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Till Lasaren

ommunsektorns l6nesystem har ut-
Kvecklats sedan mitten av 1990-talet

i den riktningen att 16nens “individ-
motsvarighet” skall vara sa bra som majligt.
Detta innebar att 16nen skall beakta bade ar-
betsuppgifternas svarighetsgrad (uppgifts-
relaterad 16n) och arbetsprestationen och
behirskandet av yrket (individuellt tilligg).
Aven nya loneelement sdsom resultatbonus
har tagits i bruk. Tabelloner har man avstatt
fran och systemet med erfarenhetstilligg
har efterhand avvecklats.

Forandringen har ingalunda behagat alla
och systemen for virdering av arbetets své-
righetsgrad eller individuella tilligg funge-
rar inte dnnu pa dnskat vis i alla kommuner.
Virderingssystem kan man inte nédvin-
digtvis anvinda, 16nesystem hélls inte ak-
tuella, det individuella tilligget och den
uppgiftsrelaterade l6nen blandas ihop vid
lonesattningen, cheferna har ingen verklig
beslutanderitt om sina understilldas 16n.
Utmaningarna dr manga.

Vad giller kommunsektorns loner fast-
stélls via centralnivans avtal i praktiken bara
minimilénerna och hos varje kommunar-
betsgivare skall egna l6nestrukturer och 16-
nenivaer konstrueras. Detta innebdr att Te-
hys fortroendemén, och chefer har en viktig
roll nér det giller att konstruera och upp-
datera lonesystemen. Arbetslivet, arbets-

uppgifterna, arbetsfordelningen och kun-
skapskraven forindras och lonerna borde
halla jaimna steg med denna férandring. Lo-
nerna ar ledandets och motiveringens red-
skap. For utveckling av yrkesskickligheten,
mer krévande arbetsuppgifter och goda ar-
betsprestationer maste man kunna bel6na.
Arbetsgivarna skall se till att vardbranschens
arbetsplatser dr attraktiva genom att lonerna
halls pa en tillracklig och rattvis niva.

Trots att det finns mycket att utveckla
aven i det nuvarande lonesystemet pa kom-
munsektorn har det enligt undersékning-
ar forbdttrat tehyiternas inkomstutveck-
ling jamfort med det tidigare stela systemet.
Aven i fortséttningen skall uppgérelser pa
forbundsnivé trygga en tillricklig inkom-
stokning for hela vardbranschen, men ut-
vecklingen av lokala lonesystem torde bli
allt storre i framtiden. Darfor onskar vi
forbéttra Tehys fortroendemdns formaga
att handha den lokala intressebevakning-
en sa effektivt som majligt. I detta syfte har
vi redan for ett r sedan gett ut Guide for
att avtala lokalt (Tehys publikationsserie F:
2/10). Med denna loneguide och nétmateri-
alet i anslutning till det énskar vi erbju-
da flera redskap i synnerhet for den lokala
loneintressebevakningen.

Aven cheferna och de vanliga medlem-
marna har en viktig roll i branschens 16-
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neutveckling: manga faktorer, allt fran lag-
stiftning till teknologisk utveckling inverkar
pa det att den utbildade vardpersonalens
arbetsuppgifter blir allt mer krédvande sam-
tidigt som arbetskraftsbristen i branschen
forvarras. Da dr det viktigt att halla tankar-
na pa lonefrdgorna.

TILL LASAREN

Guidens text dr skriven av juristen Hanna
Huotari, juristen Niina Nurminen, ombuds-
man Heidi Laurila och ombudsman Anna
Kukka. Guiden har firdigstallts for tryck-
ning av informatéren Jaana Reijonaho. Tack
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Lonerna ar allas var sak. Il
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Jukka Maarianvaara
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Fortroendemannens roll

| framjandet av lonerna

ortroendemannen har en viktig stall-
ning i l6nefragor pa lokalplanet. For-
troendemannen arbetar ihop med
fackavdelningens aktiva: fackavdelning-
en stakar ut férhandlingsmalet och foértro-
endemannen skall halla fackavdelningen a
jour med forhandlingarna. Vid férhandling-
ar och avtal om loner ar fortroendemannen
i praktiken med som representant for fack-
avdelningen. I l6nefrdgor maste fortroende-
mannen sitta sig val in i lonesystemen som
giller dem som han/hon representerar pa
omradet och delta aktivt i uppbyggandet
och utvecklingen av lonesystemen. Aktu-
ell kunskap om avtalsbestimmelserna ar ett
ytterst viktigt redskap i paverkandet. Sam-
arbete med fackavdelningen skapar grund
for paverkandet. I den lokala intressebevak-
ningen i synnerhet i 16nefrdgor ar det fack-
avdelningen som stakar ut malen enligt vil-
ka fortroendemannen arbetar.
Samarbete med vardarbetsledningen ar
viktig. Utveckling av I6nefragor och -sys-

tem dr mycket svart i en situation dar olika
grupper drar at olika héll. Det ér t.ex. nds-
tan omojligt att paverka tillimpningen av
arbetstagarnas loneniva eller varderingssys-
tem om chefen 4r av annan asikt i fragan.
Det finns visserligen situationer dér det helt
enkelt inte 4r mojligt att komma till samfor-
stdnd, men fortroendemannen maste driva
saken framat. I allménhet ar synpunkterna
i 16nefragor och fragor gillande uppgifter-
nas svarighetsgrad hos vardarbetsledningen
och organisationen sammanfallande. Om s&
inte ar fallet ar det skal att g& igenom dem
gemensamt och soka en gemensam syn ge-
nom motiveringar. Aven om synpunkterna
ibland 4r avvikande skall man komma ihag
att fortroendemannen och chefen innehar
roller som de foljer i sitt arbete. Sakerna
skall skotas som saker och det 4r inte skal att
ge utrymme for vixande brist pa fortroen-
de. Genom gott samarbete kommer man till
mojligast gott resultat for organisationens
medlemmar och chefens understéllda. l
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Chefens roll

| framjandet av lonerna

Denna guide 4r avsedd som redskap utom
for fortroendemdn dven for chefer for att
klarlédgga lonernas grunder samt olika lone-
element och hur de utnyttjas. Guidens syfte
ar att lyfta fram beroringspunkter dér che-
fen och fortroendemannen i samrad kan ut-
nyttja varandras sakkunskap nir det géller
att utveckla vardpersonalens 16ner och oka
den egna organisationens attraktivitet.

2.1 Chefen skall ha tillrackliga
verksamhetsforutsittningar
i Ionefragor

Cheferna skall, for det egna uppdraget ha
tillrdckliga verksamhetsforutsattningar for
att kunna péaverka den egna personalens 16-
ner utgaende fran kunnande och arbetsupp-
gifternas svarighetsgrad. Chefens uppgift ar
att utveckla, bedéma och lagga forslag. Till
fortroendemannens roll hor att delta i ut-
vecklandet av l6nesystemen samt 6vervaka
att verksamhets- och bedémningssystemen
skapas enligt kollektivavtalets forfaringssatt
och 6vervaka att avtalen dven i 6vrigt foljs.
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Rittvis 16n 4r en av arbetsplatsens attrak-
tivitetsfaktorer. I manga organisationer har
dnda all beslutanderitt i l6nefragor kon-
centrerats till kommunens eller samkom-
munens personaladministration, varvid
vardarbetsledarna och nércheferna har fatt
mycket sma eller inga mojligheter att pa-
verka sina understélldas I6ner. Lonefragor-
na har dven kunnat ses som rent ekonomis-
kadministrativa atgédrder och da blir deras
anvindning som stod for strategisk verk-
samhet ringa. I sadana fall har chefen be-
rovats en del av ledarskapets och chefsar-
betets redskap i utvecklingen av sin egen
enhet och bestimningen av personalens
16n enligt kunnande. Det kan ocksa vara
s att chefen inte far tillracklig information
om sina understélldas 16neniva. Eftersom
manga arbetsplatser har brist pa yrkesut-
bildad hilso- och sjukvérdspersonal ér det
viktigt frén organisationens synpunkt att
cheferna har tillrackliga befogenheter och
mojligheter att planera och besluta inom
budgetramen om personalens 16n enligt
avtal och lonesystem.




