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Till lasaren

Lonekapitlet i det allmanna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet (AKTA
2012-2013, kap. ) fick nya bestémmelser den 1 januari 2012.

Systemet med arbetsvardering togs in i AKTA ar 2001 och det individuella tillagget,
med tonvikt pd yrkesskicklighet och arbetsprestation, ar 2004. Systematiska ut-
varderingar ansags vara en nddvandig, om an ibland krdvande uppgift pa det lokala
planet. | dag &r utvarderingar ett naturligt led i ledningen av verksamheten och pre-
mieringen av personalen.

Vi hoppas handboken ar till nytta nar det lokala l6nesystemet utvecklas och uppda-
teras for att systemet ska halla fér framtida utmaningar.

Handboken behandlar framst [6nesystem inom AKTA med fokus pa bade helheten
och dess olika byggstenar. Har ges ocksd manga exempel p3a tilldmpning av l6nebe-
stammelserna.

Tanken har varit att handboken ska kunna anvandas som hjalpmedel och utbild-
ningsmaterial vid den lokala tilldmpningen och tolkningen av AKTA. Den &r 8nda var-
ken ett kollektivavtal eller en del av AKTA. De avtalsrattsligt bindande texterna finns
i sjdlva avtalet eller i tilldmpningsanvisningarna i samband med avtalstexterna.

Med arbetsgivare avses kommuner eller ssmkommuner. Med kommun avses ocksa
samkommun och med anstalld bade tjansteinnehavare och arbetstagare, om inte

ndgot annat framgar av texten.

Handboken har utarbetats i samarbete mellan KT och huvudavtalsorganisationerna.
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Beloningssystemet en

del av ledningen

Lonesystemet ar en av delarna i det dvergripande bel-
ningssystem som ingar i ledningssystemet.

Genom ledningssystemet kan man paverka hur val or-
ganisationen gor ifrdn sig. En god ledning frémjar ut-
vecklingen av verksamheten och resultaten inom den
kommunala servicen. De primara uppgiftshelheterna
inom ledningen gar ut pa att valja riktning for verksam-
heten samt styra, utveckla och skapa behévliga forut-
sattningar for den.

Beloningssystemet utgdr en av byggstenarna i led-
ningssystemet. | denna handbok fokuserar vi pd AKTA:s
l6nesystem, som &r en av komponenterna i belénings-
systemet.

@ Ett beloningssystem for hela organisationen

Varje arbetsgivare faststaller sitt eget beldningssystem
och modifierar det sa det passar in i organisationens
ledningspolicy. Beloningssystemet anger riktlinjerna for
vad arbetsgivaren vill beléna och vilken roll de olika be-
l6ningssatten ska ha.

Ledningssystem

Beldningssystem:
® Immateriellt
® Materiellt, en del av [6nen

Arbetsvarde-

ringssystem

Lonesystem per avtalsomrade, har

Prestations-
bedémnings-
system

Resultat-
bonus-
system
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Ett beléningssystem omfattar i regel inte bara materi-
ella utan ocksad immateriella beléningar. Utgangspunk-
ten for de materiella beléningarna &r de avtalsspecifika
[6nesystemen.

Beloéningarna kan galla bland annat l6ner, personalfér-
maner och sddant som framjar arbetslivskvaliteten, till
exempel givande arbete och utveckling av arbetshalsan
och kompetensen.

Beloningssystemet pdverkar resultatutvecklingen i or-
ganisationen och personalens vélbefinnande. Sarskilt
immateriella beldningar, sdsom utvecklingsmajligheter,
flexibilitet och respons, padverkar arbetshalsan och per-
sonalens engagemang.

Genom beldningar kan man ocksa driva igenom forand-
ringar med gott resultat och andra verksamhetskultu-
ren pa en arbetsplats.

Bel6ningssystemets syften

Malet for beléningssystemet &r att personalen
® soker sig till arbetsuppgifter som ar viktiga
for organisationen och som motsvarar
kompetensen

utvecklar arbetsmetoderna och sitt kunnande
forbattrar sina prestationer

skoter arbetet med framgang

staller sig bakom organisationens mal.

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM

Nar beléningarna stéder organisationens mal och alla
ar n6jda med systemet kan det anses fylla sin funktion
och ha en motiverande effekt. Beléningssystemet bor
anda utvarderas med jdmna mellanrum med tanke p3a
hur det kommer att fungera framéver. Detta ar en viktig
aspekt sarskilt nar det ar aktuellt med sammanslagning
av tva eller flera arbetsgivare.

® Avtalsspecifika lonesystem

De avtalsspecifika lonesystemen (AKTA, UKTA, TS,
LAKTA, TIM-AKA) utgér grunden for arbetsgivarens be-
[6ningssystem.

P3 det lokala planet kan man skapa en enhetlig stom-
me for l6nesystemen. Med den som utgangspunkt kan
man sedan skapa ett system for varje kollektivavtals-
omrade med hansyn till omradets egna bestammelser
och sardrag.

® Cheferna som anvdndare av l6nesystemet

Cheferna har ett stort ansvar nar l[6nesystemet ska
omsattas i praktiken. De ska bland annat utarbeta upp-
giftsbeskrivningar och genomfora arbetsvarderingar och
prestationsbedémningar.

Med lonesystemet som arbetsredskap ska chefen lotsa
verksamheten mot de uppstallda malen. Cheferna bor
ha forutsattningar att ge respons pa arbetet oavsett
om det utforts battre eller sémre och premiera goda ar-
betsprestationer.



Det hor till chefernas uppgifter att engagera och moti-
vera personalen, vilket sedan kan leda till battre arbets-
resultat. Lonesystemet kan daremot inte kompensera
brister i ledningssystemet eller chefsarbetet.

Utvecklingssamtalen &r viktiga och konfidentiella moten
mellan arbetsgivaren och den anstallde dar malen for
individen eller teamet stélls upp och maluppfyllelsen
utvarderas och dar man diskuterar sig fram till 3tgarder
som ska forbattra arbetsprestationerna och forutsatt-
ningarna for dem. Enhetliga forfaranden, 6ppen infor-
mation och utbildning for cheferna i anvéandningen av
l6nesystemet bidrar till en sd konsekvent tillampning av
l6nesystemet som mojligt. Cheferna och personalen
kan samtidigt forbattra sina insikter i l6nefrdgorna.

e Fortroendemd@nnen som experter pa
lonesystemet

Fortroendemannen ska vara fértrogna med l6nesyste-
met och veta hur det tilldmpas. Goda insikter i [6nefra-
gor ger battre forutsattningar for fortroendefulla for-

handlingsrelationer och stdder den lokala férhandlings-

Forskningsron om insikter i lonefragor

Exempelvis Aalto-universitetet har undersokt
beléningar och insikter i [6nefragor.
www.aalto.fi

verksamheten. V3l insatta fértroendeman kan ocksa
battre informera sina egna medlemmar om det lokala
l6nesystemet och arbetsgivarens beléningsprinciper.

Goda insikter i lonefragor

Ju battre personalen ar insatt i [onegrunderna, desto
battre fungerar systemet. Insikter i [6nefrdgor anses ha
stor betydelse for [6netillfredsstallelsen. Ocksa effek-
terna av lonesystemet kan forbattras genom forbatt-
rade insikter i [6nefrdgorna.

Med insikter i l[6bnefrdgor avses att den anstallde vet
® vilka beloningssatt arbetsgivaren har
® pa vilka grunder l6nen bestdms
® hur han eller hon sjalv kan paverka sin l6n.

P3a individniva &r det relevant om den anstallde forstar

® hur svarighetsgraden i det egna arbetet
varderas

hur de egna prestationerna bedéms
hur den anstallde kan paverka sin l6neniva
hur beslut om |6neférhojningar fattas

vilka [6neelement den egna |6nen bestar av.

Transparens i [6nesdttningen och framfér allt upple-
velse av rattvisa har direkt koppling till [onetillfredsstal-
lelsen.

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM
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® Lonespecifikationens betydelse for
insikterna i lonefragor

De anstallda bor fa en l6nespecifikation i samband med
[6neutbetalningarna och pad begaran dven annars fa ett
[6neintyg utan dréjsmal. Av specifikationen och [6ne-
intyget ska framgad det betalda [6nebeloppet, bestédm-
ningsgrunderna for l[6nen och de belopp som innehallits
av l6nen for olika andamal (t.ex. skatter, pensionsav-
gifter). En klar och tydlig lonespecifikation hjslper den
anstallde att forstd vilka bestdndsdelar [6nen bestar
av. Den ordinarie [6nen, liksom totalinkomsterna, bestar
inom kommunsektorn av flera element inklusive arbets-
tidsersattningar.

Lokal I6nepolitik och férhandlingskultur

Lonebestammelserna i kollektivavtalet (AKTA) bildar
stommen i [bnesystemet. Avtalet ger ocksd mdjlighet
att beakta de lokala behoven och sardragen.

De lokala l6nepolitiska principerna ska ge grunden for
den lokala praxisen och trygga att l6nesystemet tilldm-
pas konsekvent i hela kommunen.

En god l6nepolitik stéder den strategiska personalled-
ningen och serviceverksamheten och goér ocksa perso-
nalen mer motiverad.

| det lokala l6nesystemet faststalls i praktiken princi-
perna for betalning av bland annat uppgiftsrelaterade
l6ner, individuella tillagg, resultatbonus, engangsbonus
och rekryteringstilldgg.

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM

Den lokala |6nepolitiken ar av avgérande betydelse for
forhandlingskulturen mellan parterna.
En god férhandlingskultur innebar bland annat att

® saker och ting diskuteras 6ppet med perso-
nalens representanter och/eller mellan dem
som saken beror, bade pa férhand och vid ut-
redning av konflikter

® arbetsgivarens och personalens representanter
har goda och fortroendefulla relationer och
stravar tillsammans efter samforstand

® arbetsgivaren och personalens representanter
haller kontakt regelbundet, till exempel genom
regelbundet dterkommande diskussionsmoten
och principen om kontinuerliga férhandlingar

® personalen engageras i fler sammanhang och
de anstalldas kunskaper och fardigheter tas till
vara i den praktiska verksamheten

bdda parter féljer en klar och tydlig avtalsteknik
personalgrupperna bemots p3 ett jamlikt satt.



AKTA 2012-2013 kap. I1 § 6

LOonesystemet

Med l6nesystem avses den helhet som l6negrunderna
och [6nebestamningspraxis bildar tillsammans. Syste-
met innefattar bestammelser och anvisningar om vad
l6nen betalas for och hur.

Syftet med l6nesystemet &r att framja verksamhetens
resultat, motivera de anstallda till goda prestationer
och sakerstalla att l[6nerna inom kommunsektorn &r
konkurrenskraftiga. Verksamhetens resultat bedéms
efter servicens effekter (tillracklighet och fordelning),
servicekvaliteten och kundtillfredsstallelsen, servicepro-

duktiviteten, den ekonomiska effektiviteten och smidig-
heten i serviceprocesserna samt personalens kapacitet.
Personalens arbete ar av primar betydelse for den kom-
munala serviceproduktionen. Utdver personalstyrkan
inkluderar personalens arbete ocksa arbetsformaga,
kompetens, innovativitet och olika faktorer som frémjar
samarbete och sociala relationer inom personalen.

Lénen har en stor betydelse som motivationshdjande
faktor. Den ar att betrakta som ett viktigt ledningsverk-
tyg med vilket man kan styra personalen att tjana mal-

Loneelementen och deras inbordes forhallande

Uppgiftsrelaterad Baserar sig pa arbe-
16N tets svarighetsgrad

Baserar sig pa
tidigare arbetser-
farenhet

Arbetserfaren-
hetstilldgg

Ovriga tillagg, arvoden, bonus och
ersattningar enligt AKTA

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM
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sattningarna i verksamheten. Lénerna kan pa sa satt
gagna resultatutvecklingen. Chefen och personalen ska
kanna till grunderna for [6Bnesattningen och den lokala
[6nebildningen. Sporrande |6ner kan motivera arbetsso-
kande att soka sig till kommunsektorn och fa personal
att hallas kvar och ocksd uppmuntra individen att vilja
utveckla sin kompetens. Att [6bnerna uppfattas som
réttvisa okar fortroendet for arbetsgivarens personal-
politik.

For att ett lbnesystem ska fungera bra maste dels led-

ningen och cheferna, dels fértroendemannen i organisa-
tionen std bakom l6nesystemet och de maste ocksa fa

utbildning i systemet och beharska det.

Lonesystemet ska vara rattvist och transparent. Om
[6nesystemet fungerar bra &r personalen och cheferna
nojda med det och systemet framjar maluppfyllelsen.

Ett bra och fungerande l6nesystem

® stdder organisationens mal och strategier och
bidrar till organisationens framgang

ar integrerat i ledningen
framjar utvecklingen av arbetsrutinerna

® har en l6nestruktur dar de olika delarna har ett
logiskt inbordes forhallande

® motiverar och beaktar alla personalgrupper

® har konsekventa principer for bestdmningen av
[6nen, och personalen kénner
till principerna och har godtagit dem

® uppfyller principerna om lika 6n i jamstalldhets-
lagen och likabehandlingslagen.

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM

AKTA:s l6nesystem bestar av féljande l6nedelar:
® uppgiftsrelaterad l6n

individuellt tilldgg
arbetserfarenhetstillagg
resultatbonus

plus andra tilldgg, bonus, arvoden och ersatt-
ningar enligt AKTA som den anstallde kan fa.

KT Kommunarbetsgivarna och huvudavtalsorganisa-
tionerna utvecklar tillsammans bestdmmelserna for
AKTA:s l6nesystem. P3 det lokala planet ar uppgiften
att skapa och tillampa ett |6nesystem for de lokala be-
hoven.

Det lokala l[6nesystemet bor utvarderas regelbundet
och vid behov andras eller fornyas. Arbetsgivaren
ansvarar for att [6nesystemet fungerar som det ska.
Eventuella &ndringsbehov beddoms i till exempel en lokal
[6nearbetsgrupp.

En lokal Ionearbetsgrupp
® tillsatts vid behov

® bestdr av representanter for arbetsgivaren
och huvudavtalsorganisationerna

® utvecklar, stoder och foljer upp
[6nesystemet

® stravar efter att |6sa eventuella frégor
som galler det lokala [6nesystemet

® informerar om l6nesystemet.



AKTA 2012-2013 kap. 11§ 7

Uppgiftsrelaterad [6nesattning

Den uppgiftsrelaterade l6nesattningen
och lénepunkterna

Tillampningen av [6nebestdmmelserna i AKTA innebar
att man utgar frdn den uppgiftsrelaterade l6nesatt-
ningen som bygger pa |6nebilagorna och l[6nepunkterna
i dem. Uppgifterna placeras in i dessa ldnepunkter.
Arbetsgivaren beslutar enligt AKTA i vilken [6nepunkt
varje uppgift placeras.

Lénepunkterna har grupperats i AKTA:s l6nebilagor.
Liknande uppgifter har placerats i samma [6nepunkt.

| lbnepunkterna kan anges hurdana uppgifter som in-
gar i dem och/eller vilken kompetens som kravs for en
uppgift som finns i punkten. | [Bnepunkterna kan ocksa
finnas exempel pd yrkesbeteckningar som galler sddana
uppgifter som vanligen ingdr i [dnepunkten. Inplace-
ringen av en tjanst eller befattning i en l6Gnepunkt utgar
anda inte enbart fran beteckningen utan beror i forsta
hand pa arbetets innehall och eventuella andra tillamp-
ningsforutsattningar som anges i [Bnepunkten.

Nar den relevanta l6nepunkten hittats for en uppgift
bestdms den uppgiftsrelaterade |6nen for den anstallde
enligt arbetets svarighetsgrad. Lonen ska utgéra minst
den grundlén som anges i lénepunkten.

Varje [6nepunkt har en egen kod pa 8 tecken (i t.ex.
bilaga 6 i AKTA “Kostservicepersonal” star koden
06RUO040 for den direkta arbetsledningen). Det &r

viktigt att komma fram till rétt [6nepunkt. Som bas fér
forhandlingarna anvands fakta fran den kommunala
l6nestatistiken som Statistikcentralen samlat in for till
exempel berdkningen av kostnadseffekterna av avtals-
forandringar i l6nesattningen och fér annan utveckling
av lénesystemen. Om det inte finns ndgon [dmplig l6ne-
punkt fér uppgiften i [6nebilagorna konstaterar arbets-
givaren att det ar fréga om en uppgift som star utanfor
det uppgiftsrelaterade l6nesattningssystemet. (Be-
stamning av den uppgiftsrelaterade |6nen for dem som
inte omfattas av det uppgiftsrelaterade |6nesattnings-
systemet, se s. 35))

AKTA 2012-2013 Ldnekapitlet § 9 mom. 2

Oberoende av om den anstallde uppfyller de
behdrighetsvillkor for tjdnsten eller befattningen
som anges i lagstiftningen eller som den beho-
riga myndigheten faststallt ska den uppgiftsre-
laterade [6nen i férsta hand bestdmmas utifran
arbetets svarighetsgrad. Om den anstallde inte
uppfyller behérighetsvillkoren kan den uppgifts-
relaterade 6nen vara maximalt 10 % lagre an
vad den aktuella [6nebestammelsen i [Gnebila-
gan forutsatter.
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Kostservicepersonalens l6nepunkter
06RUO040 och 06RUOO5A (AKTA 2012-2013)

Direkt arbetsledning

Direkt arbetsledning, understélld den som ansvarar for kostservicen.
Kompetens: Storhushallsforestandarexamen eller motsvarande tidigare utbildning.
Till denna grupp kan hora t.ex. kosthallsarbetsledare och matservicechef.

06RU0040 Grundlon | 1.1.2012 | 1.2.2013 |
|179162€ |1817,78€ |

Kravande yrkesuppgifter

Ordinart arbete som kraver sarskilt kunnande pa yrkesnivd inom kostservicen och
som forutsatter sjalvstandigt ansvar for tillredningen av mat eller enhetens
kostservice.

Kompetens: Grundexamen inom cateringbranschen eller motsvarande tidigare
utbildning.

Till denna grupp kan hora t.ex. matserviceansvarig, kock och dietkock.

06RUOOSA Grundlen | 1.1.2012 | 1.2.2013 |
|1759,07€ [178475€ |
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Utbildningens betydelse i den
uppgiftsrelaterade l6nesattningen Checklista for inplacering av ett
arbete i den uppgiftsrelaterade

Valet av en l6nepunkt begransas ocksa av de utbild-
ningar som anges i punkten. | l[dnebilagorna har anvants
olika uttryck for att beskriva hur respektive l6nepunkt
ska tillampas. Utbildningar som anges i den uppgiftsre-
laterade |6nesattningen ar inget behdrighetsvillkor for
tjansten eller befattningen, utan en l6negrund. Obser-
vera att samtliga uttryck endast anger l[amplig utbild-
ning eller examen fér omradet eller tjansten/befattning-
en i frdga och att det ofta enbart ar utbildningsnivan
som anges. Behorighetsvillkoren bestéms beroende pa
fallet i lag eller forordning, i en instruktion, i den beho-
riga myndighetens beslut eller pd annat satt i samband
med rekryteringen.

Idnesdttningen

Tillampningen av |[6nebestammelserna i
AKTA baserar sig pa den uppgiftsrelate-
rade l6nesattningen, som bygger pa lone-
bilagorna och |6nepunkterna i dem.

Arbetsgivaren faststaller den relevanta
[6nepunkten for ett arbete med hjdlp av-
arbetets innehall och eventuella andra till-
[@mpningsforutsattningar

Om det inte finns nagon relevant [6ne-
punkt star arbetet utanfor det uppgiftsre-
laterade |6nesattningssystemet.

Arbetsgivaren bestdmmer den uppgiftsre-
laterade l6nen enligt arbetets
svarighetsgrad. Lonen ar minst
grundlénen i l[6nepunkten.
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AKTA 2012-2013 kap. 11 § 9

Den uppgiftsrelaterade |[6Gnen

Arbetets svarighetsgrad och den
uppgiftsrelaterade l6nen

Den uppgiftsrelaterade |6nen ar den grundldggande
delen i l6nen. Den bestams med st6d av en arbetsvar-
dering.

Den uppgiftsrelaterade l6nen ska bestédmmas sa ob-
jektivt som mojligt sd att [6nesystemet kan uppfattas
som rattvist. Om den uppgiftsrelaterade [6nen star i
fel proportion till arbetets svarighetsgrad hojer inte hel-
ler de 6vriga l6neelementen arbetsmotivationen. Det
kan ocksd forekomma stora skillnader i arbetets svarig-
hetsgrad inom en och samma l6nepunkt, vilket medfor

att det ocksa férekommer stora skillnader i de uppgifts-

relaterade l6nerna inom punkten. Malet &r att de upp-

giftsrelaterade |6nerna ska std i proportion till varandra
enligt arbetets svarighetsgrad. Arbetsgivaren ska be-
stdmma den uppgiftsrelaterade [6nen med stod av sin
prévningsratt sd att arbetets svarighetsgrad beaktas
s3d objektivt som mojligt.

Eventuella missforhdllanden i de uppgiftsrelaterade
l6nerna kan inte rattas till med hjalp av andra l6neele-
ment.

Utdver arbetets svarighetsgrad padverkas nivan pa den
uppgiftsrelaterade l6nen bland annat av den allmanna
[6nenivan pad orten och inom branschen och av arbetsgi-
varens l6nepolitiska principer.

ARBETS-

VARDERING
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Uppgiftsbeskrivningar for
arbetsvarderingen

Normalt valjs arbetsvarderingssystemet foérst och se-
dan utarbetas uppgiftsbeskrivningarna. En uppgifts-
beskrivning behdvs for att arbetsvardering ska kunna
goras. Uppgiftsbeskrivningen anvands alltsa som grund
nar den uppgiftsrelaterade |6nen bestams for en an-
stalld.

® Uppgiftsbeskrivningens innehall

En uppgiftsbeskrivning ar en skriftlig, objektiv éversyn
av arbetet. Den ska ha en klar och redig struktur och ge
en bild av de primara uppgiftshelheterna i arbetet. Av
uppgiftsbeskrivningen ska framga arbetets andamal,
syften och innehall (arbetsuppgifter och funktioner).
Den ar varken en uppgiftsforteckning eller en lista dver
vad den anstallde ska gora. Uppgiftsbeskrivningen ut-
gor grunden for den uppgiftsrelaterade |6nen och ar
integrerad i ledningssystemet. Uppgiftsbeskrivningarna
kan ocksd utnyttjas fér manga delomraden inom orga-
nisationens utvecklings- och personalforvaltning. De
olika anvandningsandamalen staller givetvis olika krav

pa bland annat hur omfattande och detaljerade beskriv-

ningarna ska vara.

En uppgiftsbeskrivning bor ge svar pa féljande fragor:
Vad gar arbetet ut pa? Varfor, hur och for vem utférs
arbetet? | fokus star uttryckligen de varderingsfaktorer
som ingdr i varderingssystemet.

Kriterier for en bra uppgiftsbeskrivning:

® objektiv = uppgifterna beskrivs objektivt

® relevant = beskrivningen fokuserar pa
de viktigaste varderingsfaktorerna

® fristdende = beskrivningen haller isér upp-
giften och utforaren

® jamforbar =» beskrivningarna utarbetade
enligt samma principer

® godtagbar =» beskrivningarna kan
accepteras av alla parter

® reviderbar =» beskrivningarna éndras
med andrade uppgifter.

® Hur uppgiftsbeskrivningar gors

En uppgiftsbeskrivning utarbetas i samarbete mellan
den anstallde och chefen, till exempel vid gemensamma
diskussioner eller sa att den anstallde utarbetar sin
uppgiftsbeskrivning enligt enhetliga anvisningar. Chefen
granskar och godkanner uppgiftsbeskrivningen och sor-
jer for att de underordnades beskrivningar foljer en en-
hetlig praxis. En uppgiftsbeskrivning kan ocksa goras sa
att chefen forst utarbetar ett underlag som granskas
och kompletteras tillsammans med den anstallde.

Uppgiftsbeskrivningarna kan ocksd goras av en grupp
som tillsatts for detta syfte, till exempel en |[6nearbets-
grupp. Gruppen har i uppgift att forbereda, utveckla och
félja upp uppgiftsbeskrivningarna och att [6sa eventu-
ella lokala meningsskiljaktigheter.
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Om flera personer utfor samma arbete behdver sepa-
rata uppgiftsbeskrivningar inte utarbetas for dem alla.
Lonearbetsgruppen utarbetar mallar for uppgiftsbe-
skrivningar sa att beskrivningarna ska fa ett sa bra och
relevant innehall som mojligt for det aktuella arbetet.
Om man vid utarbetandet av mallarna marker att ett
arbete avviker fran den tilltankta mallen ska en egen
uppgiftsbeskrivning goras for detta arbete.

Samma slags uppgifter kan férekomma inom olika sek-
torer. D3 ska uppgiftsbeskrivningarna motsvara varan-
dra.

For att det karakteristiska for uppgifterna ska kunna be-
skrivas systematiskt och arbetsvarderingen darigenom
genomfoéras pad enhetliga grunder ar det motiverat att
det finns klara och tydliga anvisningar for hur uppgifts-
beskrivningarna ska géras och att det finns en mall/
blankett e.d. fér dem. Ofta anvands en férhandsifylld
blankett som den anstallde kompletterar. Blanketten
formuleras i sd neutrala ordalag som magjligt utan var-
derande formuleringar eller alternativ.

Chefen ansvarar for att uppgiftsbeskrivningarna ar aktu-
ella. | till exempel det arliga utvecklingssamtalet mellan
chefen och den anstallde kan det komma fram att upp-
giftsbeskrivningen behéver andras. Om man noterar att
arbetsuppgifterna forandrats bor innehadllet i uppgifts-
beskrivningarna ses odver.

Uppgiftsbeskrivningar gors for bade fast anstallda och
visstidsanstallda, oberoende av om de ingar i det upp-

giftsrelaterade l6nesattningssystemet eller inte.
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Arbetsgivaren faststaller uppgiftsbeskrivningarna och/
eller mallarna fér dem. De anstallda far dem pa bega-
ran. Om arbetsgivaren har ett intranat eller ndgot annat
motsvarande internt informationssystem kan uppdate-
ringarna av uppgiftsbeskrivningarna goras dar.

Checklista for uppgiftsbeskrivningar

B en uppgiftsbeskrivningsblankett utarbetas

ifyllningsanvisningar ges till cheferna och
de anstallda

|
B uppgiftsbeskrivningarna utarbetas
|

de enskilda uppgiftsbeskrivningarna
faststalls och anvands som grund
for arbetsvarderingen.




Uppgiftsbeskrivning for arbetsvarderingen

Bakgrundsfakta Alternativa exempel
Tjanst eller befattning Narvardare/primarskotare
Lonepunkt 03HOI040
Arbetsstalle/beskrivning av den fysiska arbetsmiljon Vardarbete, servicehus, dagvard, hemvard, familjear-
bete, sjukhus, serviceboende, mottagning

Allman beskrivning av arbetet

De primara arbetsuppgifterna Exempel
® basvard for aldre, handikappade och ldngvardspa-
De primara uppgiftshelheterna beskrivs tienter
en primar uppgiftshelhet kan bli aktuell dagligen eller ® stod vid rehabilitering
mer sallan ) )
® olika kansliarbeten
® medicinering, terminalvard
® Kklientrddgivning
® handledning av studerande
Arbetets syfte ® att tillgodose klienternas fysiska, psykiska och

sociala valbefinnande
Vad ar syftet med arbetet, varfor och for vem
utfors det?
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Varderingsfaktorer

Kunnande

En beskrivning av det baskunnande som kravs i arbe-
tet och eventuellt specialkunnande som galler verk-
samhetsomradet inom arbetsplatsen.

En beskrivning av arbetets krav pa hur djupa, om-
fattande och breda kunskaper och fardigheter den
anstallde behdver ha forvarvat genom utbildning och
arbetserfarenhet och i hur hdég grad arbetet kréver
sjalvstandigt omdome

Kunskaper/Utbildning
® grundldggande yrkesutbildning

® vidareutbildning eller kompletterande utbildning
® hur nya kunskaper som behdvs i arbetet férvarvas

Fardigheter
o vilken arbetserfarenhet som krévs

® vilken grundlaggande kompetens som kravs
® vilken specialkompetens som kravs
® vilka uppgiftsomraden som hor till arbetet

Omdoéme
® vilka anvisningar som ska foljas

® hur noggranna och detaljerade anvisningarna ar
@ i vilka fragor beslut/avgoranden fattas sjalvstandigt
@ i vilka fragor avgoranden fattas kollegialt

Exempel

® examen p3d andra stadiet inom social- och
hélsovardssektorn eller annan motsvarande
yrkesexamen

® kunskaper/fardigheter om sjukdomsférlopp,
sjukdomsfoérebyggande och vardarbete

provforsdndelser och provtagning
kapacitet att handla sjalvstandigt

kontinuerligt uppratthallande av yrkeskunskapen
och kompletterande utbildning

® |T-kompetens
problemlosning ensam och/eller kollegialt
rehabiliterande vardarbete
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Arbetets verkan och ansvar

Beskrivning av den verkan och betydelse

som arbetet har for kommuninvanarna/kunderna och
arbetsenheten i fysiskt, psykiskt, socialt

och ekonomiskt avseende.

| sakkunnig-, lednings- och chefsarbete

betonas den anstalldes inflytande pa och ansvar for
verksamhetsforutsattningarna, resultatet och effek-
terna och for att verksamhetsenheterna fungerar.
Inverkan pa verksamhetsforutsattningarna forekom-
mer pa alla organisationsnivaer

Verkningarna beddéms enligt uppgiftsomradenas om-

fattning (olikhet, mangd) och hur varaktiga verkningar

arbetet har (Ar de [8ngvariga? Gar de att andra?).

® Vilka saker pdverkas av arbetet?
(hur olika &r de, och hur manga?)

® Hur bestdende ar arbetets verkningar?

(Ar de ldngvariga? Gar de att andra?)
Projekt som arbetet kréver och stallningen i dem
Arbetets position i arbetsenheten

Exempel

hogklassig kundservice

egenvardarkoncept

ekonomiskt ansvar gentemot klienterna och
arbetsgivaren

ansvar i samband med féranderliga och 6verras-
kande situationer

ansvar for kvaliteten och kvalitetsutvecklingen i
vardarbetet

arbetet paverkar verksamheten i den egna enheten
och i interna/externa instanser

patientens kunskaper och fardigheter i egenvard
okar
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Samarbetsféormaga

Sadan interaktionsformaga och social kompetens som
behovs vid kundkontakter och pa arbetsplatsen

22

Exempel

tjanstvillighet och gott upptradande
skapar samarbetsnatverk

® arbetet innebar bundenhet, standiga avbrott, ar-
betet forutsatter att man klarar av hot och risker av
olika slag (vald, olyckor, smittosamma sjukdomar)

. ® manniskokdnnedom och férmaga att fora dialog
Interaktion: . e )
. e - med manniskor av olika alder och med olika kulturell

e formaga som arbetet kraver, t.ex.att handleds,

: . S N bakgrund

informera, utbilda, skapa motivation, sporra, dvertala, e _
forhandla, hantera och [6sa meningsskiljaktigheter och | ® formaga att arbeta i team

hantera helheter och situationer (ledning) formaga till véxelverkan med interna/externa intres-
e vaxelverkan som arbetet kraver i forhallande till sentgrupper

kunderna, arbetskamraterna, externa intressentgrup- skapar en positiv bild utat
per, internationella intressentgrupper e skapar fortroendefulla kundkontakter
Social kompetens:
® arbetet kdnnetecknas av allman kundbelastning,
arbetet kraver empatiska fardigheter som behdvs
inom branschen, i arbetet ingdr kontinuerligt pafres-
tande moten med andra manniskors kanslor och kriser
av olika slag

Arbetsmiljo Exempel

Avvikande fysiska och psykiska arbetsmiljofaktorer e fortldpande relationsbelastning

som ar férbundna med arbetet och som inte kan e olika hotande situationer och tillbud och férmaga
avhjélpas genom arbetarskyddsatgarder: att klara av dem

. e do 5

Fysiska faktorer: d?QSfall och aFt kunna ber'n.?ta den

® arbetet innebér tunga lyft, ensidiga arbetsstall- ® dalig ergonomisk arbetsmiljo

ningar, belastning, trdnga utrymmen, temperatur- ® kravande arbetstider

vaxlingar eller stéqdig hetta/l;'c)ld samt uts.atth.et ® smittorisker, olyckor

fér smuts, utséndringar, kemikalier, bakterier, virus, o . o

: ) ® ansvaret for klienterna psykiskt pafrestande
sinnesbelastning
® ensamarbete, t.ex. hembesdk
Mentala faktorer: ® balansgadng i frdga om den tid som avsatts for

patienter och de anhoriga
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Varderingsfaktorer
1. Kunnande som krdvs i arbetet

Faktorn kunnande beskriver hur djupa, omfattande och
breda kunskaper och fardigheter den anstallde behéver
ha forvarvat genom utbildning och arbetserfarenhet och
i hur hég grad arbetet kraver sjalvstdndigt omdéme.

® | frdga om kunskaper beddms vilken utbildning
arbetet kraver och vilka nya kunskaper den anstallde
maste tilldgna sig for att uppratthalla sin yrkesskick-
lighet.

® | frdga om fardigheter bedéms hur gedigen och
bred arbetserfarenhet och hurdana specialkunskaper
som behodvs och i vilkken man den anstallde forutsatts
kunna gora helhetsbeddmningar. N&r det géller fardig-
heter bedéms ocksa i vilken utstrackning arbetet for-
utsatter att den anstallde beharskar flera uppgiftsom-
rdden och kan hantera manga olika saker samtidigt
eller har vitt skilda kunskaper och fardigheter.

® | fraga om omdome beddms i vilken grad arbetet
forutsatter sjalvstandigt omdéme, vilket pdverkas
av hur ingdende anvisningar det finns for arbetet.
Ocksa sjalvstandig uppstallning av mal som foljer
branschens och organisationens varderingar och mal
beaktas.

| flera arbetsvarderingssystem har kunnandet beskrivits
bland annat som den utbildning och erfarenhet arbetet
kréver, men systemen kan eventuellt ocksa innehalla
diverse forteckningar over férdigheter som behovs i
arbetet (redskapshantering, t.ex. tekniska fardigheter,

Varderingsfaktorerna enligt AKTA:

1. Kunnande

2. Arbetets verkan och ansvar
3. Samarbetsformaga

4. Arbetsmiljo

sprakliga fardigheter eller s.k. fysiska fardigheter som
handighet). Systemen har dessutom ofta varderingsfak-
torer med vilka man mater det omdéme (omdémes- och
beslutsformaga) och den vaxelverkan (formaga till vax-
elverkan och social kompetens) som behovs i arbetet.

Kunskaper och fardigheter ar ofta svara att skilja fran
varandra och granska separat. Skillnaden mellan kun-
skaper och fardigheter kan ocksd uttryckas sa att far-
digheter ar kunskaper som omsatts i praktiken. Nar
man utreder omfattningen, djupet och bredden hos de
kunskaper och fardigheter som arbetet kraver bér man
sd vitt mojligt bedéma kunskaperna och fardigheterna
tillsammans.

Utbildning som varderingsfaktor

Nar det galler utbildning som varderingsfaktor bér man
overvaga pa vilken nivad kunskaperna och fardigheterna
ska ligga for att det arbete som beskrivs i uppgifts-
beskrivningen ska kunna skdtas som sig bér. Den all-
manna utbildningsklassificeringen kan anvandas som
vagledning, men man far inte gldomma att den niva pa
kunskaper och fardigheter som arbetet forutsatter ock-
sa kan uppnas pa annat satt an genom en enda specifik
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utbildning eller examen och att arbetet kan forutsatta
kunskaper och fardigheter fran flera utbildningsomra-
den och andra omraden.

Nar kunskapernas bredd och djup beddms ar det |attare
att konstatera kunskap som foérvarvats genom utbild-
ning &n kunskap som erhallits genom erfarenhet.

Den anstalldes formella utbildning eller erfarenhet ang-
er anda inte nédvandigtvis arbetets svarighetsgrad. Om
arbetet till exempel kréver yrkeshégskoleexamen och
den som skoter arbetet har en hdogre examen bedoms
arbetets svarighetsgrad i princip utifran yrkeshogskole-
examenniva.

Redskapshantering som varderingsfaktor

Redskapshantering som en egen varderingsfaktor kan
vara motiverat att ha med for arbeten dar ett viktigt
krav ar bland annat handighet eller tekniska fardigheter
och fardigheter att uttrycka kreativitet och konstnar-
lighet. Betydelsen av att kunna hantera redskap kan
foréndras med tiden i och med den teknologiska utveck-
lingen. Redskapshantering som varderingsfaktor i kom-
bination med den behdvliga utbildningen och erfarenhe-
ten kan leda till att samma saker varderas flera ganger.

Omddme som varderingsfaktor

| arbetsvarderingssystemen avses med omdéme i arbe-
tet i allmanhet svarighetsgraden fér det omdome och
beslutsfattande som behdvs samt problemlésnings-
och organiseringsfardigheter, aven om dessa delvis kan
utgora separata varderingsfaktorer i systemet.

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM

| de flesta uppgifter &r det motiverat att ha omdoéme
som en fristdende varderingsfaktor. Nér omdomets sva-
righetsgrad bedéms maste man anda se till att samma
sardrag i arbetet inte bedéms genom bade varderings-
faktorn kunnande (kunskaper och fardigheter) och var-
deringsfaktorn omdéme.

Vid varderingen av omdomets svarighetsgrad i arbetet
ska man utga fran det omddéme som kravs av en per-
son som har ett genomsnittligt gott yrkeskunnande och
genomsnittligt goda arbetserfarenheter. Den anstall-
des yrkeskunnande far inte inverka pd bedémningen av
svarighetsgraden.

Det omdome som arbetet forutsatter beskriver i prakti-
ken den sjalvstandighet som arbetet kraver. Graden av
sjalvstandighet kan utredas till exempel genom féljande
fragor:
® Hur noggranna anvisningar finns det for arbetet
och hur snabbt och detaljerat kan den anstallde 3
respons pa sitt arbete for att darigenom till exempel
kunna &ndra p3a sitt satt att arbeta?

® | vilken omfattning kravs det fardigheter i att (6sa
problem i olika arbetssituationer, sdsom férmaga att

identifiera problem och finna alternativa l6sningar och
jamfora dem?

® Av vilken karaktar ar de problemsituationer/be-
domningssituationer som behdver [6sas och hur skil-
jer de sig fran varandra?

® Vilken faktisk roll har den anstallde i de har situa-
tionerna?



® Kraver l6sningarna av problemen kreativitet och
att den anstallde kontinuerligt haller sig uppdaterad
med ny information?

® Kraver arbetet att den anstallde beharskar hel-
heter och/eller har férmaga att hantera manga saker
samtidigt?

2. Verkan och ansvar som varderingsfaktor

Arbetets verkan och ansvar galler vilken betydelse arbe-
tet har for dem som berdrs av verksamheten (t.ex. kun-
der) och for forhallandena pa arbetsplatsen.