2.2 Lonerna ar medel
i den strategiska ledningen

Lonerna borde vara ett redskap i den strate-
giska ledningen och framja organisationens
strategiinriktade verksamhet. Nér 16nesys-
tem byggs upp skall faktorer beaktas som ar
visentliga for organisationens syften: 6nskar
man ge beloning for utveckling av det egna
kunnandet, utvidgning av uppgiftsbeskriv-
ningarna, aktivitet i utvecklingen av arbet-
senheten osv. Aven frdn verksamhetsmiljén
kommer forandringstryck som skall beak-
tas i planeringen och ledningen av verksam-
heten och i lénesystemen.

I lagstiftningen (bla. lagen om hil-
so- och sjukvard) och ministeriernas styr-
ningsdokument forutsétts att kommunerna
uppgor olika strategier for sin verksamhet:
vélfardsstrategier, servicestrategier och fort-
bildningsstrategier. Inom sjukvardsdistrik-
ten skall organisationsplaner uppgoras dar
man faststiller hur halsotjanster pa olika
nivéer anordnas och produceras och vilket
kunnande som krévs fér dem. I servicestra-

tegierna borde man faststilla de centra-
la serviceanvandarna, servicebehovet och
motsvarande tjanster samt vilken personal-
struktur de kréver: dessa saker skall bestdm-
mas dven i eventuella konkurrensutstt-
ningssituationer om tjansterna.

Aven Kaste II-programmet betonar att
arbetstagarnas kunskapskrav skall bedo-
mas, jamforas med organisationens kun-
skapskrav och att kunnandet skall utvecklas.
Overhuvudtaget borde man i kommuner-
nas och samkommunernas verksamhet be-
tona forutsigbarhet och planméssighet
savil betriffande servicen samt vilket kun-
nande det kraver.

Utover strategierna orsakar utvecklingen
av medicinering och nya behandlings- och
vardformer, kortare vardtider och 4ndra-
de organisationer behov av nytt slags kun-
nande pa alla verksamhetsnivéer. Virdens
tyngdpunkt blir allt mer ppenvérdsdomi-
nerad och klientorienterad. Vardens till-
ganglighetsproblem har bidragit till att gora
sjalvstandig sakkunnigverksambhet allt van-
ligare. Utvecklingen har utvidgat vardper-
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sonalens uppgiftsbeskrivningar och lett
till fler specialiserade sakkunniguppgifter i
yrkesgrupperna.

Yrkesuppgifterna kréver i olika verksam-
hets- och servicehelheter olika slags kun-
nande dven inom samma yrkesgrupp. Led-
arna och cheferna bor som del av sitt eget
uppdrag bedéma bade olika verksamheter
och yrkesutbildade personer som indivi-
der. Behovet av att tilldgna sig nya typer av
verksamhetsmetoder i yrkespersonsverk-
samheten och i fornyandet av arbetsférdel-
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ningen véxer allt fortare — och lonesystemen
borde kunna svara pa denna uppgiftsfor-
andring. Alla dessa faktorer inverkar var-
je dag pé vardarbetsledarnas och chefernas
praktiska utvecklings- och personalforvalt-
ningsarbete. Fortroendemannen kan ha en
viktig roll som chefens arbetspar i plane-
ringen och genomférandet av dessa saker.
En fortroendeman som kénner till avtals-
miljén kan verka for sin del som utveckla-
re av arbetsenheten och dess verksamhet. ll




Hur Ionen ar uppbyggd

Pa kommunsektorn bestar I6nesystemet av
uppgiftsrelaterad l6n
individuellt tilldgg
arbetserfarenhetstilligg
resultatbonus

Dessutom kan andra tilldgg och bonus betalas, sdsom rekry-
teringstilligg, engangsarvoden och spraktillagg.

Lonesystemets syfte ér att frimja kommunernas och sam-
kommunernas verksamhetsresultat, motivera personalen till
goda arbetsprestationer och sakra lonernas konkurrenskraft
inom kommunsektorn.

I det kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet kon-
stateras dessutom att lonesystemet stéder verksamhetsstra-
tegin, inverkar positivt pa organisationens mél och utgér en
fast del av ledningen'. Strategin styr kommunens/samkom-
munens arbete, ger riktlinjer for verksamhetsbasen, dess re-
surser och hur de riktas, langtidsmalséttningar och vérden.
strategin forutsigs kommande fordndringar.

Uppgiftsrelaterad 16n betalas som namnet sager for upp-
gifterna, vem som dn utfér dem. Den uppgiftsrelaterade 16-
nen bestdams enligt arbetsuppgifternas svarighetsgrad.

Systemet med individuellt tillagg stoder den yrkesméssiga
utvecklingen och sporrar arbetstagarna till goda prestationer
enligt den lokala verksamhetsstrategins malsittningar. Indi-
viduellt tilligg betalas for att just den ifrdgavarande arbetsta-
garen skoter sitt arbete med yrkesskicklighet och klarar sitt
arbete vl.

I AKTA Il kap 6 §

Stdder
verksamhetsstrategin

Uppgiftsrelaterad lon
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Arbetserfarenhetstillégg Arbetserfarenhetstillagget grundar sig pa anstillningstiden.
Arbetserfarenhetstilldgget utgor tre procent av den uppgifts-
relaterade 16nen efter fem tillgodoriknade anstallningsar.
Atta procent av den uppgiftsrelaterade l6nen betalas efter tio
tillgodoraknade anstallningsar.

Resultathonus Resultatbonus grundar sig pa att mal som uppstillts for
béttre serviceresultat konstateras ha uppnitts eller 6vertrt-
fats. Eftersom resultatbonus har tagits med som en del av
l6nesystemet och réttvis 1on borde anvindningen av resul-
tatbonussystemet okas avsevirt i kommunerna. Enligt Te-
hys loneenkdt ar 2010 var resultatbonussystemet i bruk hos
28,8 % av arbetsplatserna.

Till chefen:

Verksamhetsplanerna ar en del av vardagen.
Lonesystemets olika loneelement stdder planerna och
sporrar personalen att uppna faststéllda méal. Cheferna
borde beakta i synnerhet resultatbonusarnas sporrande
betydelse. Det borde tas med som en del av lokala
[6nesystem som stdd for verksamhetsstrategin. For vidare
egna forslag om effektivt utnyttjande av 16nesystemet.
Ha samarbete med fortroendeménnen som kénner

till 1oneelementen och deras lAmplighet for att uppna
malsattningar pa lang och kort sikt.
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Till fértroendemannen:

Verka aktivt for utnyttjande av 16nesystemets alla

element. Ge forslag till arbetsgivaren och forhandla med
arbetsgivaren om hur olika I6neelement kunde anvandas

i I6nerna. Beakta att ven resultatbonus, enligt det nya
kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet ar en del av
rattvis 10n. Forsok forhandla aktivt med arbetsgivaren om
att resultatbonussystemet skulle tas i bruk. Forsakra aven
olika narchefer om loneelementens betydelse.

3.1 Loneséttning

Nér omfattas arbetstagare/tjansteinnehavare
av loneséattningen?
Vem stér utanfor lonesittningen?

I Kommunala tjénste- och arbetskollektivavtalet ingar atta
lonebilagor. I varje bilaga ingér den berérda personalens 16-
nesattningspunkter dar minimildnen for ifragavarande ar-

betsuppgifter faststalls.

Fran tehyiternas synpunkt dr de viktigaste lonebilagorna:
bilaga 3: Vérdpersonal inom hélso- och sjukvarden
bilaga 4: Personal inom socialvarden, personal med
grundldggande serviceuppgifter inom social-, hélso- och
sjukvérden och personal inom likemedelsforsorjningen
bilaga 5: Dagvérdens personal

I l6nesittningsbilagan ingér 16nesittningspunkterna. Varje
arbetsuppgift placeras i en lamplig l16neséttningspunkt. Lo-
nesdttningsbilaga 3 som giller hilso- och sjukvirdens vard-
personal tillimpas pa dem som huvudsakligen utfor vard-
arbete inom hélso- och sjukvarden och pa personer med
yrkesutbildning inom halso- och sjukvard som ér chefer i

Loneséttningspunkterna
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namnda arbete oberoende av forvaltningsgren och verksam-
hetsenhet. Om t.ex. en sjukskotare utfor vardarbete i dldre-
varden som lyder under kommunens socialvird omfattas
aven hennes/hans 16n av bilaga 3.