Verkningarna bedéms enligt uppgiftsomraddenas om-
fattning (olikhet, m&ngd) och hur varaktiga verkningar
arbetet har (Ar de l8ngvariga? Gar de att &ndra?). | sak-
kunnig-, lednings- och chefsarbetet betonas inflytande
pa och ansvar for verksamhetsforutsattningarna, resul-
taten och effekterna och att arbetsenheterna fungerar.

Bedomning av ansvar i uppgifterna

® Utred vilka olika former av ansvar som hanfor
sig till arbetsuppgifterna i uppgiftsbeskrivning-
en (hur ansvaret tar sig uttryck, vad/vilka
ansvaret paverkar och hur) och gor dem
sd jamforbara som mojligt.

® Bedom det faktiska ansvaret i arbetet och inte
endast ansvaret enligt yrkesbeteckning. Efter
som det finns en benagenhet att bedéma
ansvaret enligt det formella ansvaret utifran
stallning finns risken att man i bedémningen

Verkan pa verksamhetsférutsattningarna ar en faktor
som forekommer pad alla organisationsnivaer.

Ansvar som varderingsfaktor kan forknippas med var-
deringsfaktorn kunnande. Ju hdgre krav pa kunnandet,
desto storre ar i allmanhet ocksd ansvaret. Av den an-
ledningen galler det att se till att samma saker inte be-
doms inom ramen for bdda faktorerna. Varderingsfak-
torn ansvar kan spjalkas upp i mindre komponenter, till
exempel i ansvar for manniskor, anlaggningar eller ap-
paratur, service, ekonomi eller beslut. P3 sa satt kan oli-
ka sidor av ansvaret bedémas. A andra sidan férekom-
mer de olika ansvarsfaktorerna parallellt, vilket betyder
att man i praktiken inte kan bedéma dem var for sig.

Chefs- och ledningsarbetet &r lika val traditionell ledning
av arbete och verksamhet som ledning av team och ar-
betsgrupper. Enbart stéllning i organisationen ar inte

glommer att beakta de l6sningar och beslut som
fattas i det dagliga arbetet och ansvaret for for-
slag i egenskap av sakkunnig.

® Utred det faktiska ansvaret i arbetet genom att
skilja 8t ansvaret i arbetet och ansvarets verkan
frdn andra faktorer som paverkar arbetets slutre-
sultat.

® Avgransa ansvaret och dess verkan i arbetet till
arbetets syfte, man maste med andra ord veta
vem som svarar for vad.
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en varderingsfaktor och arbetets svarighetsgrad ska in-
te bedémas enligt den formella stallningen, som till ex-
empel antalet underordnade. Ansvaret ligger inte heller
enbart pad cheferna; de som finns hégst i hierarkin kan

inte ansvara for allt i en fungerande arbetsorganisation.

Om chefsarbete utgor en fristdende varderingsfaktor
maste man se till att egenskaper som hér ihop med
detta krav inte varderas en gang till i samband med
andra varderingsfaktorer. Vid bedémningen av chefsar-
betet far man inte glomma till exempel ansvaret for att
arbetet [6per som det ska, den betydelse/verkan chefs-
arbetet har som drivfjader for organisationens verksam-
hetsférmaga eller l6sningar av problem/beddmningssi-
tuationer som ingar i det dagliga chefsarbetet och som
kan forefalla vara blotta rutiner.

3. Samarbetsformaga

Varderingsfaktorn samarbetsformaga avser sddan inter-
aktionsformaga och social kompetens som behovs vid
kundkontakter och pa arbetsplatsen.

Interaktion eller véxelverkan innebar kommunikation
och utbyte av information. Kravnivan for interaktionen
(betraffande t.ex. initiativrikedom, aktivitet, malinrikt-
ning) kan beskrivas i olika situationer, sésom handled-
ning, 6verldggningar, uppmuntran m.m.

Varderingsfaktorn social kompetens avser i allmanhet i
vilken man arbetet kréver att man i interaktiva situatio-
ner kan sdtta sig in i en annan manniskas problem eller
situation eller forsta den andra parten. Beroende pa ar-
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betsvarderingssystemet kan faktorn granskas som ett
krav pa yrkeskunnighet, dvs. férmaga att forsta andra
manniskors beteende och formaga att malmedvetet
padverka beteendet genom att framja mental mognad
och/eller formaga att klara av problematiska situatio-
ner. Faktorn kan ocksd ses som en psykisk belastnings-
faktor, som kan férekomma till exempel i samband med
relationsyrken eller traditionella omsorgsyrken.

Nar det galler interaktion bedémer man den grad av
initiativformaga och malinriktning som behdvs i informa-
tionen och kommunikationen.

Vid bedémningen av interaktion och social kompetens
finns det skal att beakta vad som i en interaktiv situation
ar
® ett krav pd yrkeskunnande, som bedéms inom
varderingsfaktorn kunnande, eller ett krav pa omdo-
me, som beddms inom ramen for en eventuell frista-
ende omdomesfaktor

® ett uttryck for kvaliteten pd kommunikationen,
som bedoms uttryckligen inom ramen for varderings-
faktorn interaktion

® att betrakta som sarskild psykisk belastning, som
kan bedémas inom ramen for en fristdende varde-
ringsfaktor for social kompetens eller belastning.

4. Arbetsmiljo

Nar det galler varderingsfaktorn arbetsmilj¢ beaktas
psykiska och fysiska arbetsmiljofaktorer som avviker
fran det normala och &r forbundna med arbetet, men



som inte kan avhjdlpas genom arbetarskyddsatgarder.
Dessa miljofaktorer ska vara av sadan karaktar att de
kan paverka arbetets svarighetsgrad.

Vid overvdgande av om denna faktor ska tas in i arbets-
varderingssystemet och hur den ska bedémas l6nar det
sig att utga fran bland annat arbetarskyddsbestdmmel-
serna (fardiga standarder m.m.) och arbetarskyddsper-
sonalens och féretagshalsovardens sakkunskap. Annars
riskerar varderingen utgad fran personliga erfarenheter
och synpunkter, oberoende av hur goda uppgiftsbe-
skrivningar det finns.

Typiskt for arbetsvarderingar ar till exempel att
® bradska i sig inte ar en varderingsfaktor, men tids-
press kan vara en faktor som okar svarighetsgraden
for l[6sningar och omdome
® enformighet i arbetet forringas
® risker och olagenheter over- eller undervarderas.

Vid arbetsvarderingen bér man beakta att arbetsmiljon
upplevs individuellt.

Annat att beakta i arbetsvarderingen

® Utbildning och erfarenhet i arbetet

Vid arbetsvardering goérs oversynen alltid utifrén de fak-
tiska uppgifterna. For en tjanst eller befattning har ofta
angetts en viss utbildningsnivd som ska beskriva den
kunskapsmassiga kravnivan for arbetsuppgifterna.

Om det av en anstalld 8nda kravs hogre utbildningsnivd
an den som (minst) kravs for arbetet, eller om det krévs
ytterligare yrkesinriktad vidareutbildning eller speciali-

seringsutbildning inom omraddet, ar det i allmanhet ett
tecken pd att ocksd arbetets svarighetsgrad forutsatter
en uppgiftsrelaterad [6n som &r klart hégre n grundl|o-
nen i lénepunkten.

Aven om sddan tillaggskompetens inte ingdr i behérig-
hetsvillkoren kan den anstalldes faktiska tillaggskom-
petens eller fardigheter som férvarvats via erfarenhet
i praktiken leda till att han eller hon far arbetsuppgifter
som ar mer krdvande an den normala kravnivan, vilket
ska beaktas nar nivdn pa den uppgiftsrelaterade |6nen
bestams.

En bredare utbildning som inte padverkar arbetets sva-
righetsgrad, men som gor att den anstallde har speci-
alkompetens som pa annat satt kan komma arbetsgi-
varen till godo (mangkunnighet), kan vara en grund for
individuellt tillagg.

Angdende brister i den lagstadgade utbildningen eller
i de behorighetskrav som den behériga myndigheten
stallt, se AKTA kap. Il [6nekapitlet, § 9 mom. 2.

e Tillaggsuppgifter och tillaggsansvar

En anstalld kan utéver de ordinarie arbetsuppgifterna
fa tillaggsuppgifter och tilldggsansvar, vilket inverkar pa
arbetets svarighetsgrad och pa sa satt ocksa pa den
uppgiftsrelaterade 6nen. Tillaggsuppgifter och tillaggs-
ansvar kan bli ett bestdende inslag i uppgiftsbeskriv-
ningen, vilket ska beaktas nar arbetets svarighetsgrad
faststalls.

Om tjansten/uppgiften ar besatt pa viss tid kan beho-
vet att hoja den uppagiftsrelaterade |6nen tillgodoses
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genom en temporér hajning (se dven Vasentliga and-
ringar i arbetsuppagifterna, s. 39). Nar tiden lopt ut slo-
pas hojningen av den uppgiftsrelaterade l6Gnen.

Som exempel pd sddana visstidsuppgifter eller visstids-
ansvar kan ndmnas

® chefskap for en enhet eller ett ansvarsomrade
® ledning av en grupp

® funktion som ersattare for direktor, chef eller
forestandare eller

® ansvar for en krdvande uppgiftshelhet
(t.ex. ett projekt)

® som inte andra som placerats i samma kravgrupp
har.

® Chefsstillning

Nar den uppgiftsrelaterade l6nen fér en person i en
lednings- eller chefsuppgift bestams ska bland annat
foljande beaktas:

® enhetens storlek

® omfattningen och bredden i enhetens eller an-
svarsomradets serviceutbud

® produktionen av specialtjanster

® kravet pa samverkan med andra forvaltningsgre-
nar och serviceproducenter

® chefsarbetets betydelse for verksamhetens resul-
tat och verksamhetsbetingelserna.

Trots att jamforelser av arbetets svarighetsgrad hu-
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vudsakligen gors mellan anstallda som &r inplacerade i
samma lonepunkt maste man ibland ocksad granska an-
dra ldnepunkter parallellt.

Som exempel kan namnas att
® chefernas och de understalldas uppgiftsrelaterade
6ner bor std i ratt forhallande till varandra oberoende
av om de hor till sasmma eller olika [6Gnepunkter

® chefens uppgiftsrelaterade |6n ska i regel vara
klart hégre a8n de understalldas om det inte finns en
sarskild grundad anledning att avvika frdn denna prin-
cip.
(Angdende chefsstallning, se ocksa s. 25, Verkan och
ansvar som varderingsfaktor)

Arbetsvardering och arbetsvarderings-
system

® Vad betyder arbetsvardering och arbetets
svarighetsgrad?

Med arbetets svarighetsgrad avses de krav som ar-
betet stéller, dvs. de olika varderingsfaktorernas roll i
arbetet (kunnande, arbetets verkan och ansvar, samar-
betsformaga, arbetsmiljé). | denna granskning beaktas
personliga egenskaper dver huvud taget inte.

Vid arbetsvarderingen gors en vardering av arbetets
svarighetsgrad. Arbetsvarderingen baserar sig pa upp-
giftsbeskrivningen och det lokala arbetsvarderingssys-
temet. Féremal for arbetsvarderingen ar alltid arbets-
uppgifterna och inte egenskaperna hos den person som



skéter dem. Genom arbetsvarderingen kopplas arbetets
svarighetsgrad ihop med motsvarande kravniva i ar-
betsvarderingssystemet.

® Hur gors en arbetsvardering?

Med varderingsfaktorerna som grund utarbetas ett ar-
betsvarderingssystem enligt vilket arbetets svarighets-
grad kan bedémas.

Arbetsvarderingssystemen indelas vanligen i tvad huvud-
grupper:
1) helhetsvarderingssystem
2) analytiska, dvs. poangbaserade
varderingssystem.

Nar man gar in for ett analytiskt varderingssystem fast-
staller man pad forhand varderingsfaktorerna och deras
nivaer, och uppgiften bedoms med hjalp av dem. Varde-
ringsfaktorerna far i allmanhet ocksa olika vikt. Uppgif-
ten delas alltsd upp pa fardigt definierade varderings-
faktorer, vilka bedéms var for sig.

For AKTA rekommenderas helhetsvardering som bygger
pa fardigt definierade varderingsfaktorer.

Enligt AKTA varderas uppgifterna i samma l6nepunkt
hos samma arbetsgivare samtidigt och jamférs sinse-
mellan i arbetsvarderingen. Arbetsvarderingen kan ut-
strackas till att ocksd galla uppgifter i olika l6nepunkter
i en l6nebilaga, om uppgifterna ar jdmforbara med var-
andra.

En arbetsgivares
arbetsvardering
steg for steg

Mal: Arbetsgivaren stravar efter att genom arbets-
varderingen finna den mest relevanta placeringen for
varje uppgift i rangordning efter svarighetsgraden.

Arbetsvarderingens huvudskeden:

® Somgrund forarbetsvarderingen anvands var-
deringsfaktorersomingaridetlokalalonesystemet.

® Med uppgiftsbeskrivningen som underlag ut-
reds hur de olika varderingsfaktorerna yttrar sig i
uppgiften. Jamférbarheten mellan uppgiftsbeskriv-
ningarna tryggas.

® Jamforshurdenforstavarderingsfaktorn yttrar
sig i de olika uppgiftsbeskrivningarna i [6nepunk-
ten, och férekomsterna av denna varderingsfaktor
i uppgiftsbeskrivningarna placeras i en inbordes
rangordning efter svarighetsgraden. Forfarandet
upprepas for alla de andra varderingsfaktorerna.

® Uppgiftsbeskrivningarna grupperas med hjalp
av granskningarna i en rangordning baserad p3
svarighetsgraden inom ramen fér det valda var-
deringssystemet.

Observera!
® Mycket olika uppgiftsbeskrivningar kan finnas
i samma kravgrupp.

® (Ocksd inom en och samma kravgrupp kan det
finnas olika nivaer (Se figuren pa s. 31).
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Uppgiftsbeskrivningar

" OA- N

Olika uppglfsbeskrlvnlngar gors
jamforbara enligt varderingsfaktorerna

A \

Kunnande Verkan och Samarbets- Arbetsmiljo
ansvar formaga

30

A

Kravgrupp | Kravgrupp Il Kravgrupp Il

INPLACERING | KRAVGRUPPEN
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Kravgrupper inom lénepunkterna

En arbetsvardering kan placera samma yrkesbeteckning i flera olika kravgrupper

Lonepunkterna

Byrabranschen (i exemplet har arbetsvarderingen
genomforts for bade l6nepunkterna 01TOI010 och
01TOI020)

Lénepunkt:

01T0I020

Lonepunkt:

01TOI010

‘ Kravgrupperna/grunder

Kravgrupp I:
Ordinéara uppgifter for byrafunktionar

Kravgrupp II:
Utbildningssekreteraruppgifter
Kundservicesekreteraruppgifter

Kravgrupp lll:
Projektsekreterare (i regel)
Byrdsekreteraruppgifter

Kravgrupp IV:

Lonesekreteraruppgifter

Ekonomisekreteraruppgifter

Byrasekreteraruppgifter, storre ansvar (personal- och
ekonomiadministration, allman forvaltning)
Utbildningssekreteraruppgifter (specialuppgifter, jfr 1)

Arbetets svarighetsgrad hojs av chefsuppgifter.

Datateknik

Planerings- och sakkunniguppgifter samt driftschefer
Drifts- och stoduppgifter

Lonepunkt:

0TATKO21

Kravgrupp I:
Dataplanerare, systemexpert: yrkesuppgifter

Kravgrupp lI:
Dataplanerare, systemexpert: krdvande yrkes-
uppgifter

Kravgrupp lll:

Dataplanerare, systemexpert: kravande yrkes-
uppgifter som innefattar sarskilt ansvar
Kravgrupp IV:

Dataplanerare, systemexpert: krévande yrkes-
uppgifter som innefattar chefsansvar
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Lokalt kan man ocksd ga in for en mer omfattande jam-
forelse om den gemensamma stdndpunkten ar att det
andamalsenligt.

Vid bedomningen av arbetets svarighetsgrad tilldmpas
om mojligt foljande principer:
® Innehdllen i samtliga uppgifter utreds jamlikt, hel-
tdckande och med samma noggrannhet sa att upp-
giftsbeskrivningarna och arbetsvarderingarna kan go-

ras pa enhetliga grunder och sé att de blir jamforbara.

® Fore varderingen bor man komma dverens om
innehallet i de olika begreppen och utreda vad som
ska vara provningsbaserat och vilka tolkningsproblem
det finns i arbetsvarderingssystemet och eventuellt

i till exempel blanketten for uppgiftsbeskrivningen.

Skriftlig beskrivning av arbetsvarderings-
systemet

En skriftlig beskrivning av arbetsvarderingssyste-
met kan innehalla
® en blankett for beskrivning av arbetet

e ifyllningsanvisningar for blanketten
® eventuellt utbildningsmaterial

® en redogorelse for de valda varderingsfakto-
rerna med eventuella férklaringar. Varderingsfak-
torerna bér vara objektiva.

® enredogorelse for de omstandigheter som
ska beaktas i arbetsvarderingen (utbildning, till-
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Overenskomna tolkningsprinciper féljs genom hela ar-
betsvarderingen.

® Subjektiva 3sikter och intentioner, till exempel att
beddmaren varderar endast ndgon enskild yrkeskar
och forsvarar dess revir, bor minimeras.

® Arbetsvardering betyder inte att den uppgiftsre-
laterade l6nen bestdms utan att man bedémer varje
uppgifts svarighetsgrad sa objektivt som mojligt med
iakttagande av det godkadnda arbetsvarderingssyste-
met och varderingsfaktorerna.

® Arbetsvarderingen kan goras antingen sa att for
varje varderingsfaktor bedoms alla uppgiftsbeskriv-
ningar eller sa att varje uppgiftsbeskrivning bedoms i
sin helhet enligt alla varderingsfaktorer, varefter man
overgar till foljande uppgiftsbeskrivning.

l8ggsuppgifter och tillaggsansvar, chefsstallning)
med eventuella forklaringar

® enredogorelse for varderingssattet och varde-
ringsprocessen

® en redogorelse for chefens, personaladministra-
tionens och beslutsfattarnas ansvar

® enredogorelse for den eventuella [Bnearbets-
gruppens uppgifter i anknytning till vérderingssys-
temet

® enredogorelse for hur tilldmpningsfragor som
galler arbetsvarderingen och varderingssystemet
avgors lokalt.



® Att bygga upp ett arbetsvarderingssystem

Att bygga upp ett arbetsvarderingssystem innebar ut-
vecklingsarbete. Arbetet bér utforas i en grupp som
bestar av foretradare for arbetsgivaren och personalen,
till exempel i en l6nearbetsgrupp. Gruppen bor efter-
stréva samforstand om systemet.

Arbetsgivaren bor innan det nya arbetsvarderingssyste-
met inférs eller andringar goérs forhandla med de fortro-
endeman som representerar personalen. | sista hand ar
det 3nd3 arbetsgivaren som fattar alla beslut om varde-
ringssystemet.

En skriftlig beskrivning av systemet bor utarbetas och
de anstallda informeras om systemets innehall.
Varderingssystemet bor granskas med jamna mellan-
rum. Féremal fér granskningen kan till exempel vara
analyser av hur de uppstallda malen for systemet upp-
natts.

| ett helhetsvarderingssystem bedéms svarighetsgra-
den for de olika komponenterna i arbetet som en helhet
pa ett satt som beslutats pa forhand.

Inom den kommunala sektorn anvands allmant en sa
kallad korgmodell, dvs. uppgifterna placeras till exempel
i tre grupper enligt svarighetsgrad. En grupp kan omfat-
ta till exempel normala, krédvande och mycket krévande
uppgifter. Vid beddmningen av arbetets svarighetsgrad
placeras uppgiften in i ndgon av dessa grupper. Vid be-
hov gors en jamforelse av svarighetsgraden inom grup-
perna.

Utover korgmodellen kan ocksd jamforelser parvis go-
ras, sarskilt fér sma uppgiftskategorier. Tva arbeten
inom till exempel samma l6nepunkt jamfors da.

En helhetsvardering bor bygga pa
® en uppgiftsbeskrivning som utarbetats fér den
skriftliga arbetsvarderingen

® varderingsfaktorer

® omstandigheter som bor beaktas i arbetsvarde-
ringen (utbildning, tilldggsuppgifter och tilldggsansvar,
chefsstallning)

® ett varderingssystem.

® Hur arbetsvarderingssystemet valjs

Systemet med helhetsvardering har inom kommun-
sektorn ofta ansetts vara andamalsenligt pa grund av
dess tydlighet och flexibilitet. Det &r tillradligt att an-
vanda en helhetsvardering av arbetets svarighetsgrad
som bygger pa objektiva, pa forhand definierade varde-
ringsfaktorer.

Analytiska varderingar anses i allmanhet vara mer ar-
betsdryga badde i samband med inférandet och anvand-
ningen och de forefaller krava mer utbildning och tid &n
helhetsvarderingar. Férdelen med analytisk vardering ar
att den ger resultat som ar [attare att motivera an vid
helhetsvardering.

Arbetsgivaren beslutar om hurdant varderingssystem
och andra forfaringssatt som ska iakttas vid arbetsvar-
deringen. Men for att [6nesystemet ska upplevas som
rattvist forutsatts det ett sa brett samforstand som
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mojligt mellan arbetsgivaren och de anstallda om syste-
met och forfarandena.

Att observera vid valet och inférandet av
varderingsmetoden

Inget varderingssystem kan tillampas direkt. Innan ett
varderingssystem kan inféras maste det forst finnas en
grundlaggande utredning om organisationen och de ar-
beten som utfors i den. Systemet ska kunna anpassas
efter organisationens behov. Det kraver att man
® tar bort ontdiga varderingsfaktorer, dvs. faktorer
som inte ar tillampliga for en enda uppgift i organisa-
tionen
® [3gger till varderingsfaktorer som fattas i syste-
met men som ar karakteristiska for uppgifterna inom
organisationen
® slarihop olika varderingsfaktorer eller splittrar en
faktor till flera varderingsfaktorer i systemet
® reder ut vad olika termer i systemet betyder i
olika arbetsenheter.

| ett system med helhetsvardering kan man ta med
drag av de analytiska systemen.

® Krav pa arbetsvarderingssystemet

Arbetsvarderingssystemet bor stddja de strategiska
malen for organisationen. Enligt de kriterier som ska
uppfyllas bér systemet bland annat vara

1.Godtagbart
Systemet bor vara godkant av organisationen och upp-
levas som rattvist.
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2.0partiskt och objektivt

Systemet bor beakta de karakteristiska dragen i de
uppgifter som ingar i de olika grupperna och ta med sa-
dana varderingsfaktorer som ar av betydelse vid utfo-
randet av arbetet, dvs. ingen grupp far diskrimineras.

3.Lattforstaeligt
Varje chef och anstalld ska kunna veta vad faststal-
landet av ett arbetes svarighetsgrad baserar sig p3.

4.Enkelt

Systemet bor vara klart och begripligt, men varderingen
anda tillforlitlig.

5.Relevant

Varderingsfaktorerna i systemet bor vara relevanta och
viktiga med tanke pa uppgifterna i organisationen.

6.Anpassat och stabilt

Systemet och alla varderingsfaktorer bér mata just de
omstandigheter som de ar avsedda att mata. Slutresul-
tatet av tilldmpningen av systemet bor vara det samma
om varderingen upprepas senare med samma faktorer
och under samma forhallanden.

7.Atskiljande och fristadende

® Systemet bor gradera svarigheten i de olika uppgif-
terna i organisationen.
® Varje varderingsfaktor bér mata olika drag i arbetet

eller olika sidor av samma egenskap, och inga dver-
lappande varderingsfaktorer far finnas i systemet.

® Kravnivaerna for varje enskild varderingsfaktor bor
utesluta varandra och far inte ga in i varandra.

e Overgdngen frdn en kravniva till en annan bér vara
logisk sa att svarighetsgraden tkar med kravnivan.



® Systemet bor reagera pa foréndringar i arbetets
svarighetsgrad.
8.Flexibelt
Systemet bor kunna anpassa sig till foréndringar i ar-
betslivet och den tekniska utvecklingen och det behéver
inte revideras jamt och standigt. Ett flexibelt system
maste emellertid ocksd utvecklas.

® Utveckling av arbetsvarderingssystemet

Med jamna mellanrum bor man utvardera hur arbetsvar-
deringssystemet fungerar.

Foremal for utveckling kan bland annat vara:
® Uppgiftsbeskrivningarnas riktighet

® Beskrivningarna kan vara bristfalliga eller
foraldrade, darfor kan varderingsresultaten
vara snedvridna eller varderingen ogjord.

® Faststdllande av varderingsfaktorerna och
tolkningsanvisningar

® Skriftliga definitioner behdvs. Tolkningen och
tilldmpningen av definitionerna bor ske pa
enhetliga grunder.

Fran uppgiftsbeskrivning till euro

Genomfdrande av arbetsvarderingen

De som gor arbetsvarderingarna bor ha ett
tillrdckligt tackande faktaunderlag och neutralite-
ten bor tryggas, ojamlikhet undvikas och informa-
tion ges om varderingen.

® Respons pd arbetsvarderingen

® Slutresultaten av varderingen delges den
anstallde.

® Arbetsvarderingens koppling till den uppgiftsrela-
terade l6nen och l6neutvecklingen

® De lonepolitiska riktlinjernas verkan pa nivan for
de uppgiftsrelaterade |6nerna (skillnaderna i sva-
righetsgraden).

Bestamning av den uppgiftsrelaterade
I6nen

Arbetsgivaren (den behoriga myndigheten) beslutar
om nivan pa den uppgiftsrelaterade l6nen. For arbets-
tagarnas del (fr tjdnsteinnehavarna) kommer parterna
overens om den uppgiftsrelaterade [6nen i arbetsavta-
let. Den uppgiftsrelaterade l6nen kan bestéammas pa
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nytt nar ett nytt tjansteférordnande ges eller ett nytt
arbetsavtal ingds. Att l6nen bestams pa nytt beror i re-
gel pd att arbetets svarighetsgrad har férandrats. Den
uppgiftsrelaterade l6nen kan justeras ocksa nar arbets-
uppgifterna férandras vasentligt.

| kommunala organisationer kan det uppsta problem
om lonebeslutet (dvs. beslutet om nivan pad den upp-
giftsrelaterade l6nen) kan fattas av en annan foretra-
dare for arbetsgivaren 8n den som undertecknar arbets-
avtalet. D3 ar det viktigt att den chef som undertecknar
arbetsavtalet inte anger som niva for den uppgiftsre-
laterade |6nen nadgot annat an vad som administrativt
genom tjanstebeslut har beslutats eller haller pa att
beslutas om lBnen.

Nar arbetsgivaren med st6d av sin prévningsratt be-
stdmmer den uppgiftsrelaterade |6nen ska svarighets-
graden i arbetet beaktas s& objektivt som mgjligt.

Beslutsfattaren ska se till att de uppgiftsrelaterade 6-
nerna for dem som omfattas av samma l6nepunkt star

Checklista for arbetsvardering och
varderingssystemet

B | AKTA rekommenderas helhetsvérdering som
bygger pa varderingsfaktorer som definierats
pa forhand.

B Arbeten hos samma arbetsgivare som ingar i
samma |6nepunkt ska vara foremal for arbets-
vardering samtidigt. Dessa arbeten jéamfors
aven sinsemellan.

Arbetsvarderingen kan utstracka sig till att
galla arbeten i flera olika [6nepunkter i en |6ne-
bilaga om arbetena ar jamforbara med varan
dra.
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i sddan proportion till varandra som arbetets svarig-
hetsgrad forutsatter. | ssmband med rekrytering maste
man till exempel besluta om nivan pa den uppgiftsre-
laterade [6nen i proportion till andra uppgifter inom
samma lonepunkt och den uppgiftsrelaterade [6n som
betalas for dem.

Aven om det vid jamforelser av arbetets svarighets-
grad inte framgar nagra avgorande skillnader fér arbe-
ten som hor till samma [6nepunkt, betyder det inte att
grundlonen i l6nepunkten ska anvandas automatiskt.
Vid arbetsférdelningen har alla som omfattas av sam-
ma |6nepunkt kanske tilldelats dels mer, dels mindre
krévande arbetsuppgifter men den sammanvagda sva-
righetsgraden &r ungefar den samma. | sadana fall bor
den uppgiftsrelaterade l6nen ligga pd ungefar samma
nivad for alla, men denna niva kan vid behov ligga be-
tydligt hégre an grundlénen. Det kan ocksd forekomma
avsevarda skillnader i arbetets svarighetsgrad inom
samma lonepunkt, vilket ocksa innebar en stor varia-
tion i de uppgiftsrelaterade l6nerna.

Arbetsgivaren ska férhandla med de foértro-
endeman som representerar personalen innan
ett arbetsvarderingssystem infors eller om det
andras. Vidférhandlingarna bor parterna stréva
efter samférstand.

Arbetsgivaren beslutar i sista hand om varde-
ringssystemet.

Personalen ska informeras om innehallet i
varderingssystemet.

Beskrivningen av varderingssystemet ska géras
skriftligt.

Med jamna mellanrum ska en dversyn av
varderingssystemet goras.




AKTA 2012-2013 kap. Il § 8

Anstallda utanfor l[bnesattningen

En uppgift kan vara sddan att det i AKTA inte finns
ndgon [dmplig [6nepunkt for den. D3 konstateras upp-
giften stad utanfor det uppgiftsrelaterade l6nesattnings-
systemet. Sddana arbeten ar till exempel arbeten som
psykolog eller projektchef och sddana kombinerade
arbeten som bestar av tva eller flera uppgiftshelheter
(t.ex. lokalvardare-kosthallsarbetare). Yrkesbeteckning-
en i sig ar inte det avgérande, utan arbetets innehall
och eventuella andra faktorer.

Uppgiftsrelaterad 16n for dem som inte
omfattas av det uppgiftsrelaterade
I6nesattningssystemet

Den uppgiftsrelaterade |6nen for en anstalld som inte
omfattas av det uppgiftsrelaterade |6nesattningssys-
temet bestams enligt arbetets innehall och svarighets-
grad. D3 ska hansyn tas till de l6nepunkter som ar till-
lampliga med tanke pa arbetsuppgifternas natur och
darfor kan anvandas som hjélp for bestamning av den
uppgiftsrelaterade l6nen.

Uppgiftsbeskrivningar ska utarbetas med tanke pad ar-
betsvarderingen ocksd for dem som inte omfattas av
det uppgiftsrelaterade l6nesattningssystemet. Utgaen-
de fran uppgiftsbeskrivningen gors en arbetsvardering
med hjalp av varderingsfaktorer och andra faktorer (ut-

bildning, tilldggsuppgifter, tilldggsansvar, chefsstallning).

For att arbetsvarderingen och darmed ocksd den upp-
giftsrelaterade |6nen ska bli s3 rattvis som majligt kan
man vid behov bilda fristdende grupper av likartade och
jamférbara uppgifter som faller utanfor det uppgiftsre-
laterade [6nesattningssystemet.

Dessa uppgiftsrelaterade l6ner boér stéllas i relation till
de uppagiftsrelaterade l6ner i [6nepunkterna som kan
anvandas som referensgrupper med tanke pa uppgifter-
nas karaktar.

Uttver arbetets svarighetsgrad paverkas nivan pa den
uppgiftsrelaterade l6nen bland annat av arbetsgivarens
[6neprinciper och av den allmanna l6nenivan pa orten
och inom branschen.

For vissa grupper utanfor det uppgiftsrelaterade (6ne-
sattningssystemet ar det anda inte mojligt att anvanda
samma varderingsfaktorer som fér dem vars uppagift
ingdr systemet. En sddan situation kan forekomma till
exempel nadr den hégsta ledningen har ett eget beld-
ningssystem.

Checklista

Goren uppgiftsbeskrivning for varje uppgift
eller en uppgiftsbeskrivningsmall, som an
vands som grund for arbetsvarderingen.

Gor en arbetsvardering for dem som star
utanfor det uppgiftsrelaterade [6Gnesatt-
ningssystemet enligt arbetsvarderingssys-
temet genom jamfoérelser med jam forbara
uppgiftsbeskrivningar och stall resultatet i
relation till den aktuella uppgiftsbeskriv-
ningen.

Gruppera uppgifterna och utnyttja
refegrupper om mojligt vid arbets-
varderingen.
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Arbetsvardering av en uppgift (psykolog) som star utanfor det
uppgiftsrelaterade |6nesattningssystemet

| vissa sjukvardsdistrikt anvands en trestegsindelning ningsmall som den enskilda uppgiften jamfors med for

i kravgrupper enligt arbetets svarighetsgrad for dem att den ska kunna placeras i ratt kravgrupp. Mallen
som star utanfor det uppgiftsrelaterade [6nesattnings-  [8mpar sig for vilken icke l[6nesatt grupp som helst, bara
systemet, har som exempel arbetsvardering for psy- det av uppgiftsbeskrivningsmallarna framgar vilka fak-
kologer. Foér varje kravgrupp finns en uppgiftsbeskriv- torer som ar relevanta for svarighetsgraden.

Nivaer Nivabeskrivning

Kravgrupper for psykologer

Ledande psykologer star utanfor kravgrupperna.

niva 1

Nivan omfattar kravande grundléggande undersdkningar, bedémningar och
interventioner som psykologen kan géra inom den specialiserade sjukvarden
utan tilldaggsutbildning och bred erfarenhet.

niva 2

Nivan omfattar utéver detta specialundersokningar, specialbedémningar och
specialinterventioner som kraver tillaggsutbildning och erfarenhet av specia-
liserad sjukvard och i viss man sjalvstandigt tilldggsansvar samt ledning av
kolleger.

niva 3

Nivan omfattar rikligt med specialuppgifter som kraver tillaggsutbildning och
erfarenhet av specialiserad sjukvard. Utover undersékningar, bedémningar
och interventioner ingdr det i arbetet ansvar for handledning, konsultation,
utbildning, undersokningar, utveckling och projekt.
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AKTA 2012-2013 kap. 11§ 10

Vasentliga andringar |

arbetsuppgifterna

Om svarighetsgraden i den anstalldes arbetsuppgif-
ter 8ndras vasentligt for minst tva veckor pa grund av
overgang till en annan uppgift eller pd grund av omor-
ganisering av uppgifter, justeras den uppgiftsrelaterade
l6nen i det fall att uppgiften inte motsvarar de dndrade
arbetsuppgifterna.

En arbetsvardering bor alltid basera sig pa en géllande
uppgiftsbeskrivning. Om det sker sddana mindre eller
sporadiska forandringar i arbetsuppgifterna som med-
fort en férandring i uppgiftshelheten som &r stérre an
ringa, ska uppgiftsbeskrivningen uppdateras. Samtidigt
avgors ocksd om arbetets svarighetsgrad har forand-
rats i och med den nya uppgiftshelheten. Om arbetets
svarighetsgrad har foréndrats vasentligt ska den upp-
giftsrelaterade 6nen justeras.

Forandringarna i arbetsuppgifterna kan vara kvantita-
tiva och/eller kvalitativa och innebéra foérandringar i
svarighetsgraden. Arbetsvarderingen gérs med hjalp av
den nya uppgiftsbeskrivningen och varderingsfaktorer-
na. Eventuella kravnivaer eller “kravkorgar” i lonesyste-
met kan vara till hjalp vid varderingen eftersom svarig-
hetsgraden for den nya uppgiftshelheten kan bedémas
i forhallande till dem.

Yrkesbeteckningen ska sa val som mojligt motsvara ar-
betet och dess innehall. Andrad beteckning betyder &n-
da inte automatiskt en l6nejustering, om inte arbetets
svarighetsgrad samtidigt andras.

Arbetet blir mer kravande

Arbetets svarighetsgrad okar i allmanhet om skétseln
av arbetet kraver mer kunnande och specialutbildning
och om arbetsuppgifterna kréver storre och mangsidi-
gare samarbetsformaga och ansvaret och inflytandet
okar eller om arbetsforhallandena och arbetets karaktar
blir mer kravande. En forandring i arbetets svarighets-
grad kan innebara till exempel en tilldggsuppgift eller
att en arbetsuppgift blir bredare eller medfér mer an-
svar eller far storre effekter &n tidigare. | sddana fall ar
det viktigt att avgodra hur vadsentlig férandringen i sva-
righetsgraden ar.

Nar en uppgiftshelhet som anges i den anstalldes upp-
giftsbeskrivning andras eller det skett férandringar som
ar storre 8n ringa, bor beskrivningen justeras enligt

den férandrade situationen. Samtidigt beddms svarig-
hetsgraden i det férandrade arbetet enligt det lokala
l6nesystemet, varvid man i arbetsvarderingen jamfor
tidigare och forandrade uppgiftshelheter och uppgifts-
omraden i uppgiftsbeskrivningen med varandra. Sedan
beddms forandringarnas eventuella effekter pd den
uppgiftsrelaterade [6Gnen.

Den uppgiftsrelaterade l6nen héjs om arbetsvardering-
en pad basis av den nya uppgiftsbeskrivningen visar att
arbetet har blivit vasentligt mer kravande.
Lonejusteringen galler fran tidpunkten for uppgiftsfor-
andringen om den nya uppgiftsrelaterade l6nen &r ho-
gre an den tidigare.
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Arbetet blir mindre kravande

Ett arbete blir i allménhet mindre krévande om krévan-
de uppgiftshelheter tas bort och inga eller mindre kra-
vande arbetsuppgifter ges i stallet. En anstalld har till
exempel kunnat vara ansvarig fér ndgon tilldggsuppagift
som upphor och inte i stallet fatt sddana arbetsuppgif-
ter som okar svarighetsgraden.

Den uppgiftsrelaterade [6nen sénks om arbetsvarde-
ringen pa basis av den nya uppgiftsbeskrivningen visar
att arbetet har blivit vasentligt mindre krévande.

Loénen justeras atta veckor efter andringen, om den nya
uppgiftsrelaterade l6nen ar lagre.

Attaveckorsregeln frdngas och den uppgiftsrelaterade
[6nen sanks genast om

® andringen av uppgiften grundar sig pa tidsbe-
gransade uppgiftsarrangemang, man har till exempel
kommit 6verens med den anstallde om en temporar
tillaggsuppgift. Da den temporara tilldggsuppgiften
upphor atergdr den uppgiftsrelaterade (6nen till den
tidigare nivan

® personen har sjdlv bett om mindre kravande ar-
betsuppgifter

® omplacering i en annan uppgift har erbjudits som
alternativ till permittering

® den anstallde har forflyttats till en annan tjanst.
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Andring av arbetets svarighetsgrad vid
vikariat

Hojning av den uppgiftsrelaterade l6nen kan komma i
frdga om ett vikariat pagar i minst tva veckor i strack.
Lonen hojs da& i samband med att vikariatet borjar.

Den uppgiftsrelaterade |6nen andras inte om en tillfallig
overgang till en annan tjanst eller befattning har beak-
tats i den uppgiftsrelaterade l6nen, till exempel som
skyldighet att tillfalligt vikariera for chefen. | organisa-
tionen kan man med férdel gemensamt dra upp riktlin-
jerna for hur chefslon betalas till en ersattare efter ett
[3ngt vikariat. Med tillfalliga vikariat avses vikariat vid
korta sjukledigheter eller tjanst- eller arbetsledigheter
eller av andra orsaker som innebar att en chef tempo-
rart ar forhindrad att skota sitt arbete.