I bilaga 3 finns fyra lonesittningspunkter:
ledningsuppgifter (03HOI010)
chefsuppgifter (03HOI020)
kravande yrkesuppgifter inom varden (03HOI030)
yrkesuppgifter inom vérden (03HOI040)

I lonesittningsbilaga 4 som giller socialvardens personal
och social- och hilsovardens primarvardspersonal finns
foljande 16nesattningspunkter:
lednings- och chefsuppgifter vid omrades- och
serviceenheter (04S0OS030)
sakkunniguppgifter inom socialvarden (04SOS04A)
krévande yrkesuppgifter inom socialvarden (04SOS050)
yrkesuppgifter inom socialvarden (04SOS06A)
lonesittningen for grundlaggande serviceuppgifter inom
social-, hilso- och sjukvarden (04PER010)

I lonesittningsbilaga 5 som giller dagvardspersonal
finns vard- och omsorgsuppgifter inom smébarnsfostran
(05PK0030), vilkas grundlon bestdms pd motsvarande sitt
som vid vdrdens yrkesuppgifter (03HOI040). I varje lone-
sattningspunkt finns en exempelforteckning Gver arbets-
uppgifter som hor till ifragavarande lonesittningspunkt, vil-
ket underlattar placeringen av en arbetsuppgift i rétt punkt.
Dessutom uppges i lonesattningspunkterna av arbetstagarna
eventuellt kravd kompetens i arbetsuppgifterna (s.k. utbild-
ningskrav). Arbetsgivaren faststiller vilken l6nesattnings-
punkt som tillimpas pa arbetstagaren. Arbetsgivaren kan
anda inte faststélla den till nagot annat &n vad arbetsuppgif-
ten forutsatter. I kommunala tjénste- och arbetskollektivav-
talet konstateras att 1onesittningspunkten och den uppgifts-
relaterade l6nen bestdms enligt arbetstagarens uppgifter och




andra forutsittningar som nimns i bilagan.? Arbetsgiva-
ren kan alltsd inte faststdlla som l6nesdttningspunkt yrkes-
uppgifter i varden (t.ex. nirvardare) om arbetsuppgifterna i
verkligheten édr kravande yrkesuppgifter i varden och arbets-
tagaren fyller utbildningskravet i 16nesittningspunkten (t.ex.
sjukskdtare).

Om det inte finns en lamplig 16neséttningspunkt for en
uppgift star uppgiften utanfér l6nesattningen. Den tillimpa-
de lonesittningspunkten bestdms dnda inte enligt uppgifts-
beteckningen utan de verkliga arbetsuppgifterna. Om t.ex.
en arbetstagare arbetar under beteckningen servicechef men
i praktiken utfor avdelningsskotarens arbete (dvs. leder vard-
arbete) betalas henne/honom 16n enligt l6nesittningspunk-
ten “chefsuppgifter” (03HOI020) pa grund av uppgifterna
och andra i bilagan ndmnda forutsittningar.

Arbetsgivaren beslutar om den uppgiftsrelaterade l6nen
for dem som stir utanfor loneséttningen. Arbetsgivaren
skall dven da beakta uppgifternas svarighetsgrad nér 16nen
faststills. For dem som star utanfor lonesattningen uppgors
ocksé en vérdering av uppgiftens svarighetsgrad. Dessutom
skall noteras om det finns sddana Ionesittningspunkter som
pa grund av uppgifternas natur kan anvindas till hjalp vid
bestdmning av den uppgiftsrelaterade lonen for en som star
utanfor [onesattningen. De utanfor I6neséttningen staendes
16n skall sté i rétt proportion till de uppgifter som finns i 16-
nesittningen och pa grund av uppgifternas natur kan anvan-
das som s.k. referensgrupp.

Utanf6r lonesittningen star ocksa bl.a. virdarbetets ad-
ministrativa hogsta ledning.® Till dessa raknas t.ex. ledande
skotare, ledande 6verskotare och administrativa 6verskota-
re. Dessutom stdr de som innehar sakkunniguppgifter inom
halso- och sjukvérden utanfor lonesittningen om de huvud-
sakligen inte utfoér vardarbete. Ifrdgavarande grupper om-

2 AKTA Il kap. 7 § 1 mom.
3 AKTA bilaga 3, 1 § tillimpningsanvisning “Personal utanfor

[onesdttningen”

Utanfor lIoneséttningen

Sakkunniguppgifter
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fattas alltsa inte av ndgon av de ndmnda l6neséttningspunk-
terna. Arbetstagare i sakkunniguppgifter har huvudsakligen
arbetsuppgifter i form av sjalvstdndigt forsknings-, plane-
rings- och utvecklingsarbete som grundar sig pé teoretiska
insikter och praktisk sakkunskap, verksamhet i branschen
och betjénar hela organisationen.

Sakkunniguppgifterna kan &ven vara uppgifter som géller
ett begransat specialomrade eller delomréde. I sadana upp-
gifter inriktas arbetets effekter ocksa utanfor den egna ar-
betsenheten och uppgiften tjinar eventuellt hela organisa-
tionen. Huvudsakligen bestar uppgifterna av konsultation,
utveckling, koordinering, utbildning och publikationsverk-
samhet. Sakkunniguppgifter kan vara t.ex. uppgifter inom
hygien, diabetes, smirta, sjukdomar i rorelseorganen och
dyl. expertuppgifter.

Vid bestdmning av lonerna fér sakkunniguppgifter bor-
de som referensgrupp i allménhet anvandas léner som an-
vands i vardens lednings- och chefsuppgifter beroende pé
sakkunniguppgiften.

Till chefen:

Ar lonen for sakkunniguppgifterna & jour och i linje

med bilaga 37 Riktlinjerna fér dem som omfattas av
l6neséttningen och som stér utanfor I6nesattningen
Klarlagger verksamheten och underléttar inriktandet av
kunnandet. Kunnandet &r organisationens viktigaste
kapital och det &r skél att hélla fast vid det — dven genom
att forbattra lonerna.

Till fortroendemannen:

Aven forhandlingar om I6nen for de som utfor
expertuppgifter och for chefer hor till dina uppgifter.
Kontrollera att bilagans lonesattning foljs. Du forhandlar
dven om hur svarighetsgraden vérderas i uppgifterna
utanfér 16nesattningen. Da anvands som referensgrupp
chefs- och ledningsnivans 1oner.




3.2 Den uppgiftsrelaterade lonen

Vad ér virderingssystemet?

Nar l6nen for tjansteinnehavare/arbetstagare faststills eller
avtalas dr uppgifternas svarighetsgrad bestdmningsgrund i
forsta hand.* Den uppgiftsrelaterade 16nen ér 16nens kiirna.
Den ar storst i eurobelopp av loneelementen. For virdering
av arbetets svdrighetsgrad skall det i kommunen/samkom-
munen finnas ett varderingssystem (TVA, tehtdvien vaa-
tivuuden arviointijirjestelméi = véirderingssystem av uppgif-
ternas svarighetsgrad).