Man bor utreda vilka arbetsuppgifter chefens vikarie
utfér medan chefen ar borta. Om en vikarie under tiden
skoter chefens alla arbetsuppgifter ar det motiverat att
betala den uppgiftsrelaterade l6nen enligt chefens ar-
betsvardering. Om vikarien inte behéver skéta alla che-
fens uppgifter kan en arbetsvardering géras separat for
vikariatet och den uppgiftsrelaterade |6nen bestammas
enligt den.

Den uppgiftsrelaterade |6nen for en anstalld som ar-
betar som semestervikarie sanks inte under vikariatet
aven om uppgiften vore mindre kravande.



Hur vasentliga férandringar upptacks

De anstalldas uppgiftsbeskrivningar ska vara uppdate-
rade. Nar en uppgiftshelhet som anges i den anstalldes
uppgiftsbeskrivning dndras eller det till exempel har
gjorts sddana stegvisa andringar i en uppgiftshelhet
som ar storre 8n ringa, bor beskrivningen justeras enligt
den nya situationen. Darefter gérs en ny arbetsvarde-
ring i syfte att utreda eventuella férandringar i arbetets
svarighetsgrad.

| kommunen kan man komma 6verens om en regel-
bundet dterkommande 6versynstidpunkt dd eventuella
férandringar i arbetets svarighetsgrad for de anstallda
bedéms. Oversynen kan genomféras i till exempel [6-
nearbetsgruppen.

Arbetsgivaren bor halla personalen informerad om vilka
effekter uppgiftsforandringar har pa l6nen eftersom det
i vasentlig grad bidrar till ett rattvist och belénande 6-
nesystem.

S
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AKTA 2012-2013 kap. 11 § 17

Arbetsgivarens representanter

Den behoriga myndigheten kan fatta beslut om [6nen
och l6nebestamningsgrunden samt l6nejusteringar och
tidpunkten for nar justeringarna tréder i kraft foér de
tjdnsteinnehavare/arbetstagare som omfattas av § 17
i lonekapitlet i AKTA och som representerar arbetsgiva-
ren. For arbetstagarnas del ar det en foérutsattning att
arbetsgivarens ratt att bestdmma [6nen dverenskom-
mits i arbetsavtalet. Denna bestdmmelse har med an-
dra ord kunnat tilldmpas sedan 1.1.2012 inte bara pa
tjdnsteinnehavare utan ocksd pa arbetstagare.

Arbetsgivaren ska vélja [6nestrukturen for sina repre-
sentanter:
e normal [Bnestruktur enligt l6nekapitlet (uppgifts-
relaterad |6n, arbetserfarenhetstillagg, individuellt till-
l&gg, resultatbonus, engdngsbonus osv.) eller
e helhetslon (och vilka [6neelement som ev. kan

betalas ut utover helhetslénen, t.ex. engangsbonus,
resultatbonus) eller

® ndgon annan lonestruktur.

Samtidigt bor arbetsgivaren dvervaga om det vid lone-
sattningen ska anvandas
® ett eget varderingssystem for arbetsgivarens re-
presentanter eller

e tillampas ett varderingssystem som anvands in-
om det normala l6nesystemet eller

® ndgot annat system.

Lonesattningsgrunden kan till exempel vara helhetslén.
Om tjansteinnehavarens eller arbetstagarens (6n har
faststallts som helhetslon, betalas inga andra [6neele-
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ment som anges i l[Bnekapitlet, sdvida inte ndgot annat
sags i den behoriga kommunala myndighetens beslut
om personen i fraga eller ndgot annat uttryckligen éver-
enskommits i arbetsavtalet. Vid behov kan till exempel
kommundirektérens |6n faststallas som en helhetslon
utan arbetserfarenhetstillagg eller liknande tilldgg. Nar
l6nen betalas som helhetslon ska arbetsgivaren infor-
mera arbetsgivarens representant om l6nestrukturen.

| lbnekapitlet anges vilka som kan vara representanter
for arbetsgivaren. Som arbetsgivarens representant be-
traktas en tjansteinnehavare eller arbetstagare som
® ansvarar for ledningen och utvecklingen av kom-
munen eller ssmkommunen eller en betydande del av
den. Kommunens eller ssmkommunens hogsta led-
ning betraktas till exempel som representanter for
arbetsgivaren.

Arbetsgivarrepresentanter ar ocksa bland annat tjans-
teinnehavare och arbetstagare i ledande stallning
® som ansvarar for ett stort forvaltningsomrade
och dess utveckling

® som har i uppgift att ansvara fér kommunens eller
samkommunens allmanna forvaltning, ekonomi eller
planering samt for utvecklingen av dessa

® som ar personaldirektor eller personalchef eller
har en motsvarande stallning.

De narmaste chefer som utévar arbetsgivarens arbets-
ledningsratt ar sallan sadana representanter for arbets-
givaren som avses i § 17 i l6nekapitlet. Beroende pa till
exempel organisationsstrukturen ar till exempel en dag-



hemsférestandare i regel inte en sddan representant
for arbetsgivaren som avses i § 17 aven om hon eller
han ar arbetsgivarens representant i daghemmet. L6-
nen bestams darfor enligt det normala [6nesystemet.

Vid behov avgor KT om en tjansteinnehavare eller ar-
betstagare omfattas av§ 17.

4
o
—

. 4
_
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Uppgiftsrelaterad [6n for vikarier

Arbetsuppgifterna fér en vikarie faststalls med beaktan-

de av den uppgift som vikarien ska skota, tiden for vika-
riatet och andra arrangemang kring uppgiften i enheten.
Nar den uppgiftsrelaterade l6nen for vikarien bestdms
beddms arbetets svarighetsgrad for vikarien separat.
Om vikariens och den ordinarie anstalldes arbetsuppagif-
ter ar de samma eller till svadrighetsgraden pa samma
nivd, bestdms den uppgiftsrelaterade l6nen i regel pd
samma grunder.

Vikariens uppgiftsrelaterade |6n behdver inte justeras
om sddana vikariat ingar i vikariens uppgiftsbeskrivning
och vikariatet pd sd satt redan beaktats i arbetets sva-
righetsgrad och den uppgiftsrelaterade [6nen.

Arbetets faktiska svarighetsgrad kan paverkas av till ex-

empel vikariatets langd sa att dven om det i vikariatet
ingdr alla de arbetsuppgifter som den ordinarie anstall-
de har, behover vikarien i sjalva verket inte under vika-
riatet utfora arbetsuppgifter av mer sporadisk karaktar,
sdsom personal- och ekonomiplanering. Om vikariatet

Uppgiftsrelaterad l6n
for vikarie

| uppgiften fér en bitrédande avdelningsskotare in-
gar att ofta vikariera for avdelningsskdtaren nar han
eller hon ar férhindrad att skota sitt arbete. D3 be-
hover den bitradande avdelningsskotarens uppgifts-
relaterade |6n inte justeras nar vikariatet inleds.
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daremot ar sd langvarigt att vikarien de facto ska skota
alla uppgifter ar arbetets svarighetsgrad och dérmed &r
ocksd den uppgiftsrelaterade l6nen i regel den samma
som for den ordinarie uppgiftsinnehavaren.

Arbetets svarighetsgrad for vikarien och for den som
vikarien ersatter kan vara den samma trots olika upp-
giftshelheter. Vikarien har inte nédvandigtvis fatt alla de
arbetsuppgifter som den ordinarie anstallde har, men
vikarien kan & andra sidan vid sidan av vikariatet skota
en del av de egna arbetsuppgifter som ingar i hans el-
ler hennes ordinarie uppgiftsbeskrivning. Arbetets sva-
righetsgrad for vikarien och den ordinarie anstallde bor
varderas separat och den uppgiftsrelaterade |6nen boér
granskas enligt denna vardering.

Praktikantlon

Med praktikant avses en person som under ledning av
arbetsgivaren eller en representant for arbetsgivaren
utfor praktiskt arbete i arbetsavtalsforhallande med sik-
tet installt pd att inhamta sddana kunskaper, fardighe-
ter och erfarenheter som behdvs i vissa uppgifter.

Praktiken kan besta av
e forhandspraktik, som syftar till att ge sadan
arbetserfarenhet som praktikanten behover
for att kunna soka in till en laroanstalt
® praktik som ingdr i utbildning (t.ex. laroavtal)
® specialiseringspraktik efter grundldggande
yrkesexamen eller

® arbetspraktik.



Enligt § 3 i l6nekapitlet i AKTA tillampas den allmdnna
bestdmmelsen om minimilén pad praktikanter forst nar
anstallningen hos kommunen har varat i tre manader.
Fore denna tidpunkt beslutar arbetsgivaren om storle-
ken pa l6nen.

Loénen for en praktikant bestdms i regel pa samma
grunder som for andra anstallda, dvs. enligt uppgiften
och arbetets svarighetsgrad. En praktikants uppgifter
bestdr and3 i allmanhet av enklare arbetsuppgifter inom
det yrke som studierna leder till. Praktikanten utfor dem
huvudsakligen under tillsyn av en arbetsplatshandledare
eller ndgon mer erfaren inom personalen. Eftersom
praktikantens arbetsuppgifter och ansvar darigenom
inte i allmanhet &r lika krévande som de uppgifter som
anges i den aktuella [6nepunkten kan minimilén betalas
under praktiken. Minimilonen innehaller ocksa eventu-
ella tillagg som betalas under ordinarie arbetstid (bl.a.
arbetserfarenhetstilldgg, naturaférmaner) om ingenting
annat dverenskommits eller bestamts sarskilt.

Om en praktikant i praktiken utfor sjalvsténdigt arbets-
uppgifter som ingar i arbetsbeskrivningen och den aktu-
ella lonepunkten, har arbetsgivaren ingen grund for att
betala en [6n som &r lagre an grundlénen. Grundlénen
kan dock sankas om praktikanten saknar den utbildning
som kravs.

Lon for sommararbetare

Med sommararbetare avses i allmanhet skolelever el-
ler studerande utan yrkesexamen eller yrkeskunnande
inom omradet vilka anstalls for viss tid under semester-

perioden 2.5-30.9. Sommararbetare ska betalas minst
50 procent av grundlénen for arbetet enligt kollektivav-
talet.

Bestammelsen om minimilén for sommararbetare till-
[8mpas anda inte pad studerande som inom sitt eget yr-
kesomradde anstalls som vikarie fér en anstalld. | sddana
fall bestdms den uppgiftsrelaterade [6Gnen enligt arbe-
tets svarighetsgrad.

Sommararbetares l6ner

® Minimilénen fér en gymnasiestuderande
som ar sommararbetare med en byrdse-
kreterares arbetsuppgifter ar minst 50 %
av grundlonen i lBnepunkt 01TOI020.

® For en anstalld som studerar for grundexa-
men inom kostservice och som arbetar
under semesterperioden som kosthalls-
arbetare/koksbitrade ar grundlénen minst
grundlénen i l6nepunkt 06RUOO60. Den
uppgiftsrelaterade [6nen bestdms enligt
arbetets svarighetsgrad.
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AKTA 2012-2013 kap 11 § 11

Individuellt tilldgg

Individuella tilldgg utgor en viktig del av |[Bnesystemet.
Det individuella tilldgget baserar sig i regel pa presta-
tionsbeddmning. Det anvands for att belona yrkes-
skicklighet, arbetskapacitet och andra eventuella lokala
kriterier. Det individuella tilldgget beviljas i regel tillsvi-
dare, men tidsbundna tillagg ar ocksa majliga.

Organisationens mal och varderingar avgor vad som
kan betraktas som en god prestation och vilka individu-
ella egenskaper som framjar organisationens verksam-
het och hur dessa egenskaper beskrivs och mats. De
dterspeglar organisationens uppfattning om en god
medarbetare och goda arbetsprestationer. Darfor ska
varje organisation skraddarsy eller bygga upp ett eget
system for individuella tillagg utifran sina egna férhal-
landen och behov.

Prestationsbeddmning ger fordelar

Tanken ar att det individuella tilldgget ger den anstallde
mer motivation for arbetet om han eller hon kan pa-
verka sin egen [6nenivd genom sina prestationer. Bade
de anstallda och arbetsgivaren vinner pa de individuella
tilldggen. Den anstallde belénas for gott arbete och
arbetsgivaren far battre mojligheter att styra verksam-
heten i 6nskad riktning. Darfor strévar man efter att
Oka det individuella tillaggets andel av de totala inkom-
sterna i [onesystemet.

Prestationsbedomning ar ett redskap for styrning av
medarbetarnas prestationer. Om prestationsbedém-
ningen med anknytande beldningssystem har byggts
upp och anvands pa ratt satt har den en positiv inver-
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kan pad personalens attityder och uppslutning bakom
organisationens mal, okar arbetstillfredsstallelsen och
forbattrar arbetsresultaten och yrkesskickligheten pa
det individuella planet. Om chefen och ledningen visar
erkansla och uppskattning ger detta en betydligt storre
arbetsmotivation for de flesta anstallda. Bedémningen
av arbetsprestationen som en uppgift inom ledningsar-
betet gér 6msesidig respons till en del av verksamhe-
ten.

For cheferna ger prestationsbedémningen anvaéndbar
information om de anstalldas kunnande och arbetska-
pacitet. Denna information kan utnyttjas ocksa for ut-
veckling av arbetsplatsen. En regelbunden beddmning
av de anstalldas individuella prestationer ger chefen
mojligheter att gora sig fortrogen med personalens
arbete pa individnivd och med de yttre forutsattningar
som frémjar arbetet. De positiva effekterna visar sig

i allmanhet som ett battre ledningsarbete dar man
utdver resultaten ocksa tanker pa uppgiftens innehall,
arbetshalsan och kunnandet och mojligheterna att for-
battra arbetsrutiner och behévliga kunskaper och far-
digheter.

Lokalt bedomningssystem

De individuella tillaggen baserar sig pa ett beddmnings-
system som cheferna och personalen berett tillsam-

mans. Bedomningssystemet ska vara klart och tillrack-
ligt enkelt sd att det ar l&tt att forstd och uppratthalla.



Beddmningssystemet for det individuella tillagget be-
star bland annat av

® valda bedémningsgrunder

® en beddmningsprocess och anknytande
ansvarsfragor

® principerna foér omvandling av bedémningens
resultat till ett individuellt tilldgg i euro och

® uppratthadllande av systemet och anknytande
ansvarsfragor.

Med dessa punkter som bas gors en skriftlig beskriv-
ning dver det lokala bedomningssystemet.

Beddmningsgrunder

De lokala bedomningsgrunderna utgar frdn arbetsgiva-
rens egna varderingar, strategier och mal. Grunderna
ska vara sddana att den anstallde kan paverka bedom-
ningsresultatet. De kan utéver yrkesskicklighet och go-
da arbetsprestationer basera sig pa till exempel

arbetsresultat

mangkunnighet

kreativitet

specialkunskaper och specialfardigheter
samarbetsformaga

ansvarskansla

initiativformaga och

utvecklingsvilja.

Den lokala prestations-
bedémningen

Bedom-
nings-
system

Beddmnings-
resultat

Foérslag Beslut och
utbetalning
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De valda bedémningsgrunderna utformas sa att de ar
tillforlitliga och objektiva. Fér jamférbarhetens skull &r
det viktigt att varje bedémningsgrund beskrivs s enty-
digt som majligt.

Olika beddmningsgrunder kan vid behov ges olika tyngd
beroende p3 hur viktig bedémningsgrunden ar med tan-
ke pa malen och arbetet. Arbetsprestationerna kan till

exempel fa en vikt pd 40 procent, yrkesskickligheten 30
procent och samarbetsférmagan och ansvarskanslan
15 procent var.

Eftersom individuella tillagg i regel galler tills vidare
maste man vid faststéllandet av beddomningsgrunderna
forsakra sig om att grunderna kan anvandas for bedém-
ning av den anstalldes arbetsprestationer och yrkes-
skicklighet i ett l[angt perspektiv.

Blankett for bedomning av yrkesskicklighet och arbetsprestationer

Den vidstdende blanketten for prestationsbedom-
ning (s. 49) ar en forenklad version med bedom-
ningsfaktorer och prestationsnivaer. Prestationsni-
vaerna beskrivs i samband med blanketten. Blan-
ketten ger ocksd mojlighet till en helhetsbedémning
av prestationsnivan och en bedémning av férand-
ringar i prestationsnivan.

Spalten Anmérkningar/Andringar: i samband med
varje bedomningsfaktor kan man vid behov aven ta
upp forandringar eller behévliga framtida férand-
ringar.

Beskrivning av prestationsnivaerna

1. Prestationen motsvarar inte till alla delar de upp-
stéllda malen, den kan ha brister, prestationen boér
bli battre i framtiden. Orsaken kan vara att den
anstallde fortfarande &r i inskolningsskedet.

2. Prestationen uppfyller oftast de uppstallda malen,
men kraver utveckling, prestationen borforbattrasi
vissa avseenden.

3. Prestationen uppfyller i regel de uppstallda malen,
den anstallde arbetar pd 6verenskommet satt,
prestationen godtagbar.

4. Prestationen ¢verskrider ofta de uppstallda malen,
goda prestationer, prestationen ar battre an
genomsnittligt.

5. Den utmarkta prestationen ¢verskrider ofta och
klart de uppstallda malen, prestationen exceptio-
nellt god

HANDBOK OM AKTA:S LONESYSTEM




Beddmningsblankett

Prestationsniva

Beddmningsfaktor 1 2 3 4 5 Anmarkningar/Andringar

Arbetsresultat
beskriver bl.a. den anstalldes kapacitet, resultat,
arbetskvalitet, tillforlitlighet

Kompetens
beskriver bl.a. den anstalldes yrkesskicklighet och
kunnande

Samarbetsformaga
beskriver bl.a. den anstalldes samarbetsférmags,
flexibilitet, hjalpsamhet och handledning av andra

Utvecklingsvilja
beskriver bl.a. den anstalldes installning till for-
andringar och personlig utveckling

Helhetsbedémning av prestationsnivan

Prestationsnivan

O har férbattrats markbart
[ har forbattrats

[ &r oféréndrad

[ har forsamrats

[ har férsamrats méarkbart
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Beddmningen och respons

Prestationen bedoms av en eller flera chefer. Med tanke
pa att bedomningen ska vara s& objektiv som majligt
far bedémarna garna vara tva. Det relevanta ar anda
att bedomaren bra kanner till den anstalldes arbets-
uppgifter och arbetsprestation. Bedémningen bor vara
objektiv och opartisk och olika chefers bedémningar bér
vara sinsemellan jamférbara ocksa i de olika enheterna.
Detta kan framjas av utbildning om prestationsbedém-
ning som arbetsgivaren anvisar cheferna och av att det
finns en bra skriftlig beskrivning av bedémningssyste-
met.

Beddmningen gors i allmanhet en gadng per 3r, till ex-
empel i samband med utvecklingssamtalet. Till gott

chefsarbete hor regelbunden véxelverkan med den an-
stallde och respons s3 att han eller hon vid behov kan
forbattra sin arbetsprestation. Bedomningen bér go-
ras skriftligt med till exempel en gemensamt godkand
beddmningsblankett som utgdngspunkt. Féremal for
bedémningen ar hur den anstallde skoter sitt arbete
och de paverkande faktorerna, inte chefens personliga
preferenser.

Beddmningen blir mer objektiv och underlattas av om
det i praktiken finns en mojlighet att méta vissa bedém-
ningsfaktorer eller bestandsdelar av dem. Man kan till
exempel utnyttja fakta och statistik for bedémningsfak-
torer som galler resultat.