Viérderingen grundar sig pa ett varderingssystem som
ledningen, cheferna och personalen tillsammans uppgjort.
Cheferna bor vara med om att utarbeta och uppdatera vérde-
ringssystemet eftersom de bést kinner till sina understélldas
arbetsuppgifter och uppgiftshelhet. Med hjalp av virderings-
systemet bedoms och avgors uppgifternas inbordes svarig-
hetsgrad. Systemet skall vara systematiskt och rattvist. Att
skapa och ta i bruk ett virderingssystem kraver engagemang
och tidlamod. Varje arbetsgivare har ett eget virderingssys-
tem. Det dr bra att utse en vérderingsgrupp for att utarbe-
ta, folja upp och uppdatera vérderingssystemet och dér skall
aven inga representanter for de yrkesgrupper som systemet
géller. I varje arbetsgivares varderingsgrupper ér i allménhet
atminstone fortroendeménnen representerade. Arbetsgiva-
ren maste forhandla med fortroendeménnen for arbetstagar-
na som omfattas av virderingssystemet innan ett nytt system
tas i bruk eller dndras. Beslut om varderingssystemet fattas
slutligen av arbetsgivaren, men det bésta resultatet uppnas
nér arbetstagarna genom fortroendeménnen genuint har
kunnat paverka saken. Av virderingssystemet gors en skrift-
lig beskrivning och om dess innehall skall tjansteinnehavar-
na/arbetstagarna informeras. °

* AKTA I kap. 9§ 1 mom.
5 AKTA Il kap. 9 § 1 mom. tillimpn. 4 punkt 5 st

Uppgifternas
svarighetsgrad

Vérderingssystem
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Helhetsvérdering
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Helhetsvérdering

Enligt AKTA grundar sig virderingen av arbetsuppgifternas
svarighetsgrad pa en helhetsvirdering. En kommun/samkom-
mun kan ha ett virderingssystem som grundar sig pa analytisk
véirdering. Om den fortfarande ar dandamalsenlig behover sys-
temet inte dndras sa att det grundar sig pa helhetsvérdering.
Helhetsvirdering rekommenderas om ett nytt system skall
konstrueras. Vérderingssystemet skall beakta férdndringar i
uppgifter och arbetsfordelning. Systemets stelhet far inte vara
en orsak till att 1onerna inte hojs till en niva som arbetets sva-
righetsgrad forutsatter da nya uppgifter kommer till. Om upp-
giften blir mer kravande men arbetstagarens 16n redan fran
forut dr pa védrderingssystemets hogsta niva maste systemet
fornyas sa att det gar att hoja lonen. I AKTA 2012-2013 finns
allt mer forpliktande bestimmelser om omvérdering och sys-
temets funktionsduglighet. Systemets funktionsduglighet
maste bedomas regelbundet. Det maste uppfylla syftet med ett
gott och fungerande 16nesystem. Tehy anser att ett bra gransk-
ningsintervall dr 2-3 ar beroende pé arbetsplatsen.

Helhetsvirderingen av arbetets svarighetsgrad

grundar sig pa
en skriftlig uppgiftsbeskrivning
varderingsfaktorer
andra faktorer som skall beaktas vid arbetsvéirderingen
(utbildning, tilliggsuppgifter och -ansvar, chefsstéllning)
ett virderingssystem som uppgjorts enligt det
ovanstaende.

Den uppgiftsrelaterade 16nen bestdms enligt helhetsvarde-
ringen

Foremal for virdering av arbetets svarighetsgrad ar uppgif-
terna som samtidigt hor till samma arbetsgivares samma 16-
nesittningspunkt och deras inbordes jamforelse. Vérdering-
en av arbetets svarighetsgrad kan dnda utstrackas till att galla
uppgifter i lonebilagans olika lonesattningspunkter som ar
jamforbara med varandra. Lokalt kan ocksé anvandas en vi-




dare jamforelse om det gemensamt anses som dndamalsen-
ligt. Inom varden ér detta sallsynt. Utom lagstiftningen ges
riktlinjer for utbildningskraven inom hilso- och sjukvarden
av bla. social- och hdlsovardsministeriets direktiv, sasom
SHM:s guide Turvallinen lddkehoito.

For arbetsuppgifter utanfor lonesattningen foljs till till-
ldampliga delar samma vérderingsgrunder som aven tillim-
pas pa uppgifter som omfattas av l6nesittningen.® Arbets-
givaren skall se till att de uppgiftsrelaterade 16nerna utanfér
lénesdttningen star i rdtt proportion till 16nerna som pa
grund av uppgifternas natur kan anvindas som s.k. referens-
grupp. Av arbetsuppgifterna utanfor l6nesattningen kan vid
behov bildas egna varderingsgrupper nar arbetet ér liknan-
de. Om en uppgift utanfor I6nesittningen jamstalls med na-
gon lonesattningspunkt skall detta bokforas. Sa séikras att
eventuella hojningar i 16nesattningspunkterna utstrécks att
gilla denna 16n utanfér I6nesattningen.

Virdering av uppgiftens svarighetsgrad

Virdering av uppgifternas svarighetsgrad skall grunda sig pa
uppgiftsbeskrivningen. Den beskriver uppgiftens syfte, va-
sentliga innehéll och centrala uppgiftshelheter. Beskrivning-
en skall vara klar och enkel. Anda sa att centrala delomraden
och de viktigaste uppgifterna kommer fram, t.ex. “sjukskota-
ruppgifter” ar en alltfor vid och inexakt beskrivning. De cen-
trala delomréadena skall beskrivas tillrackligt noggrant sé att
helheten kan betraktas och forandringarnas inverkan pé 16-
nen vérderas nér uppgifterna dndras. Uppgiftsbeskrivning-
arna utarbetas i samarbete mellan representanter for arbets-
givaren och tjansteinnehavaren/arbetstagaren.

Innehéllet i nya uppgifter borde beskrivas redan innan
uppgiften forklaras ledig att ansokas. Detta hjélper att fast-
stilla hurdana arbetstagare man soker for uppgiften och
inom vilka granser den uppgiftsrelaterade 16nen ligger. Upp-
giftsbeskrivningen bor uppgoras pa liknande grunder och
arbetenas innehall skall klarldggas jamlikt och tickande med
samma exakthet.

§ AKTA Il kap. 8 §

Anstéllda utanfér
I6neséattningen

Uppgiftsheskrivning
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Uppdatering av
uppgiftsheskrivning

Justering av lonen
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Arbetsgivaren faststiller uppgiftsbeskrivningen. Det ér skal
att ge en kopia av den till varje arbetstagare — och den skall
ocksa alltid ges till arbetstagaren pé begiran. Uppgiftsbe-
skrivningarna skall vara jamforbara sa att en objektiv vir-
dering av dem &dr mojlig. Den behover inte uppgoras for alla
separat nir personerna utfor likadant arbete. Da kan man ha
en modelluppgiftsbeskrivning som vid behov kan komplet-
teras. Modelluppgiftsbeskrivningen utarbetas enligt AKTA
i samarbete med en representant for ifragavarande yrkes-
grupp. Tjansteinnehavarnas/arbetstagarnas uppgiftsbeskriv-
ningar skall héllas a jour. Detta dr en precisering jamfért med
tidigare avtalsbestimmelser, vilket skall beaktas lokalt. Nar
en uppgiftshelhet dndras eller har férandrats mer dn obetyd-
ligt, justeras uppgiftsbeskrivningen s att den motsvarar den
forandrade situationen. "Mer &r obetydligt” innebir att all-
deles smé forandringar inte noteras i uppgiftsbeskrivning-
en. Forandringen behover d4nda inte vara en dndring av hela
uppgiften eller en forandring av betydande storlek.

Uppgiftsbeskrivningen skall med beaktande av ovansta-
ende uppdateras, bade nér det dr fragan om en storre and-
ring av uppgifter eller en mindre, men som @nda ér en tydlig
tillaggsuppgift eller medfor tydligt mera ansvar for arbets-
tagaren. Justering av lonen beror pa fordndringens storlek.
Aven om det inte skulle vara nédvindigt att héja 16nen bér
uppgiftsbeskrivningen uppdateras och det skall dvervigas
om forandringen har effekter pé 16nen - efter prévning el-
ler obligatoriska.

Avsikten dr att tillimpningsfragorna om arbetsvérdering-
en och vérderingssystemet avgors lokalt. Man kan inte utga
frén att tvister som galler varderingssystemets innehall eller
enskilda uppgifters nivé skall tas upp pa central nivé. Arbets-
givaren skall anda se till att ndr uppgifterna andras vésent-
ligt skall l6nen justeras s att den motsvarar de férandrade
uppgifterna.” Sddana tvistefragor som giller att uppgiftens
svarighetsgrad inte efter en dndring vérderats och 16nen jus-
terats kan tas upp for forhandling pa centralniva. Da avgors

7 AKTA H kap. 10'§




bara om uppgifterna dndrats vésentligt och inte hur mycket
lonen borde hojas (se punkt 3.1).