Allmanna principer for prestationsbedémningen

® | alla slags uppgifter kan det férekomma goda
prestationer oberoende av kravnivan.

® Bedomningsgrunderna bor ha anknytning till
uppgiften och vara sddana att den anstallde
kan paverka dem genom att forbattra sin
arbetsprestation.

® Bedomningen bor utforas av dem som bast
kan faststélla den anstalldes arbetsprestation.
Vid bedémningen bor objektivitet och jamfor-
barhet vara réttesnoret. For att 6ka forutsatt-
ningarna for detta kan till exempel en chefs-
grupp ga igenom bedémningarna.
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® Den anstallde boér fa respons pa bedémningen.
Han eller hon har rétt att fa veta resultatet,
motiveringarna och inverkan av bedémningen.

® Chefens respons bor alltid galla arbetsprestatio-
ner, inte person.

® Det bor om mojligt rdda samforstdnd mellan
arbetsgivare och personalens representanter
om systemet for prestationsbeddmning (vad som
bedéms och hur).



Chefernas bedémningssatt kan variera. Med tanke pd
jamférbarheten fér beddmningarna boér arbetsgivaren
samordna dem, dvs. |3ta till exempel personaldirekts-
ren/personalchefen/anstallningschefen kontrollera be-
domningsnivan som helhet.

Omvandling av bedémningsresultaten
till euro

| bedomningssystemet bor ingd principer och praxis for
hur prestationsbeddémningarna kan omvandlas till indi-
viduella tilldgg i euro. Utgdngspunkten kan vara en hel-
hetsbeddmning eller poangsattning. Det &r viktigt att
ocksd ta fram principer fér hur beloppen for de individu-
ella tillaggen stalls i relation till den uppgiftsrelaterade
[6nens niva for mottagaren i samband med att tilldgget
beviljas. Olika personalgrupper ska bemdtas jamlikt da
det galler betalningen av individuella tillagg.

Nar bedémningsomgangen &r slutford fattas besluten

om hur det individuella tillagget betalas enligt det lokala

beddmningssystemet.

AKTA foreskriver den ldgsta nivan for de individuella till-
laggen utifrdn summan av de uppgiftsrelaterade l6ner-
na (Se narmare AKTA).

Processen och ansvarsfordelningen
for bedomningssystemet

Nar bedomningssystemet skapas och uppdateras finns
det skal att fora bok 6ver processerna och ansvars-
férdelningen. Noteringarna kan innefatta till exempel

uppgifter om vem som har de slutliga befogenheterna
att bevilja individuella tillagg, genom vilka processer
personalens prestationer beddms och hur ofta det ska
goras (t.ex. vid de arliga utvecklingssamtalen), hur ofta
beddmningssystemet ska uppdateras och vem i organi-
sationen som ar ansvarig for uppdateringen.

Forhandlingar om individuella tillagg

Arbetsgivaren och personalens representanter férhand-
lar om bedémningen av de anstalldas arbetsprestatio-
ner och grunderna for betalning av individuellt tillagg.
Malet ar en sd bred enighet som mgjligt.

Arbetsgivaren ansvarar for det lokala systemet for pre-
stationsbeddmningen och for betalningsgrunderna for

det individuella tilldgget. Arbetsgivaren bestdmmer ock-
sd pa vilken niva besluten om individuella tilldgg fattas.

Beslut om individuella tillagg

® | ett beslut om betalning av ett individuellt tilldagg
preciseras

® till vem det individuella tillagget betalas

® fran vilken tidpunkt det individuella tilldgget
betalas

® beloppet, t.ex. 50 euro. Till deltidsarbetande i pro-

portion till deltidsarbetstiden, t.ex. 60 % av 50 euro

(i praktiken betalas alltsd 30 euro). Beloppet for det

individuella tilldgget andras om arbetstiden andras.

® det individuella tilldgget galler i regel tills vidare.
Nar det ar frdga om ett tidsbegransat individuellt till-
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l&gg bestdms &ven datum da tilldgget upphor (sista
giltighetsdagen).

® motiveringarna for det individuella tillagget. Mo-
tiveringarna ar sekretessbelagda uppgifter. P38 den
anstalldes begaran ska arbetsgivaren informera den
anstallde om motiveringarna.

® av beslutet bor det ocksad framga att det individu-
ella tillagget kan sankas i enlighet med AKTA.

Nar sanks ett individuellt tilldgg och nar
kan det upphora helt?

® Vid en pataglig forsémring av arbetsprestationen
som beror pd den anstallde sjalv. Den anstallde ska
da ges mojlighet att forbattra sin arbetsprestation
innan sankningen vidtas. Eventuella stodatgarder kan
diskuteras till exempel vid utvecklingssamtalet.

® Nar arbetstiden &ndras blir det individuella tillag-
get i proportion stoérre/mindre. Nar arbetstiden for-
kortas till deltid minskas ocksa det beviljade individu-
ella tillagget i samma proportion som den anstélldes
arbetstid blir kortare an ordinarie arbetstid. Om ar-
betstiden pd motsvarande satt forléngs blir det indi-
viduella tilldgget stérre i samma proportion, om inget
annat har beslutats eller forutsatts nar tilldgget bevil-
jades. (Se exemplet invid om partiell vardledighet)
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® | samband med en omvéardering av [6negrunderna
till foljd av vasentliga forandringar i arbetsuppgifterna
kan det individuella tilldgget sénkas.

® FEtt tidsbegransat individuellt tilldgg upphor nar
den avtalade tiden [6per ut.

Partiell vardledighet

En anstalld som har partiell vardledighet (30 tim-
mar arbete per vecka) beviljas ett individuellt till-
ldgg pd 40 euro. Nar den anstallde dtergar till
full arbetstid (38,25 timmar per vecka) stiger det
individuella tilldgget i samma proportion, dvs. till
51 euro ((38,25/30) x 40), om inte ndgot annat
beslutats eller férutsatts nar tilldgget beviljades.




Processen for inférande av ett prestationsbedémningssystem

Arbetsgivaren inrattar en ny arbetsgrupp eller be-
slutar att man anvander l[6nearbetsgruppen med
representanter for arbetsgivaren och personalen.
Processen kan framskrida till exempel enligt fol-
jande:

1. Styrkor och svagheter i det tillampade [6nesys-
temet utvarderas med prestationsbedémningen
som utgangspunkt.

2. De allmanna principerna och bedémningsgrun-
derna for prestationsbeddmningen stalls upp.

3. Forhandlingar férs med personalens represen-
tanter om de allmanna principerna och grunderna
for systemet innan det inférs. Ett protokoll 6ver
forhandlingarna skrivs dar det framgar hur bedom-
ningssystemet inférs och foljs upp och nar bedom-
ningarna sker.

4. Arbetsgivaren beslutar om principerna och grun-
derna for bedomningssystemet med beaktande av
resultatet av férhandlingarna. Enligt AKTA bestam-
mer arbetsgivaren systemet dven om samforstand
inte har natts i forhandlingarna.

5. Bedémningssystemet beskrivs skriftligt och doku-
menteras.

6. Informationen ges pa det s&tt som arbetsgivaren
beslutat till den personal som berors.

7. Utbildning ges till cheferna, beslutsfattarna och
de anstallda inom personalférvaltningen och l6nerak-
ningen som verkstaller bedomningssystemet.

8. Prestationsbedémningarna

® chefen gor prestationsbeddmningar enligt be-
démningssystemet med hjélp av anvisningarna for
systemet

® chefen och den anstallde for ett utvecklings-
samtal dar arbetsprestationerna konstateras. Che-
fen berattar ocksd vid behov mer detaljerat om
beddmningen

® chefen framstaller férslag till den behoériga
myndigheten om férdelningen av eventuella indivi-
duella tillagg

® den behdriga myndigheten beslutar om even-
tuella individuella tillagg.
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AKTA 2012-2013 kap. 11 § 12

Arbetserfarenhetstillagg

Arbetserfarenhetstilldgget baserar sig pa anstallningsti-
den. Tillagget ar 0 %, 3 % eller 8 % av den uppgiftsrela-
terade l6nen beroende pd ldngden pad den anstallnings-
tid som berattigar till arbetserfarenhetstillégg.

Procent for arbetser-
farenhetstillagget

Anstéllningstid som godkanns
for arbetserfarenhetstillagg

Under 5 ar 0%
Minst 5 ar, under 10 &r 3%
minst 10 ar 8 %

Som anstallningstid godkanns
® tid hos den egna arbetsgivaren, alltid

® tid hos en annan arbetsgivare, om den &r av
vasentlig nytta

® foretagsverksamhet om den &r av vasentlig
nytta, sasmmanlagt hogst 5 ar.

Utredning av anstallningstid som grund
for berakningen av arbetserfarenhets-
tillagget

Nar ett anstallningsférhallande inleds finns det skal att
se till att den nyrekryterade [@mnar en utredning 6ver
sina tidigare anstallningar hos andra arbetsgivare sa
att den anstallningstid som berattigas till arbetserfa-
renhetstillagg kan faststallas korrekt redan i bérjan av
anstallningsforhallandet.
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Over anstallning hos den egna arbetsgivaren behdvs
ingen separat redogorelse. Det ar 8nda bast for den
nyrekryterade att beratta om han eller hon redan tidi-
gare har arbetat hos samma arbetsgivare. En tillforlitlig
skriftlig utredning 6ver anstallningar hos andra arbets-
givare (t.ex. arbetsintyg) ska visas dar ocksd uppgiftens
innehall och natur framgar.

Arbetsgivaren avgoér hurdan utredningen over féretags-
verksamhet ska vara for att betraktas som tillforlitlig.
Medverkan i féretagsverksamhet kan ske pd manga oli-
ka satt, sd bedomningen av hur den ska beaktas maste
alltid ske fran fall till fall. Vid likartade fall foljs enhetlig
praxis.

Beslutet om vilken anstallningstid som godkants som
tilldggsberattigande meddelas den anstallde.

Anstallningstid som berattigar till arbetserfarenhetstil-
lagg upp till 15 ar pdverkar ocksa semesterns langd
(AKTA semesterkapitlet § 5), 8ven om 15 ars anstall-
ningstid inte pdverkar arbetserfarenhetstillaggets stor-
lek.



Berakningsprinciper for anstallningstid som berdttigar

till arbetserfarenhetstillagg

® Samma kalendertid godkanns endast en gang
som anstallningstid som berattigar till arbetserfa-
renhetstillagg.

Om négon samtidigt ér anstdlld av kommunen och
verksam som féretagare, far han eller hon rékna-
sig tillgodo anstdllningstiden hos den egna arbets
givaren. Verksamheten som féretagare under
samma tidsperiod beaktas dd inte.

® Vid liknande fall foljs enhetlig praxis.

Anstallning hos den egna arbetsgivaren i tjanste-
eller arbetsavtalsforhallande

® En nyrekryterads tidigare anstallning hos kom-
munen/samkommunen godkanns i sin helhet som
berattigande till arbetserfarenhetstillagg, oberoende
av vad uppgiften innehallit eller om det varit fréga
om deltid.

En anstdllds anstdllningsférhéllande som
biblioteksfunktiondr bérjade 1.8.2012 i kommu
nen. Hon arbetade tidigare i kommunen pa
deltid vid sidan av studierna som ledare f6r en
idrottsklubb 1.9.2000-31.3.2001. Hela denna
tid godkénns som tid som berdttigar till arbets-
erfarenhetstilldgg.

Anstallning hos annan arbetsgivare

® En nyrekryterads anstéllningstid hos en annan
arbetsgivare godkanns som tid som berattigar till
arbetserfarenhetstillagg, om nyttan ar vasentlig for
den nya arbetsgivaren.

® Med vasentlig nytta avses har arbetserfaren-
het, yrkeskunnande och kompetens som erhallits i

anstallning hos en annan arbetsgivare. Vid bedém-
ningen ldggs sarskild vikt vid huruvida de tidigare
uppgifterna gett saddant yrkeskunnande och/eller
sadan arbetserfarenhet som &r av vasentlig nytta i
de nuvarande arbetsuppgifterna. Avgoérandet fattas
fran fall till fall genom en 6vergripande jamforelse av
den anstalldes tidigare och nuvarande uppgifter.

® Anstallning inom samma bransch bor alltid anses
innebara vasentlig nytta enligt avtalsbestammelsen.
Med bransch avses ett uppgifts- och/eller ett verk-
samhetsomrdde som tacks av ett visst yrke/vissa
yrken. En yrkesbeteckning berattar inte nddvandigt-
vis vilken bransch det &ar frdga om, utan man maste
ocksd ofta kontrollera uppgifternas innehaill.

® Inte heller nar det géller anstallning hos en an-
nan arbetsgivare forutsatts det att anstallningen
varit en huvudsyssla. Nar det 6vervags om anstall-
ningen ar av vasentlig nytta kan arbetstiden och an-
stallningens ldngd ha en viss betydelse.

Foretagsverksamhet (ej anstéllningsforhallande)

® Arbetsgivaren ska alltid 6vervdga om tidigare fo-
retagsverksamhet ar av vasentlig nytta for att den
ska kunna godkannas som tilldggsberattigande an-
stallningstid.

® Vid beddmningen av om verksamheten ar av va-
sentlig nytta bor arbetsgivaren bland annat beakta
arbetets innehdll och personens faktiska verksam-
het i foretaget, till exempel som privat yrkesutévare.
Enbart ett agandeforhallande eller delagande beak-
tas inte nar den tillaggsberattigande anstallningsti-
den beraknas.
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Berdkning av anstallningstid
som berattigar till arbetserfa-
renhetstilldgg for nyrekryterad

En nyrekryterad borjar som kommunal familjedag-
vardare i kommunen 1.8.2013. Arbetsgivarens
representant ber den nyrekryterade ge tillforlitliga
utredningar om anstallningar hos andra arbetsgi-
vare och om eventuell féretagsverksamhet. Sam-
tidigt tar arbetsgivaren reda pa om den nyrekry-
terade tidigare har varit anstalld hos kommunen.
Arbetsgivaren faststaller efter att ha fatt de be-
hovliga intygen den anstallningstid som berattigar
till arbetserfarenhetstilldgg och meddelar den ny-
rekryterade vilka anstallningar som godkants som
tilldggsberattigande.

Den nyrekryterades arbetshistoria presenteras i
komprimerad form i tabellen invid. | tabellen visas
aven arbetsgivarens beslut om vilka uppgifter som
réknas som tid som berattigar till arbetserfaren-
hetstilldagg.
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Arbetsgivare/
Foretagsverk-
samhet

Uppgifter

Period

Arbetsgivarens bedémning:

Den egna uppgifter som 1.2.1999- den egna Hela perioden godkanns
kommunen stadare 15.11.2000 kommu-
nen
Annan kommun uppgifter som 16.1.2001- annan Arbetet ar inte av vasentlig nytta for
byrdsekreterare 30.10.2002 arbets- de nuvarande arbetsuppgifterna =
givare perioden godkanns inte
Oy QWE-barn- barnpassning 1.1.2003- annan Arbetet ar av vasentlig nytta foér de
passning Ab 31.6.2003 arbets- nuvarande arbetsuppgifterna = hela
givare perioden godkanns
RTE-Bil Ab kassauppgifter 1.7.2003- annan Arbetet ar inte av vasentlig nytta for
31.12.2003 arbets- de nuvarande arbetsuppgifterna =
givare perioden godkanns inte
Annan kommun kommunal famil- 1.2.2004- annan samma bransch som for de nuvaran-
jedagvardare 16.12.2004 arbets- de arbetsuppgifterna = hela perio-
givare den godkanns
Majas familje- foretagare som 1.1.2005- foretags- tillrackligt god utredning lamnats
dagvard (egen privat familje- 31.7.2013 verksam- till arbetsgivaren = arbetsgivaren
firma) dagvardare het provat: foretagsverksamheten &r av

vasentlig nytta fér de nuvarande ar-
betsuppgifterna =» av hela perioden
godkanns 5 ar

(AKTA: max. 5 ar)
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AKTA 2012-2013 kap. 11 § 13

Resultatbonus

En malmedveten utveckling av kommunens servicepro-
duktion forutsatter att kommunen utarbetar en stra-
tegi. | den faststéller kommunen hurdan service den
planerar att producera for sina invanare i framtiden.

Strategiarbetet och utvecklingen av serviceresultaten
kan kopplas ihop med beldningar via resultatbonus-
system for kommunens resultatenheter. Resultatbo-
nus kan integreras i [6nesystemet. Bonusen kan tas i
anvandning nar till exempel kommunen har utrett vilka
framgangsfaktorer den tanker utnyttja for bli en annu
livskraftigare serviceproducent med annu battre resul-
tat. Na&r bindande mal har stallts upp for resultatut-
vecklingen ar det tid att ocksa utarbeta resultatmatt.

Fordelar med resultatbonussystem:
smidigare arbetsprocesser

battre servicekvalitet

kostnadsbesparingar

battre prestanda

vaxande personalkompetens

motiverad personal

resultatrelaterade beléningar till de anstallda.
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Malen for ett resultatbonussystem och
utvardering av maluppfyllelsen

Syftet med ett resultatbonussystem &r att bade ar-
betsgivaren och de anstallda vinner pad systemet.

Resultatbonus bygger pa att de mal som uppstallts for
resultatforbattring i serviceverksamheten uppnas eller

overtraffas. Resultatenheten maste forst gora en nog-
grann definition av malen som den efterstravar i sin ut-
veckling av den egna serviceproduktionen.

De uppstallda malen beskrivs med hjalp av olika matt.
Resultatenheten kan sedan diskutera vilka matt som

behotvs for att beskriva maluppfyllelsen. Na&r matten

valjs gor man klokt i att utnyttja den sakkunskap som
finns bland resultatenhetens personal.

Matten bor utgd fran serviceproduktionens behov och
strategiska mal sa att de klart och enkelt visar hur bra
resultatenheten har lyckats med att frémja sina primara
mal.

| den gemensamma resultatrekommendationen for
kommunsektorn ar delomradena for resultatutveckling-
en indelade i fyra helheter:
e verksamhetens effekter (nddd och efterstravad
valfard): hur val servicen har lyckats uppfylla de upp-
stallda malen

® servicekvaliteten (gott bemotande av kunder och
smidigt samarbete med intressentgrupperna): hur



kunderna uppfattar att servicen tillfredsstaller deras
behov

® smidighet, produktivitet och l6nsamhet i
verksamheten: hur effektivt ekonomiska och andra
resurser anvands

® personalens kapacitet (arbetshélsa, kunnande
m.m.): hur val arbetsmiljon och ledningen samt perso-
nalens kunnande och engagemang framjar en battre
resultatutveckling.

Inférande av resultatbonus kraver dessutom att varje
resultatmatt far en matskala och attfattliga nyckeltal.
| detta skede l6nar det sig att utnyttja redan befintliga
och tilldmpliga system for uppgiftsinsamling och upp-
foljning. Nya frégeblanketter eller filer for insamling av
information behdver inte alltid skapas for resultatbo-
nus.

Checklista for resultatbonus

Arbetsgivaren ska bland annat besluta om:

avgransning av resultatenheten

vilken personal som omfattas av
resultatbonus

vilka mal som ligger till grund for bonusen
uppfoljningsperiodens langd

vilken andel av nyttan som ska tillfalla
personalen

minimi- och maximistorleken pa resultatbonus

Matningstekniska utmaningar

Det finns manga risker och mojligheter att gora fel nar
resultatmatten ska utarbetas. Ett matt for resultatbo-
nus ska endast mata omstandigheter som resultaten-
heten sjélv kan pdverka. Det som ska matas far inte
vara beroende av yttre omstandigheter utan ska ge
utslag for med hur gott resultat man lyckats organisera
och skota arbetsuppgifterna.

Om kostnadsnivaderna eller kostnaderna per enhet foljs
upp med ett resultatmatt maste man ta hansyn till de
fall da kostnaderna férandras av orsaker som inte beror
pa resultatenheten. | till exempel kosthallskostnader
syns férandrade ravarupriser i kostnaderna per enhet.
Sadana yttre forandringar maste elimineras fran resul-
taten for att de ska kunna anvéndas som grund for re-
sultatbonus.

B huruvida bonusen vara lika stor for alla
eller till exempel ges i proportion till de
uppgiftsrelaterade [6nerna

i vilken man de uppstallda malen uppnatts
hur stor resultatbonuspott som ska delas ut

hur stor resultatbonus som en anstalld
eventuellt far

finansieringen av resultatbonus.
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Finansieringen av resultatbonus

Inom industrin och afférslivet i 6vrigt finansieras resul-
tatbonus i allmanhet med det forbattrade ekonomiska
resultatet i foretaget. | féretagsvarlden syns den for-
battrade resultatutvecklingen i allmanhet som en storre
rorelsevinst och den kan anvandas for finansiering av
resultatbonus till personalen.

Situationen &r en annan nar det galler kommunalt ar-
bete. | kommunen ar det svarare att omvandla en resul-
tatforbattring till pengar som kan anvandas for resul-
tatbonus. Vid beredningen av resultatbonussystemet
finns det skal att i god tid férsakra sig om att det finns
budgeterade medel for resultatbonus.

Resultatbonussystemets betydelse for
resultatenheten

Den personal som ska omfattas av resultatbonussyste-
met bor tas med i planeringen. Nar resultatbonussyste-
met beretts preliminart behandlas drendet med perso-
nalens representanter.

Resultatbonussystemet fungerar bara nar ledningen,
cheferna och hela den 6vriga personalen upplever
systemet som meningsfullt. Om det inte kédnns me-
ningsfullt kan resultatbonussystemet, som kravt stora
forberedelser, i varsta fall inte ge ndgon verkan alls pd
arbetet och attityderna i vardagen nar systemet satts
igdng. Alla bor kunna se resultatbonus som ett system
som gagnar hela kommunen, arbetsgivaren och perso-
nalen, Och alla bor kunna tycka att systemet ar rattvist
och sporrande.
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Mall for resultatbonus for
resultatenheterna

® | blanketten redog6rs for den bedémningsfaktor/

det matt som beskriver malet.

® Resultatnivdskalan gar fran O till 4.

® Resultatnivan for malet/bedémningsfaktorn/
mattet faststalls enligt hur malet ndtts (mattet
fyllts)

® Resultatnivan (0-4) multipliceras med en koeffi-
cient sa att resultatpoang fas for varje mal. |
vissa mallar anvands vikt i stallet for koeffi
cienter.

o Koefficienten for resultatbonus = sammanlagda
resultatpodang/maximala resultatpodng. Ett vill-
kor for resultatbonus &r att mal Il kommer upp
till tminstone niva 1.

® Resultatbonus som ska betalas sammanlagt =
resultatbonuskoefficienten x resultatenhetens
maximibelopp for resultatbonus.

® Resultatbonus till en anstalld i resultatenheten
ges pa det satt som bestamts pa férhand.

Berakning:

® 195 (de sammanlagda resultatpodngen)/400
(maximala resultatpoang) = 0,49 (koefficienten
for resultatbonus)

® 0,49 (koefficienten for resultatbonus) x 20 000 €
(maximibeloppet for resultatbonus) = 9 800 €
(det sammanlagda resultatbonusbeloppet som
ska betalas).




Utfall, datum RESULTATNIVA => RESULTATNIVAPOANG

Mal/Varderingsfaktor/Matt 30.6.|130.9.131.12 0O 1 2 3 4 Resul- [Ko- Re-
tat- |effi- sul-
nivd- |cient tat-

poang poang
| Kund- och intressentgrupper

- Enkat/kundtillfredsstallelse under

(skala 1-5), minst 3,96 3,9 3,9 4,1 43 4,5 1 15 15

- Enkat/Intressentgruppstillfreds- under

stallelse (skala 1-5), minst 4,28 4,0 4 4,3 4,6 4,9 1 15 15

1l Serviceproduktionen

- Resultat- och effektniva for ser-

viceproduktionen (enl. pa forhand under

bestamt utvarderingssatt) minst 8+ 9 9- 9 9 9+ 10 2 40 80

11l Chefer och personalen

- Chefsutbildningens effektniva.

Hur ledarskapet i férandrings-

ledandets lyckats (ledningens under

bedémning (1-5), minst 4,76 4,1 41 4,4 4,7 5 3 10 30

- Antal utvecklingssamtal, under

procentandel, minst under 86,0 92,0| 92,5/ 86 86 87 90 93 3 15 45

- Minskning i sjukfranvaro jamfort | % % | % % % % % %

med foregdende uppfoljningspe- under

riod, i procentenheter, minst -0,08 -0,21| -0,10 -0,70| -0,20 | -0,30 -0,4 2 5 10

% % % % % % % %

Resultatpodng sammanlagt 195
Maximiresultatnivdpodng (resultatniva 4) 400
Resultatbonuskoefficient 0,49
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AKTA 2012-2013 kap. 11 § 14

Engangsbonus, tva grunder

Engdngsbonus kompletterar l6nesystemet. Skalet for
att dela ut bonusen ar uppmuntran, beléning eller na-
got annat sarskilt skal (t.ex. deltagande i mote). Arbets-
givaren har ratt att besluta om storleken p3d och prin-
ciperna fér engdngsbonus, men om engangsbonus &r
allman praxis i organisationen ar det 8ndamalsenligt att
betalningsgrunderna utreds tillsammans med represen-
tanter for personalen.

Individ- eller gruppremiering med
engangsbonus

Engdngsbonus kan anvandas for att beléna individer el-
ler grupper. Betalningen av engangsbonus kan basera
sig pa till exempel modeller for s.k. omedelbar beléning
enligt praxis i organisationen. Arbetsgivaren kan betala
engangsbonus for till exempel en val utford arbetsupp-
gift eller ett val genomfort projekt, for utomordentligt
god kundrespons eller for ett genomférbart initiativ
som forbattrar arbetet.

Om engadngsbonus betalas i arbetsenheten &r det vik-
tigt att alla i enheten kanner till grunderna fér bonu-
sen. Da har engangsbonusen en sporrande effekt pa
arbetet. Det ar ocksd viktigt att faststalla principerna
for vem av arbetsgivarens representanter som har den
ultimata beslutanderatten nar det galler engdngsbonus.
Om det finns narmaste chefer som har befogenheter
att bevilja engangsbonus maste arbetsgivaren satsa pa
gemensam utbildning sa att bonusgrunderna ar enhet-
liga i alla kommunens enheter.
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Engangsbonus kan betalas dven om arbetsenheten har
ett resultatbonussystem. Medan forutsattningen for
resultatbonus &ar att nd pa férhand uppsatta mal inom
en viss tid, mojliggdr engangsbonus en omedelbar beld-
ning om arbetsprestationen uppfyller villkoren.

Engangsbonus av andra sarskilda skal

Arbetsgivaren kan betala engdngsbonus ocksa av andra
sarskilda skal, om arbetsgivaren anser det motiverat (§
14 mom. 2). Engdngsbonus kan ges till exempel for en
enskild prestation. En grund kan till exempel vara att en
anstalld haller ett foredrag eller deltar i ett organs méte
pad anmodan av den behodriga myndigheten. Engangs-
bonus betalas inte om den anstallde far mertids-, 6ver-
tids-, kvalls-, natt- eller séndagsersattning for den tid
som motet padgar eller far separat l6n eller ett separat
arvode for ett uppdrag vid motet.



Mallen for omedelbar beléning med engangsbonussedel

Idén med omedelbar beldning &r att chefen omga-
ende ska kunna uppmarksamma viktiga insatser och
synnerligen goda arbetsprestationer med engadngs-
bonus pd ett enkelt satt utan vidlyftiga beslut. En
s.k. engangsbonussedel bestar av tva delar: den ena
delen ges till den anstéllde (som information om att
en engangsbonus &r att vanta pa bankkontot i sam-
band med l6neutbetalningen) och den andra delen
fungerar som beslutsgrund for engangsbonusen,
som utbetalningsgrund for [6nerakningen och som
dokument fér uppféljningen.

Engdngsbonus &r ett uttryck for att arbetsenheten
och mottagaren vardesatts och genom utdelning av
bonus ger arbetsgivaren respons for gott arbete och
god verksamhet. | samband med budgetuppldgg-
ningen faststalls arligen det tillgangliga beloppet for
engadngsbonusar. Bonusen indelas i tre kategorier
och beloppet for varje kategori faststalls. Utdelning-
en av bonusen féljs upp.

Som bonusgrunder galler goda resultat i verksam-
heten, god kvalitet i servicen, férmaga att halla tids-
schemat, innovativitet och god kundrespons.

Engangs- Grunden fér engangs-

bonusens bonus

belopp

150 euro En engdngsforeteelse;
visar att gott arbete har
noterats.

Il 300 euro Gott arbete, goda resul-
tati arbetet

1l 450 euro For innovativt nytan-
kande, eller, i linje med
foregdende kategori: ut-
omordentligt gott arbete.

Utdelning av bonus

Direktorerna for resultatomrddena ger tvd ganger per
ar engdngsbonussedlar till cheferna att dela ut inom
sina respektive enheter. Sedlarna for den forsta ut-
delningsomgangen anvands i januari-juni och for den
andra i juli-december.

Den ena delen av engdngsbonussedeln ges till mot-
tagaren pa det sdtt som chefen bestdmmer, antingen
i samband med arbetsenhetens veckomote eller nar
chefen och den anstallde &r pd tu man hand. Samti-
digt undertecknar chefen den andra delen och skickar
den omgadende for [6neutbetalning. Mottagarens
namn och bonussumman &r offentliga uppgifter, pa
samma satt som de dvriga l[6neelementen.
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Engangsbonus kan anvandas for att omgaende tacka
och visa sin uppskattning av en medarbetare for ar-
bete som utforts battre an normalt.l Jyvaskyla pre-
mierar man personalen med engangsbonus fér val
genomfort projektarbete, tyngre arbetsperiod &n nor-
malt, en god idé, utveckling av det egna arbetet eller
ett exceptionellt gott resultat.

| januari-september 2012 beviljade staden 350 med-
arbetare engdngsbonus. Personalchefen Arja Aroheina
som ansvarar for anstallningsfragor sager att man velat
fa ett battre system och en gemensam linje i fordel-
ningen av engangsbonus.

- Fordelningen av engdngsbonus har blivit mer matt-
full och sansad i och med att alla ansékningar nu gar via
var lénearbetsgrupp.

Forslaget till engdngsbonus ska fortfarande komma
frdn chefen, men l6nearbetsgruppen tar stallning till for-
slaget fore beslutet. | [6nearbetsgruppen ingar arbets-
givarens representanter och medlemmar som personal-
organisationerna kommit dverens om, allt som allt 3tta
personer.

Lonearbetsgruppen inledde sitt arbete i februari
2012.

- Tidigare florerade ryktena vilt. Alltid efter ett bo-
nusbeslut borjade frdgorna jésa: Varfor far de bonus,
varfor inte vi? Nu kan vi férklara och motivera varfor
en del belonas, berattar huvudfortroendeman Eila Si-
mola vid Jyvaskyla stad.

Enligt bada har diskussionens vagor gatt hoga i ar-
betsgruppen. Om en gemensam stdndpunkt inte ge-
nast har natts har det varit mojligt att be den férslags-
stallande chefen ge ytterligare utredningar.

- Diskussionerna har varit mycket sakliga och fra-
gorna har behandlats ur madnga synvinklar, séger Simola
i beremmande ordalag.

Enligt Aroheina ar alla parter néjda med det enhetliga
forfarandet. Innan l6nearbetsgruppen tradde till kunde
engangsbonus uppga till nastan 5 000 euro i vissa en-
heter.

- Det var helt uppenbart fréga om dverdimensione-
ringar men det ar slut med dem nu.

Kritikerna anser att [6nearbetsgruppen dkar byrakratin
och gor cheferna mindre benagna att ge engangsbo-
nus. Aroheina ser annorlunda pa saken.

- Vi har snarare varit ute efter en gemensam syn
och vackt diskussion. Om cheferna beviljar engdngsbo-
nus helt pad eget bevag kan ingen annan dra nagra lar-
domar av beslutet eftersom saken inte diskuteras.

Nar spelreglerna ar klara behévs |6nearbetsgruppen
inte nodvandigtvis langre, anser Aroheina.

- Lonearbetsgruppen har gjort anvandningen av en-
gangsbonus synligare.

Stadens ekonomiska situation dterspeglas i bade an-
talet engangsbonus och i dess storlek. Huvudfortroen-
demannen Simola papekar att skillnaderna mellan olika
sektorer kan vara mycket stora.

Inom dagvarden uppgar engangsbonus till T00-200
euro i typiska fall.

- Vi har uppmanat en del chefer att htja bonusbe-
loppet, men vi kan anda inte ge enheterna anvisningar
att dverskrida budgeten, papekar Aroheina.



Personalchef Arja Aroheina och huvudfortroendeman Eila Simola séker en gemensam linje for engangsbonus i
lonearbetsgruppen, dar arbetsgivaren och personalorganisationerna ar féretradda.

Bonusbeloppen varierar. Aroheina dnskar enhetliga
riktlinjer i kutymen.

- Staden kunde bestamma maximi- och minimibelop-
pet for engangsbonus. Cheferna skulle da direkt veta i
vilken storleksklass engdngsbonusarna kunde vara.

| vissa situationer kunde medarbetarna enligt Aroheina
fa omgaende beloningar i form av presentkort, fritids-
kort, konsertbiljetter e.d.

Genom detta linjeval vill man i Jyvaskyla klargora an-
vandningen av olika [6neelement och skillnaderna mel-
lan dem. Nar till exempel arbetets svarighetsgrad okar
ska detta inte belénas med engangsbonus, utan for-
andringen bor beaktas i den uppgiftsrelaterade [6nen.

- Samma sak far inte belénas tva gdnger, menar
Aroheina.

- Det ar inte meningen att varje extrauppgift belo-
nas separat utan det behdvs en helhetsbedémning av
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arbetet. For att engdngsbonus ska bli aktuellt behdvs
det anstrangningar och resultatinriktning.
Engdngsbonus kan betalas for till exempel ett slutfort
projekt eller nar ett visst tyngre arbete klarats av. Be-
domningen ar svar, enligt huvudfértroendeman Simola.

- Vad som ar att betrakta som en extra anstrang-
ning ar svart att bedéma, eftersom arbetsenheter och
arbetsuppgifter kan vara s3 vitt skilda. Man borde ha
gemensamma kriterier for bedémningen.

Simola pdpekar att nar en anstallds arbete férand-
ras bor l6nen dvervagas pa nytt. Saken kan inte skotas
med engadngsbonus.

Engangsbonus &r inte bunden till kalenderaret.

- Om ett projekt &r l[dngt kan den anstallde belénas
efter vissa mellanetapper, berdttar Aroheina.

| Jyvaskyla anvands engangsbonus delvis for att er-
sdtta resultatbonus, som inte tagits i bruk an. Resultat-
bonus anvands for gruppbeldning.

Alla kénner annu inte tillrackligt bra till spelreglerna
for engangsbonus. Aroheina och Simola berattar att
bonusinitiativ fortfarande férra varen ibland togs av an-
stallda sjalv.

- Vi fortsatter utbildningen av cheferna sd att grun-
derna fér engdngsbonus ska bli bekanta, sager Arohei-
na.

Enligt Simola har anvandningen av engangsbonus
okat inom till exempel dagvarden. Orsaken ar att en-
heterna har lart sig ekonomiplanering.

- En vanlig anstalld tanker i allménhet inte pa eko-
nomin. | en arbetsenhet maste man nu évervaga grun-
derna fér engdngsbonus och man har till exempel blivit
mer noggrann i anvandningen av vatten och el.

Aroheind namner att i biblioteket beviljades engangs-
bonus fér etablering av digiteringsstudio och kundvag-
ledning.
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Bast ar beredskapen att foresld engangsbonus for for-
valtningsuppgifter.

Vid en granskning enligt yrkesgrupp har bonus
framst delats ut till personal inom varden och omsor-
gen, bland annat till barntradgardslarare och barnsko-
tare.

En orsak ar den prestationsbaserade budgeteringen
inom dagvarden, med andra ord styrsystemet for den
serviceproduktionbaserade verksamheten och ekono-
min. Motsvarande budgetering ska smaningom utvid-
gas till att omfatta aven annat omsorgsarbete.

Enligt Simola har personalorganisationerna stallt sig
kritiska till systemet.

- Nar budgeteringen baserar sig pa prestationer
maste pengarna for beloningar fas ihop genom det eg-
na arbetet. Att engdngsarvode betalas med blod, svett
och tarar ar inte vettigt.

Hon varnar och sager att personalens arbetshalsa
inte blir battre med engdngsarvode.

- Det ekonomiska laget ar nu sddant att man maste
forsoka hitta pa nya verksamhetsformer sa att de kom-
mande aren inte blir 6vermaktiga, poangterar Aroheina.

Hon uppmanar alla och envar att tanka pa helhetsbil-
den, dvs. malen, de olika [6neelementen och andra belo-
ningsfaktorer.

- En god och varaktig arbetsprestation bor forst och
framst bel6nas genom individuellt tilldgg. Engangsbo-
nus ar pa sin plats i ovriga fall. Resultatbonus ar l8mp-
lig beloning nar det galler grupper, sager Aroheina.

- Ocksa personalformanerna bor hallas i minnet, lik-
som arbetslivsutvecklingen. Arbetstiderna kan tilldta
flexibilitet och arbetets innehall kan utvecklas.

Text: Birgitta Suorsa/UP-uutispalvelu
Bild: Petteri Kivimaki/Kamera-Petteri



AKTA 2012-2013 kap. 11 § 15

Rekryteringstillagg

Ett rekryteringstillagg kan motiveras med till exempel
problem att fa ny personal. D3 kan ett rekryteringstil-
ldgg hjalpa arbetsgivaren att i samband med rekrytering
fa den kompetens som 6nskas. Med hjalp av tillagget
kan man halla isar arbetsvarderingen och prestations-
bedomningen.

Oppenhet 8kar trovardigheten for rekryteringstillagget.
Personalens representanter ska informeras om betal-
ningsgrunderna for rekryteringstillagget. Innan rekryte-
ringstilldgg infors ska cheferna och beslutsfattarna fa
utbildning i hur rekryteringstillégget anvands i 6verens-
stéammelse med arbetsgivarens beslut.

Huruvida rekryteringstilldgg ska anvandas i ett enskilt
fall baserar sig pd arbetsgivarens beddmning. Rekryte-
ringstillagg kan beviljas tills vidare eller for viss tid. P3
grund av sin natur beviljas rekryteringstillagget i allman-
het fér viss tid och utgor en del av den ordinarie [6Gnen.

Betalningsgrunderna for rekryteringstillagget och hur
lange tilldgget galler (tills vidare eller for viss tid) bor
framga av beslutet om beviljande av tillagget. Dessa
omstandigheter ska arbetsgivarens representant ga
igenom tillsammans med den som ska anstallas i det
skede da tillagget beviljas sa att missforstand inte upp-
star.

. 4
|
-
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AKTA 2012-2013 kap. 11 § 16

Spraktillagg

Spraktilldgg kan betalas i uppgifter som kraver att den
anstallde utdver modersmalet beharskar

® det andra inhemska spraket
® samiska eller
® ett teckensprak.