Det att man vid en jimforelse av svarighetsgraden inte
finner visentliga svarighetsskillnader mellan uppgifter i
samma l6negrupp betyder inte att l6negruppens grundlon
automatiskt anvands. Arbetsfordelningen kan ha gjorts sa
att man for alla i I6neséttningspunkten har faststéllts svarare
och mindre svdra uppgifter medan helhetssvarighetsgraden
ar oforandrad. Dérvid bor den uppgiftsrelaterade lonen vara
pa samma niva men nivén overskrider klart grundlénen en-
ligt I6nesattningsbeteckningen. A andra sidan kan det finnas
betydande skillnader mellan svérighetsgraden hos uppgit-
ter 1 samma lonesattningspunkt, varvid det kan finnas stora
skillnader mellan de uppgiftsrelaterade lénerna. Varderings-
nivaerna bestams hos varje arbetsgivare separat.

Till fértroendemannen:

Se till att man regelbundet varderar hur varderingssystem
for arbetets svarighetsgrad fungerar och att
uppgiftsbeskrivningarna uppdateras. For detta kan en
varderingsgrupp grundas for arbetets svérighetsgrad dar
forandringar och loneeffekter behandlas. Det ar viktigt att
fortroendemannen ar med i varderingsgruppen.

Till chefen:

Det &r viktigt att uppdatera uppgiftsbeskrivningarna
med tanke pa systemet och det &r arbetsgivarens
skyldighet att halla uppgiftsbeskrivningarna aktuella.
Uppgiftsheskrivningarna méste uppdateras &ven om
forandringen inte skulle ha obligatoriska l6neeffekter. Sa
halls systemet objektivt. Det visar vilka fordndringar som
inverkar pd Iénen och aven vilka som inte gor det.

HUR LONEN AR UPPBYGGD
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Kunnande

Kunskaper

Férdigheter
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Vérderingsfaktorer

Virderingssystemet grundar sig pa 1) egentliga svérighets-
gradsfaktorer 2) faktorer som skall beaktas i virderingen av
uppgifternas svarighetsgrad (se nedan). Bada beaktas nir
varderingssystemet utarbetas och dndras.

Nir uppgifternas svarighetsgrad virderas beaktas:
kunskaperna som arbetet kraver (kunskaper, fardigheter
och omdome)
arbetets effekter och ansvar (omfattning, varaktighet,
ledarskap och inverkan pa verksamhetsférutsattningar)
samarbetsfardigheter som kravs i arbetet (vixelverkan,
social kompetens)
arbetsforhallanden (mentala och fysiska
arbetsmiljéfaktorer som avviker fran det normala)

Med beslut av behorig myndighet kan dven andra férhands-
bestamda objektiva svarighetsfaktorer anvandas

Kunnandet beskriver djupet, omfattningen och mangsidig-
heten av den centrala kunskapen och firdigheten som arbe-
tet kréver och som skaffats genom utbildning och arbetser-
farenhet samt den sjdlvstdndiga tankeférmagan som kravs i
arbetet.

Vad giller kunskaper vérderas utbildningen som krévs i ar-
betet (grundliggande yrkesutbildning, fortbildning, kom-
pletterande utbildning) och skaffande av ny kunskap som
kréavs for att behérska yrket.

Vad giller firdigheter virderas djupet och méangsidigheten
av kunnandet som krévs i arbetet och som forvérvats genom
erfarenhet samt gestaltningen av helheter. P4 svarighetsgra-
den av fardigheterna som krivs i arbetet inverkar aven i vil-
ken man arbetet kraver att flera olika uppgiftsomraden be-
hirskas eller att ménga saker behérskas samtidigt eller att
manga kunskaper och firdigheter behérskas som skiljer sig
fran varandra.




Vad giller omdome vérderas nivan pa det sjalvstindiga om-
doéme som kriavs i arbetet och som péverkas av anvisning-
arnas mangd och kvalitet. Omdomet beskriver dven mal-
sdttningarnas  sjdlvstandighet fran yrkesbranschens och
organisationens virden och malsittningar.

Arbetets inverkan och ansvar beskriver de effekter och den
betydelse som arbetet har pd kommuninvéanarnas/klienter-
nas och arbetsenhetens fysiska, psykiska och ekonomiska
forhallanden. Effekterna virderas med tanke pa objektens
omfattning (olikhet, mangd) och effekternas varaktighet
(langvariga, foranderliga). I sakkunnig-, lednings- och chefs-
arbete betonas paverkandet och ansvaret som galler verk-
samhetsforutsittningar, resultat, effekter och arbetsenheter-
nas verksamhet.

Samarbetaférmaga beskriver interaktionsfiardigheterna och
kraven pa manskliga relationer som behévs i klientrelatio-
nerna och arbetsenheterna. Vad giller interaktionen varde-
ras initiativformaga och malinriktning rérande informatio-
nen och kommunikationen som krévs i arbetet. Vad giller
manskliga relationer vérderas arbetets krav pa att kunna st-
ta sig in i andra ménniskors situation.

Med arbetsforhéllanden avses de mentala och fysiska fakto-
rer i arbetsforhallandena som avviker frdn det normala men
som dr intimt forknippade med arbetet och som inte kan av-
ldgsnas med arbetarskyddsétgirder. Det ér skél for virde-
ringsgruppen att bokfora vilka saker som betonas och be-
aktas vid varje svarighetsgradsfaktor. Det dr viktigt att alla
som deltar i varderingen forstar sakerna négotsanar pa sam-
ma sitt. Da blir varderingen sa objektiv som mojligt dven nér
vérderingsgruppens medlemmar byts.

Omdome

Arbetets inverkan
och ansvar

Samarbetsformaga

Arbetsforhallandena
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Uthildning
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Faktorer som skall beaktas i varderingen

av uppgifternas svarighetsgrad

I AKTA har ndmnts saker som skall beaktas vid vérdering-
en av uppgifternas svarighetsgrad, namligen utbildning, till-
laggsuppgifter eller -ansvar och chefsstéllning. Vad galler
hilso- och sjukvardspersonal finns nimnda saker i tillimp-
ningsanvisningen i lonebilagan 3 (halso- och sjukvérdens
vérdpersonal). Har har sammanstallts vésentliga saker fran
AKTA IT kap. 9 § samt ndmnda bilaga 3.

Sévida arbetsgivaren av tjansteinnehavaren/arbetstagaren
har kravt hogre kompetensnivé dn lonesittningen (t.ex. ho-
gre hogskoleexamen) eller fortbildning (t.ex. specialiserings-
studier) beaktas detta pa motsvarande sitt nir den uppgifts-
relaterade 16nen faststalls.

Exempel:

Av bitrddande avdelningsskotare krévs hogre
hdgskoleexamen - kravet pa extra utbildning borde
beaktas i I6nen

Av sjukskotare kravs specialiseringsstudier
i diabetesvardarbete - kravet pa extra utbildning
borde beaktas i den uppgiftsrelaterade 16nen

Av narvardare krdvs gipsmastarens yrkesexamen
- kravet pa extra utbildning borde beaktas i den
uppgiftsrelaterade l6nen.




Aven om kompetensvillkoren inte forutsitter extra kompe-
tens kan tjansteinnehavarens/arbetstagarens tilliggskompe-
tens eller fardigheter som skaffats genom erfarenhet dnda i
praktiken leda till att hon/han ges mer krivande uppgifter 4n
normalt. Detta maste beaktas i den uppgiftsrelaterade lonen.
Aven om personens arbetsuppgifter inte skulle vara svirare
an andra som gor samma arbete kan hennes/hans eventuella
bredare @n gingse utbildning och kunnande dndé utnyttjas.
Dérvid kan for mojligheten att anvinda personens kunnan-
de betalas individuellt tillagg.

Aven om man jimfor uppgifternas svarighetsgrad inom
samma lonesattning blir man ibland vid vérderingen tvung-
en att samtidigt granska dven andra l6nesattningspunkter.
T.ex. chefernas och understélldas uppgiftsrelaterade l6ner
skall sté i ratt proportion till varandra oberoende av om de
hér till samma eller olika 16nesittningspunkt. Aven om en
bitradande avdelningsskotare skulle hora till 16nesittnings-
punkten 03HOI030 (kravande yrkesuppgifter inom varden)
borde 16nen vara hogre i proportion till andra arbetstagare
som utfor kravande yrkesuppgifter.

Den uppgiftsrelaterade 16nen f6r dem som ér i chefsstall-
ning skall vara klart hogre dn de understilldas om det inte
finns sdrskilda motiverade orsaker till att avvika fran detta.
Aven om en chef och hennes/hans underlydande i allménhet
hor till olika lonesittningspunkter bor det finnas tillrackligt
stor skillnad i deras uppgiftsrelaterade 16ner. Da utgér che-
ferna inte en “propp” for de underlydandes loneutveckling.
En “sérskild, motiverad” orsak for ett annat lige kan upp-
std nir den underlydande star under att annat kollektivav-
tal med hogre 16n beroende pa detta andra kollektivavtal. S&
borde det i princip inte vara eftersom underlydandes mang-
professionalitet dr en faktor som hojer dven chefens 16neniva.

Chefsstéllning
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Tillaggsuppgifter
och ansvar
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I den uppgiftsrelaterade 16nen for personer i ledande- och
chefsstillning skall beaktas bl.a. den ledda enhetens storlek,
serviceutbudets omfattning, produktion av specialtjanster
och andra speciella drag. Ocksa krav pa samarbete med an-
dra férvaltningsgrenar och serviceproducenter, chefsarbe-
tets betydelse i resultatet och skapandet av verksamhetsfor-
utsittningar ar beaktansvarda saker.

Tjansteinnehavare kan, utdver hans sedvanliga uppgifter,
aldggas dven tillaggsuppgifter och -ansvar, som inverkar pa
uppgifternas svarighetsgrad och dérigenom pa den uppgifts-
relaterade 16nens storlek. Tilliggsuppgifter borde alltid in-
verka hojande pa 16nen. Om tillaggsuppgiften eller -ansvaret
ar for viss tid kan den uppgiftsrelaterade lonen hojas for den
bestimda tiden.® T.ex. chefskap for viss tid for en enhet eller
ett ansvarsomrade, ledningsansvar for en enhet eller grupp
eller verksamhet som ersittare for direktor eller chef (namn-
da ansvar kréaver arbetstagarens medgivande i arbetsavta-
let eller pa annat sétt) dr extra uppgifter. Det kan ocksé vara
fragan om en kravande arbetshelhet som andra i samma 16-
nesittningspunkt inte har eller har i klart mindre utstrack-
ning, t.ex. ansvar for ett krdvande specialomrade sasom att
verka som hygien-, smirt- eller demensansvarig. Namn-
da exempel skall sérskiljas fran vidare sakkunniguppgifter
som i allminhet star utanfor 16nesittningen (se sakkunni-
guppgifter inom hélso- och sjukvarden). De som har sak-
kunniguppgifter utfor huvudsakligen inte vardarbete utan
deras arbete giller forskning, undervisning och utveckling.
Som extra uppgift eller -ansvar kan dven anses sadana spe-
cialuppdrag som ér forknippade med tjansteinnehavarens/
arbetstagarens primara yrkesuppgift eller -ansvar som kra-
ver kunnande som forvirvats genom utbildning eller erfa-
renhet, sdsom apparat-/instrumentansvar eller ansvarsupp-
gifter i studerandearbetet.

8 AKTA I kap. 10§ 2




Som mer kravande kan anses uppgifter som stricker sig ut-
anfor den egna enheten och uppgifter som aterspeglas pa
hela verksamhetsmiljon/klientkretsen/befolkningen och for-
utsétter sjalvstandig verksamhet och egna avgoranden. Till
dem hor évervigande och ansvar for virdering av eftekter el-
ler nar det ar fragan om omfattande befolkningsverksamhet.
Mer kravande uppgifter kan dven sddana uppgifter i enheten
anses vara som till stor del ar forknippade med oforutsig-
bar, oplanerad verksamhet (t.ex. jourverksambhet, intensiv-
vérd, hjdrtovervakning, forlossningssal, operationssal) eller
yrkesrelaterad beslutsfattning och bedomning som gors en-
sam dar konsultationsmoéjligheterna och stod fran andra yr-
kespersoner ar begrinsade. Dessa faktorer beaktas dven nar
virderingssystem av arbetets svarighetsgrad utarbetas och
andras.

Omorganisering av verksamheten och &ndringar av upp-
giftsfordelningen. Vid tillimpningen av lonesittningen foljs
och stods loneméssigt de malsittningar som verkstalls nar
verksamhet omorganiseras lokalt och samarbetet utveck-
las och till foljd av vilka den inbordes uppgiftsférdelningen
bland den yrkesutbildade personalen inom hélso- och sjuk-
varden utvecklas och fornyas for att utnyttja allas kunnande
i arbetsenheterna allt battre och mer omfattande (t.ex. upp-
giftsfordelningen mellan ldkare/tandldkare och vardperso-
nal och inbérdes bland vardpersonalen dndras). Som bas for
granskning av dndringar i omorganisering av verksamhe-
ter och uppgiftsférdelning ér det bra att anvéinda social- och
hélsovardsministeriets bestimmelser om utvidgad befatt-
ningsbeskrivning och uppgiftséverforing® samt Tehys guide

Ty6njakomallit!?

¥ Social och hilsovédrdsministeriets utredningar 2005:21
10 Tilliggsuppygifter se Tehys publikation 3/09, Tyonjakomallit - laajen-

netaanko tehtdvikuvaa vai siirretddnko tehtdvid

Mer kravande uppgifter

Omorganisering

av verksamheten
och éndring av
uppgiftsfordelningen
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Om utvidgad
befattningsbeskrivning

Om uppgiftsoverforing
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Utvidgad uppgiftsbeskrivning &r det fragan om nér uppgif-
terna i befattningsbeskrivningen 1) inte ingér i grundutbild-
ningen 2) uppgifterna kréaver fortbildning och komplette-
ringsutbildning 3) sjalvstandigt ansvar eller utvecklingsarbete
oOkar i uppgiften.

Exempel pa utvidgad befattningsbeskrivning ar en de-
jourerande sjukskotares mottagning i primérvérden (i verk-
samheten ingdr mera 6verviganden dn normalt), begrdnsad
lakemedelsutskrivningsritt och uppgiftshelheter som Gver-
forts fran lakare.

Det ar fragan om uppgiftsoverforing nar uppgifter som tidigare
hort till vissa personalgrupper laggs till ndgon annan personal-
grupps uppgifter. Den 6verforda uppgiften ingar delvis i grund-
utbildningen. En del av befattningsbeskrivningen dndras.

Apparaturens, arbetsmetodernas eller arbetets normala ut-
veckling anses inte hora till utvidgning av befattningsbeskriv-
ningen eller uppgiftsoverforing. Det ér att beakta att forand-
ringarna i yrkesbranschens utveckling eller arbetets innehall
(t.ex. nya vard- och behandlingsmetoder, ny praxis, nya meto-
der och instrument) bidrar till att hja arbetets svérighetsgrad.

Forandringar i arbetsférdelningen beaktas nir den upp-
giftsrelaterade 16nen bestams.

Hélso- och sjukvardens sakkunniguppgifter
Tillampningsanvisningen om lonen for sakkunniguppgifter
inom hilso- och sjukvarden finns i bilaga 3 i AKTA. De hu-
vudsakliga uppgifterna hos de till denna grupp hérande ut-
gors av forsknings-, planerings- och utvecklingsarbete inom
hilso- och sjukvarden som baserar sig pé sjalvstandigt be-
hirskande och praktisk erfarenhet inom branschen.
Sakkunniguppgifterna kan gilla en begrinsad special-
bransch eller ett delomrade i yrket som ér inriktad pa en vi-
dare verksamhetsmiljo 4n den egna arbetsenheten och be-
tjdnar hela organisationen. Da utgérs tjansteinnehavarens/
arbetstagarens huvuduppgifter av t.ex. konsultering, koor-
dinering, utbildning och publikationsverksamhet (t.ex. hy-
gien-, diabetes-, smirt-, muskuloskeletalsakkunniga vars




uppgifter stracker sig utanfor den egna enheten). Uppgif-
terna dterspeglas i allménhet pa hela verksamhetsmiljon/
klientkretsen/befolkningen. Uppgiften forutsitter sjalvstin-
dig verksamhet och avgoranden som innehaller variation,
overvagande och ansvar i att virdera effekterna, t.ex. sjalv-
stindig mottagningsverksamhet eller omfattande befolk-
ningsansvarsverksamhet. Sakkunniguppgifterna forutstter i
allmanhet specialiseringsstudier eller specialkompetens.