De sprakkunskaper som hor till behérighetskraven for
tjdnsten eller befattningen kan beaktas i den uppgifts-

relaterade l6nen och 6vriga sprakkunskaper i det indivi-

duella tillagget. | s3 fall betalas inget separat spraktil-
l8gg.
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Arbetsgivaren avgor i vilka fall spraktilléagget betalas
och hur sprakkunskaperna ska pavisas. Spraktilldgget
utgor en del av den ordinarie [6Gnen.

For till exempel engelska betalas inte spraktillagg, utan

fardigheterna i det frammande spraket beaktas vid be-

hov i den uppgiftsrelaterade l6nen eller i det individuella
tilldgget.




Lokala forhandlingar

Forhandlingsverksamheten och samarbetet styrs bland
annat av

® det kommunala huvudavtalet. | huvudavtalet fran
1993 har slopats de punkter som upphdorde att galla
3.4.2008. Huvudavtalet finns bland bilagorna i boken
AKTA 2012-2013. Se ocksa KT:s cirkular 6/2008.

® AKTA-bestammelserna i varje avtals underteck-
ningsprotokoll, allmé&nna del och l6nekapitel.

Lokalt har man kunnat avtala mer i detalj om férhand-
lingsforfarandet.

Lokala férhandlings- och avtalsparter

Ordinarie forhandlingsparter pa lokalniva ar
® den behoriga kommunala myndigheten

® huvudavtalsorganisationerna eller deras registre-
rade underféreningar. Med underférening avses en
lokal forening under huvudavtalsorganisationen, en
riksomfattande underforening pa foérbundsniva eller
dess lokala forening.

En kontroll av férhandlingsrattigheterna rekommende-
ras innan férhandlingarna inleds eftersom huvudavtals-
organisationerna har varierande praxis. Huvudavtalsor-
ganisationerna beslutar om férhandlings- och avtalsrat-
tigheterna inom ramen for sina egna regler.

Huvudavtalsenligt férhandlingsforfaran-
de vid meningsskiljaktigheter om l6ner

® Direkta dverlaggningar

Innan lokala forhandlingar inleds i ett drende som galler
tolkningen eller tillampningen av kollektivavtalet bér ar-
betsgivarens representant férhandla med den anstallde
eller den anstalldes fértroendeman genom direkta dver-
ldggningar.

® Lokala forhandlingar

Kravet pad lokala forhandlingar kan stéllas av ndgon av
parterna i den lokala férhandlingsverksamheten. For-
handlingarna ska inledas inom tre veckor fran det att

motparten har delgetts ett skriftligt yrkande, om inte

parterna avtalat om en l&ngre tidsfrist.

Férhandlingarna bor protokollféras. Protokollet bér upp-
réttas utan drojsmal nar forhandlingarna avslutats. Dar
ska tillréckligt noggrant specificeras vad forhandlingarna
galler och framga parternas stdndpunkter med motive-
ringar. Nar férhandlingarna inleds borjar parterna med
att komma dverens om hur protokollet ska upprattas
och justeras.

Lokala justeringspotter och férhandlingar
om dessa

Lokala justeringspotter som ingar i AKTA har anvants
bland annat for utveckling av kommunernas och sam-
kommunernas l6nesystem och for att korrigera eventu-
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ella lokala missférhallanden i [6nerna. | avtalens under-
teckningsprotokoll finns éverenskommelser om juste-
ringspotterna och deras innehall.

Forhandlingsparter i de lokala férhandlingarna om jus-
teringspotter ar foretrddare for arbetsgivaren och for
de organisationer som undertecknat avtalet. Foremal
for forhandlingarna kan till exempel vara en justering av
uppgiftsrelaterade l6ner utgdende frdn arbetsvardering-
en och/eller storleken pd den pott som ska anvandas
for individuella tilldgg.

Vid forhandlingarna bor samférstand efterstréavas. Om
samforstand inte nads finns det bestammelser i under-
teckningsprotokollet till respektive avtal om hur den
lokala justeringspotten da ska foérdelas. Det ger en bra
bild av hur val de lokala férhandlingarna fungerar att
storsta delen av besluten om lokala justeringspotter

i kommunerna och samkommunerna har uppkommit i
samforstand mellan arbetsgivaren och l6ntagarorgani-
sationerna. Endast i ndgra fa fall har arbetsgivaren ensi-
digt beslutat om justeringspotterna.

® Dokumentering av besluten

Over forhandlingarna ska upprattas ett protokoll dar
parternas stdndpunkter med eventuella motiveringar
skrivs in. Aven i 8vrigt bor beslut om de lokala justering-
spotterna dokumenteras och information om férhand-
lingsresultatet ges inom organisationen. Detta dkar
fortroendet mellan férhandlingsparterna. N&r man do-
kumenterar grunderna foér potterna och hur de anvands
och fordelas blir det |&ttare att driva en systematisk
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personalpolitik och folja upp hur l6nesystemet tilldm-
pas.

® Stod for forhandlingarna

KT Kommunarbetsgivarna har gjort utredningar éver
férdelningen av i stort sett alla lokala justeringspotter.
Sammandrag av utredningarna finns pa KT:s webbplats.
P38 webbplatsen finns ocksa anvisningar for berdkning
av justeringspotter och statistik dver [6ner m.m. som
behtvs som stdd for forhandlingarna. De mest anvanda
statistiska uppgifterna galler bland annat [6nerna enligt
yrke, utbildning och kommunstorlek.

Forhandlingar om l6nesystemet och
lokala loneelement

Lokala forhandlingar ska foras innan ett arbetsvarde-
ringssystem infors eller andras. Med jédmna mellanrum
bor man utvardera hur varderingssystemet fungerar.
Det &r meningen att frdgor som galler tilldmpningen av
arbetsvarderingen och varderingssystemet ska avgoras
lokalt. Ocksa nar loneharmonisering planeras maste for-
handlingar féras enligt vad som dverenskommits lokalt.
(Leneharmonisering, se s. 73).

Forhandlingar ska féras med personalens represen-
tanter om grunderna for prestationsbedémningen och
betalningen av individuella tilldgg. Malet &r att arbets-
givaren och personalen nar ett sa brett samforstand
som mojligt om grunderna for individuella tilldgg. For de
individuella tillaggen ska enligt AKTA anvandas minst en
viss procentuell andel av summan av de uppgiftsrelate-
rade lonerna. En arlig justering gors.



Syftet med resultatbonus &r att hela personalen forbin-
der sig att arbeta for goda resultat i verksamheten. Om
det redan finns preliminara beredningar av ett resultat-
bonussystem och inférande av resultatbonus ska aren-
det behandlas tillsammans med personalen eller dess
representanter.

Om engdngsbonus ar allman praxis ar det andamals-
enligt att utreda betalningsgrunderna tillsammans med
personalens representanter. P38 grund av engdngsbonu-
sens natur fors inga officiella lokala férhandlingar.

Om rekryteringstillagg &r allman praxis hos arbetsgiva-
ren bor betalningsgrunderna utredas tillsammans med
representanter for personalen, pa samma satt som i
frdga om engadngsbonus.

Om ett lokalt tjanste- och arbetskollektivavtal som gal-
ler [bnesystemet ingds bor det vara noga genomtankt
och eventuella tolkningsfragor maste gas igenom redan
i samband med forhandlingarna. Det minskar risken for
kommande meningsskiljaktigheter.

Checklista for
forhandlingarna

Grundvalen for fruktbara férhand-
lingar ar gott samarbete och fortro
ende.

Lokala forhandlingar regleras bl.a. i
det kommunala huvudavtalet och
AKTA.

Utveckling och uppdatering av l6ne-
systemet och férhandlingar om
[6neelement férs i samarbete
mellan arbetsgivaren och persona-
len.

Avgoranden om lokala justerings-
potter bér dokumenteras och
information bdr ges om férhand-
lingsresultatet.

P3a KT:s webbplats www.kt.fi finns
anvisningar om berakning av
lokala justeringspotter och aven
[Bnestatistik som kommunerna
kan stddja sig pa vid
férhandlingar.
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Samordning av flera l[Onesystem
» och s.k. [6heharmonisering

Vid dverlatelse av rorelse (se 1 kap. 10 § i arbetsav- det nya l6nesystemet forutsatter ar det meningen att
talslagen och 25 §ilagen om kommunala tjansteinne- [6nerna ska hojas till den nivd som det nya l6nesyste-
havare) 6verfors anstallda frén olika arbetsgivarenheter ~ met forutsatter. Hojningen kan ocksa ske stegvis.

till en annan arbetsgivare med sina tidigare anstall-

ningsvillkor. Bland annat i kommunindelningslagen finns

en bestdmmelse om &verldtelse av rorelse i samband

med kommunsammanslagningar.

Ett behov av harmonisering av [6nerna uppstar om [6-
nenivan for uppgifter med samma svarighetsgrad va-

rierar. Enligt AKTA far den uppgiftsrelaterade l6nen for
en anstalld inte sjunka nar arbetsgivaren byts om upp-
giften forblir oférandrad. Bestammelserna i AKTA och
lagstiftning som berdr diskriminering skapar ett behov
av harmonisering (t.ex. 2 kap. 2 § i arbetsavtalslagen).

Nytt [6nesystem i och med
ny arbetsgivare

Vid forandringar som innebar att de anstallda far en ny
arbetsgivare ska hos den nya arbetsgivaren utvecklas
ett eget lbnesystem som ersatter de tidigare syste-
men. Det nya l[6nesystemet kan dock vara ett system
som anvants redan tidigare.

Enligt AKTA ska l6nerna enligt de tidigare l6nesyste-
men i man av mojlighet samordnas med l6nerna enligt
det nya systemet. Samordningen inleds med de upp-
giftsrelaterade [6nerna. Den nya l6nenivdn bestams en-
ligt arbetsvarderingssystemet i det nya l6nesystemet.

I Om den gamla uppgiftsrelaterade 6nen ar l&agre an vad
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Samordning av uppgiftsrelaterade |6ner

Schemat invid &skadliggor hur de uppgiftsrelaterade [6nerna samordnas foér upp-
gifter med samma kravnivd K inom en l6nepunkt. Det l6nar sig att komma ihdg att
de allmanna hojningarna ska goras i de uppgiftsrelaterade |6ner oberoende av den
uppgiftsrelaterade l6nens belopp enligt AKTA.

Exempel pa samordning av uppgiftsrelaterade l6ner for uppgifter
som hor till samma kravniva K i en viss l6nepunkt

Uppgifts relaterade l6ner i kravgrupp K vantar

SIniva vantar
Malniva o

rauniv K Slede 3 - - -

i lonepunkten Skede 2

- S =
Skede 1 PN

Hur malnivan faststélls och uppnas (tidsplanen) paverkas bl.a. av

o de anstalldas fordelning pa de olika uppgifts-  ® nivan for den uppgiftsrelaterade l6nen och svarig
relaterade 6nerna inom kravniva Ki l6ne- hetsgraden for uppgifter ovan och under kravnivd K

punkten (antal och loneskillnader) ® hur 8andamalsenlig l[6nedifferentieringen ar
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Om den gamla uppgiftsrelaterade |&nen &r hdgre an
motsvarande 6n enligt det nya l[6nesystemet och upp-
gifterna inte férandrats vasentligt, bibehalls den gamla
uppgiftsrelaterade [6nen om man inte lokalt avtalar om
nadgot annat. De |6neskillnader som olikheterna i [6ne-
systemen ger upphov till minskar nar den uppgiftsre-
laterade [6nen enligt det nya l6nesystemet stiger. Det
finns skal att dokumentera l6neskillnader och grunden
for dessa (kommunindelningslagen eller tvingande be-
stammelser om overlatelse av rorelse). Malet &r att
uppna lika 16n for lika krdvande uppgifter.

Vid sammanslagningar kan det individuella tillagget
sankas endast om |6negrunderna omprovas till foljd av
vasentliga férandringar i arbetsuppgifterna eller till foljd
av en betydlig férsamring av arbetsprestationen av skal
som beror pad den anstallde sjalv, om man inte lokalt av-
talar om ndgot annat.

Overgéngsperiodens langd beror pa l&neskillnaderna,
kostnaderna och arbetsgivarens ekonomiska situation.
En plan ska géras upp dver inférandet av det nya l6ne-
systemet och samordningen av l6nerna jdamte tidspla-
ner och kostnadsberakningar.
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Lénekartldggning inom ramen fér
jamstdlldhetsplanen

Lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man
(609/1986, 6 a §) dlagger kommunerna och
samkommunerna att utarbeta en jdmstalld-
hetsplan om de regelbundet har minst 30 an-
stallda. Fordelningen av kvinnor och man i olika
uppgifter utreds och |6nerna kartldggs inom
ramen for jdmstalldhetsplanen.

Med l6nekartldggning avses i regel att man
undersoker kvinnors och mans l6ner utgdende
fran uppgiftsgrupper och att [6neskillnaderna
granskas. Lonekartlaggningen omfattar alla
personalgrupper hos arbetsgivaren inklusive
deltidsarbetande och visstidsanstallda.

Kartlaggningen kan goras till exempel per [6ne-
punkt eller per yrkesgrupp.



Loneuppgifter ar offentliga

Matrikellagen
Loneuppgifternas offentlighet:

Enligt matrikellagen ar l6nerna for kommunernas och

samkommunernas personal offentliga. Det galler dven ® matrikellagen
uppgiftsrelaterade l6ner, arbetserfarenhetstillagg, indi- ® personuppgiftslagen
viduella tillagg, resultatbonus och andra tilldgg, bonusar e offentlighetslagen.

och arvoden samt helhetsloner (beloppen). el o Vel Se £ e

. e . iftsrelaterad 15
Utvarderingsuppgifter ar sekretess- HRpg e A e

belagda ® arbetserfarenhetstillédgg
® individuellt tilldgg
H.andlmgar ar sekrgtessbelagda om dg innehaller upp- o 3rstilligg
gifter om psykologiska test eller lamplighetsprov eller ttath
resultaten av dem eller om bedémningar for val av en L el
tjansteinnehavare eller arbetstagare eller for faststal- ® ovriga tillagg, bonusar och arvoden
lande av l6negrund. ® bruttolon.

Exempel pa sekretessbelagda uppgifter:
Utvardering som galler prestationsbedémning av en

anstalld ar sekretessbelagd, liksom ocksa sjalva be-
domningen och slutresultatet (till exempel po&ngen).
Foljaktligen kan uppgifter om dessa bedoémningar ges ® utsokning
endast till den bertrda personen, inte till uttomstdende. ® nettolon
Chefer och beslutsfattare som i sitt arbete behandlar

sadana bedomningar bor alltsd halla dem hemliga for

utomstadende. Beloppet for till exempel en anstallds in-

dividuella tilldgg ar en offentlig uppgift men resultatet

av prestationsbedémningen ar det inte.

® uppgifter om fackféreningstillhdrighet
och storleken pa medlemsavgift
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En fortroendemans ratt att fa
l6neuppgifter

En huvudfértroendeman eller fortroendeman har ratt
att fa uppgifter om l6nen for de medlemmar som han
eller hon representerar.

Fortroendemannen har ratt att en gang per kalenderar
fa uppgifter om

® de uppgiftsrelaterade |6nerna eller motsvarande

® antalet anstallda som far individuella tilldgg, for-
delningen av tillaggen mellan de olika personalgrup-
perna och kostnaderna for tilldggen (personernas
namn uppges inte).

Meningsskiljaktigheter eller oklarheter om (6nen:

® Om det uppstar meningsskiljaktigheter eller oklar-
heter om l6nen i fréga om en anstalld ar fortroende-
mannen och arbetsgivaren skyldiga att ge varandra
de uppgifter som ar av betydelse for att fallet ska
kunna utredas. Se aven fortroendemannakapitlet i
AKTA: kap. VII § 6 Tillgdng till uppgifter.
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Bilaga:

Grundldggande |6bnebegrepp

| forteckningen nedan beskrivs de priméra grundlag-

gande |dbnebegreppen i korthet. Den egentliga avtalsbe-
stammelsen finns i den paragraf i AKTA 2012-2013 (6-
nekapitlet (kap. Il) som det hanvisas till i forteckningen.

Lénesystemet

Lonesystemet baserar sig pa uppgiftsrelaterade l6ner,
individuella tillagg, arbetserfarenhetstillagg och resul-
tatbonus. Dessutom kan arbetsgivaren betala engdngs-
bonus och andra tillagg, ersattningar, bonus och arvo-
den som ocksd ndmns i AKTA. (kap. Il § 6)

Minimilén
Den lagsta l6bnen per manad for ordinarie arbetstid in-

klusive naturaformaner for en heltidsarbetande och fullt
arbetsfor person som fyllt 17 ar. (kap. Il § 3)

Deltidslon

Lonen i deltidsarbete ar lagre i samma proportion som
arbetstiden &r kortare an full arbetstid. (kap. Il § 4)

Ordinarie lon

Till den ordinarie [6nen hér bland annat den uppgiftsre-
laterade 6nen, ett individuellt tillagg och arbetserfaren-
hetstilldgg. Begreppet ordinarie [6n behdvs for berak-
ning av bland annat timlén, dagslon, semesterlén och
sjuklon. (kap. Il § 5)

Uppgiftsrelaterad lonesdttning

En anstallds uppgift placeras i en lamplig [6nepunkt
(t.ex. 03HOI030). Om lamplig lGnepunkt saknas for
uppgiften star den utanfor det uppgiftsrelaterade l6ne-
sattningssystemet. (kap. Il, § 7 och § 8)

Grundldn

Med grundlon avses den uppgiftsrelaterade minimilo-
nen i respektive l6nepunkt. (kap. 11 § 9)

Uppgiftsrelaterad lon

Den uppgiftsrelaterade l6nen bestdms for en anstalld i
forsta hand enligt arbetets svarighetsgrad. (kap. Il § 9)

Arbetsvardering

Vid arbetsvardering gors en bedémning av arbetets
svarighetsgrad. Arbetsvarderingen baserar sig pa upp-
giftsbeskrivningen och det lokala arbetsvarderingssys-
temet. (kap. I § 9)

Individuellt tillagg

Individuellt tillégg betalas pa basis av yrkesskicklighet,
arbetsprestationer och andra eventuella lokalt fastslag-
na kriterier. (kap 11 § 11)

Prestationsbedomning

Prestationsbeddmningen utgor i regel grunden for det
individuella tillagget. (tidigare utvardering av arbets-
prestationen) (kap. Il § 11)

Arbetserfarenhetstillagg
Arbetserfarenhetstilldgget baserar sig pa anstallnings-
tid. (kap 11§ 12)

Resultatbonus

Resultatbonus baserar sig pa att de mal som uppstallts
for resultatférbattring i den kommunala servicen upp-
natts eller overtréffats. (kap Il § 13)
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Engangsbonus

Engdngsbonus kan anvandas for att belona en individ
eller en grupp. Den kan ocksd betalas av ndgot annat
sarskilt skal. (kap. Il § 14)

Dagslon

Dagslonen ar den ordinarie l6nen dividerad med antalet
dagar i kalendermanaden. (kap. Il § 19)

Timlon

Timloén kan betalas endast i de fall som angesi§ 19

i lonekapitlet i AKTA. Timlénen &r den ordinarie |6nen
dividerad med timlénedivisorn for arbetstidsformen.
Begreppet timlén behdvs for berakning av arbetstidser-
sattningar. (kap. 11 § 19)
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Denna handbok behandlar [6nesystem och |6neelement i AKTA. Den har sam-
manstallts gemensamt av KT och kommunsektorns huvudavtalsorganisationer.
Den ar till god hjalp nar kommunerna och samkommunerna utvecklar och uppda-
terar sina lokala arbetsvarderingssystem. Den tar ocksa bland annat upp presta-
tionsbeddmning och harmonisering av l6ner. Handboken &r inte ett kollektivavtal.
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