De som arbetar i hilso- och sjukvéirdens sakkunnigupp-
gifter star utanfor 1onesattningen och dé kan som referens-
grupp anvandas lonen for vardens lednings- och chefsupp-
gifter. Parallellen till [onegrupperna HOI020 eller HOIO010 i
bilaga 3 ar det skal att skriva in i arbetsavtalet eller anvisning-
arna till Iénesystemet.

Till chefen:
Se till att befattningsbeskrivningen &ndras nér
arbetstagarens/arbetstagarnas uppgifter dndras.
Utred din organisations vérderingspraxis och paverka
for egen del utvecklingen av systemet.
Om varderings- och lénefrdgorna koncentrerats
hos personalforvaltningen, hall dé dig sjélv a jour
med dina underlydandes l6nefragor.

Till fortroendemannen:
Sétt dig in i védrderingssystemet och delta
i utvecklingen av det.
Sétt dig omsorgsfullt in i AKTA:s bestdmmelser
och Tehys anvisningar; aktuell information och
kunskap hjélper dig att driva mélséttningarna framét.
Samarbete med cheferna frimjar goda resultat.
Se till att du alltid far komma med nér deras I6n
varderas som du representerar.
Informerar for egen del fackavdelningens funktio-
ndrer och medlemmar om vérderingssystemet.

Ta in referenslonesystemet
i avtalet
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3.3 Individuellt tilldgg

Det individuella tilligget skall sérskiljas fran den uppgiftsre-
laterade 16nen. Uppgiftsrelaterad 1on betalas alltid for ifrag-
avarande uppgift, oberoende av vem som utfor arbetet. In-
dividuellt tillagg betalas inte for uppgiften utan pa grund av
arbetstagarens individuella egenskaper, arbetsprestation, for-
maga och firdigheter.

Med det individuella tilligget forsoker man forbittra re-
sultatet och ge ledningen stéd. Beloning for individuella re-
sultat dr en central faktor i motivationen: var och en kan pa-
verka sin egen l6n genom arbetsinsatsen. Det individuella
tillagget avser att belona och sporra arbetstagarna. Det indi-
viduella tilldgget ar i regel i kraft tills vidare. Aven tilldgg pa
viss tid dr mojliga i vissa situationer. Det dr motiverat att fast-
stélla det individuella tilldgget s att det géller tills vidare om
arbetstagaren anvénder sitt speciella kunnande, t.ex. sprak-
kunskaper eller erfarenhet fran yrket i ett projekt pa bestimd
tid. I sadant fall gar ett tidsbundet individuellt tilligg ut av sig
sjalvt ndr den bestdimda tiden gatt ut utan sarskilda atgéarder.

Arbetsgivaren maste fram till 1.2.2012 anvinda minst
1,3 % av totalsumman av de uppgiftsrelaterade l6nerna till
den av kommunen/samkommunen anstillda personalen
som omfattas av AKTA for individuella tillagg.

Om diremot t.ex. hilso- och sjukvérdens vardpersonal!!
bestar av minst 30 arbetstagare maste arbetsgivaren anvan-
da minst 1,3 % av deras sammanlagda lonesumma utgéen-
de fran deras uppgiftsrelaterade loner, for den personalens
provningsbaserade individuella tilligg senast 1.3.2013. Lo-
nesumman utraknas fran alla arbetstagares uppgiftsrelatera-
de 16n och péverkas inte av vilken organisation arbetstaga-
ren hor till; tehyiterna betraktas alltsa med tanke pé att 1,3 %
skall fyllas ihop med de andra arbetstagarna i bilaga 3 dven
om tehyiterna har en egen lonesumma for utrdkning och
fordelning av justeringspotter. Det har heller ingen betydelse

1 Tillimpningsomrade for bilaga 3




om arbetstagaren arbetar i ett anstallningsforhallande pa viss
tid eller om man ér tillsvidare anstalld.

Arligen granskas att individuella tilligg anvinds i ritt
mangd. Arbetsgivarna kan tdnkas anvinda justeringspotter
for att komplettera de individuella tilliggens minimiméngd.
Komplettering ar mojlig men ar inte rekommendabelt efter-
som individuella tilligg dnda frigors regelbundet for ny an-
vindning. Beroende pa personalens storlek ar det mojligt att
det redan utnyttjas tillrackligt.

Justeringspotten borde anviandas enligt de riktgivande
reglerna och det kan vara motiverat att rikta den pd annat
akutare behov. Tehys standpunkt dr att justeringspotter inte
borde anvindas for att komplettera de individuella tilliggens
minimibelopp som finns stipulerade i avtalet; om det avtal-
senliga minimibeloppet inte fylls skall arbetsgivaren kom-
plettera den med "egna pengar”.

Vérdering av arbetsprestation

AKTA anger som grund for individuellt tillagg utom behars-
kandet av yrket och avklarandet av arbetet dven gott resultat,
méngkunnighet och kreativitet, specialkunskaper och -fér-
digheter, ansvarskdnsla samt initiativrikedom och utveck-
lingsinriktning. Betalningsgrunderna faststills lokalt och de
kan variera mellan enheterna.

Chefen vérderar sina arbetstagares individuella fardighe-
ter antingen med ovanndmnda eller lokalt faststillda 5-10
kriterier. I varje organisation borde man vilja laimpliga kri-
terier och faststéllas deras innehdll. Kriterierna skall vara
vasentliga med tanke pé organisationens mal och verksam-
heten, eftersom sporrande loner stoder verksamhetsstrategin.

Bra resultat kan innebdra t.ex. att servicen haller bra kvali-
tet (t.ex. klientbelatenhet), eller att inbesparingar dstadkoms
genom att dndra pa egna verksamhetsmetoder (t.ex. satsning
pa handhygien i daghem minskar savél barnens som perso-
nalens sjukdomar), eller t.ex. att personen inverkar positivt
pa arbetsatmosfiren eller arbetsférhallandena.

Vérderingskriterier

Bra resultat
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Mangkunnighet

Specialkunskaper
och -fardigheter

Samarbetsformaga

Ansvarskansla

Vérderingsskala
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Mingkunnighet innebar att arbetstagaren kan anvéindas for
mangsidiga uppgifter. Kreativitetens innehéll kan vara att ar-
betstagaren kan tillimpa sina kunskaper och firdigheter pa
nytt sitt i praktiken.

For specialkunskaper och fardigheter kan betalas indivi-
duellt tilligg om firdigheten i fraga inte varit forutsittning
for uppgiften — annars borde den ju beaktas i den uppgifts-
relaterade 16nen. Om arbetstagaren t.ex. har goda sprakkun-
skaper och kan utnyttja sprakkunskaperna i arbetet kan detta
vara en orsak att betala individuellt tilligg (aven om ndmnda
sprakkunskaper inte hade varit ett krav fér uppgiften). Eller
om arbetstagaren har hogre utbildning 4n vad som krévs i
uppgiften och kunnandet kan utnyttjas i vissa ligen kan det
vara motiverat att betala personen individuellt tilligg. Hogre
utbildning &r dven allmént taget till nytta i den egna uppgif-
ten trots att den aktuella utbildningen inte direkt ens kan ut-
nyttjas i arbetet — i allménhet ger hogre utbildning béttre re-
sultat i arbetet och hojer méangkunnigheten.

Med samarbetsférméga kan avses sociala fardigheter och
formaga att komma 6verens med andra samt tjanstvillighet.
T.ex. hur arbetstagaren beaktar arbetskamraterna och péaver-
kar arbetsatmosféren eller hur arbetstagaren klarar sig med
patienterna.

Ansvarskansla kan visa sig t.ex. sa att chefen och arbets-
kamraterna kan lita p4 att arbetstagaren skoter de givna upp-
gifterna sjalvstandigt och ansvarsfullt. Dessutom kan dar-
med avses personens engagemang i gemensamma syftemal
och hennes/hans verksamhet for att uppnd mélen. Initiativ-
formaga och utvecklingsinriktning daremot kan betyda t.ex.
att gora nya forslag, ingripa sjalvstandigt i saker och forbittra
arbetets smidighet: personen &r intresserad, aktiv samt kapa-
bel och villig att fornya sig.

Nir lampliga grunder faststallts bor en varderingsska-
la utarbetas (t.ex. klarat sig pa sedvanligt sitt, klarat sig bra,
klarat sig utomordentligt bra). Arbetsprestationen varderas
t.ex. arligen i samband med ett utvecklingssamtal eller i sar-
skilda varderingssamtal.




Rorande grunderna uppgors en skriftlig beskrivning som ar-
betstagarna informeras om. Systemet med individuella till-
lagg sporrar endast om arbetstagaren vet vad som forvéintas
av henne/honom och hur hon/han i praktiken kan forbitt-
ra sin prestation. Systemet skall vara sadant att cheferna kan
tillimpa det enhetligt och de maste &ven sitta sig in i hur vér-
deringssystemet anvinds. Systemet méste vara Oppet sa att
man undviker tdnkande efter chefernas preferenser

Séankning av individuellt tilligg

Ett individuellt tilligg kan sinkas om:
uppgifterna forandras avsevért och grunderna for lénen
omvirderas
det r fragan om att arbetsprestationen tydligt forsamrats
pa grund av arbetstagaren sjilv.

Om uppgifterna forandras avsevart behovs i princip arbets-
tagarens samtycke till fordndringen, eventuellt t.o.m. uppda-
tering av arbetsavtalet. Arbetsgivaren kan ensidigt dndra en
arbetstagares uppgifter bara da nir arbetsgivaren har grun-
der f6r uppsagning (ekonomisk eller produktionsorsak eller
orsak som beror pa arbetstagaren sjélv). Det att en arbetsta-
gare overfors fran en uppgift till en annan &r inte grund for
att sanka det individuella tilligget. Om grunden f6r betal-
ning av tilldgget fortfarande finns &ven i den nya uppgiften
bor tilldgget betalas dven i fortsattningen. Om grunden for
tillagget forsvinner i och med en ny uppgift, om t.ex. indivi-
duellt tillagg betalats pa grund av gott behérskande av en viss
uppgift som arbetstagaren inte langre utfor kan arbetsgiva-
ren ha orsak att sinka eller dra in det individuella tilligget.

Om diremot arbetstagarens arbetsprestation forsim-
ras markbart skall arbetstagaren ges tillfille att forbéttra
sin arbetsprestation innan det individuella tilligget sanks.
Om eventuella stodatgérder (arbetshandledning, fortbild-
ning eller dylikt) diskuteras med arbetstagaren t.ex. vid ett
utvecklingssamtal.

Skriftlig beskrivning

Tillfélle att forbattra
arbetsprestationen
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Forhandling om grunderna for individuellt tilligg
Om grunderna for individuellt tilligg férhandlas enligt or-
dalydelsen i AKTA med representanter for huvudférhand-
lingsorganisationerna'?. Forhandling sker enligt det kom-
munala huvudavtalet 14 § 2 mom. I férlikningsavtalet mellan
Tehy och Kommunarbetsgivarna for avtalsperioden 2012-
2013 (Tehy-avtalet) har avtalats att forhandlingsproceduren
mellan parterna i tolknings- och tillimpningsfragor bestdms
enligt det kommunala huvudavtalets 7-14 § som underteck-
nats 13.1.1993. Detta innebér att man inte kan férhandla om
grunderna for individuellt tilligg bara med huvudforhand-
lingsorganisationerna utan man maste férhandla om dem lo-
kalt aven med Tehys representanter.

Omfattande enighet Vid forhandlingar ar avsikten att det rader sa bred enig-
het som mojligt om det individuella tilliggets grunder mel-
lan arbetsgivaren och personalen.

Till chefen:

Forsok paverka det individuella tillaggets grunder sa

att de motsvarar organisationens verksamhetsstrategi.
Stréva efter transparens i varderingarna: Personalen
méste & veta vad som forvantas av dem och hur de
kan forbattra sin prestation i praktiken. Kom ihdg att nér
en arbetstagare med individuellt tilldgg gar i pension
eller 6vergar i en annan arbetsgivares tjanst borde de
individuella tilldgg som fristélls bli omférdelade. Om du
forhandlar om grunderna for individuella tilldgg skall du
forhandla bade med huvudférhandlingsorganisationerna
och med Tehys representant.

12 AKTA I kap 11 § 6 mom
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Till fértroendemannen:

Din uppgift ar att forhandla om grunderna for vardering av
arbetstagarnas arbetsprestation och individuella tillagg.
Bekanta dig med grunderna for forhandlingarna och forsok
framhalla synpunkter som ar sporrande ur personals
synvinkel. Man méaste férhandla dven med Tehy rf:s
representanter om grunderna for individuella tillagg. Se till
att de individuella tillaggens mangd granskas atminstone
en gang i aret. Forsok sékra att justeringspotter inte riktas
till uppfyllande av minimiméangden av individuella tillagg.
Din uppgift &r inte att ingripa i enskilda arbetstagares
vérdering utan att se till att varderingen sker jamlikt.

3.4 Arbetserfarenhetstilligg

1.1.2012 fornyades lonesystemets struktur. Det individuel-
la tillaggets arsbundna del dndrades till arbetserfarenhetstil-
ldgg. Pa grund av andringen har det individuella tilldggets ti-
digare arsbundna del sjunkit med tva procent, men i genggld
har den uppgiftsrelaterade lonen stigit med tva procent. Det
nya arbetserfarenhetstillagget ar efter fem arbetsar 3 % (ti-
digare 5 %) och efter 10 arbetsar 8 % (tidigare 10 %) av den
uppgiftsrelaterade 16nen. Totallonens belopp gick inte ner for
nagon pa grund av dndringen.

Hur intjdnas arbetserfarenhetstilligg?

Arbetserfarenhetstilldgg intjanas genom

1. arbete i tjanste- eller arbetsavtalsférhallande hos
kommun/samkommun

2. arbete hos annan arbetsgivare som medfor visentlig
nytta for de nuvarande uppgifterna

3. foretagarverksamhet som medfor vésentlig nytta for de
nuvarande uppgifterna
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Samma arbetsgivare
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Strejktid eller annan olovlig franvaro raknas inte som tid dé
arbetserfarenhetstilligg intjénas.

Arbetserfarenhetstilligg intjdnas alltsa genom allt arbete
hos samma kommun/samkommun, vad arbetet dn dr. Om
man t.ex. har arbetat som bibliotekarie i samma kommun
dér man senare arbetar inom varden riknas tiden som bibli-
otekarie som tid da arbetserfarenhetstillagg intjénas.

Arbetserfarenhetstilligg intjanas genom arbete hos na-
gon annan arbetsgivare om arbetet ger visentlig nytta for
det nuvarande arbetet. Inarbetandet av arbetserfarenhets-
tilligg har andrats fran tidigare kommunala tjinste- och
arbetskollektivavtal.

Tidigare inarbetades arbetserfarenhetstilligg genom:
arbete i motsvarande yrkesbransch hos annan
arbetsgivare
annat arbete dn i motsvarande yrkesbransch om det gav
vasentlig nytta i den nuvarande uppgiften.

Tehys tolkning har varit att med motsvarande yrkesbransch
avsags arbete inom hilsovarden. Salunda skulle arbete som
ndrvardare hos annan arbetsgivare enligt Tehys syn raknas
som tid genom vilken tilligget intjainas om man senare arbe-
tar t.ex. som sjukskotare.

Arbetserfarenhetstillagg intjanas dven genom arbetserfa-
renhet som forvirvats hos annan arbetsgivare men endast
i det fall att det ger vésentlig nytta i det nuvarande arbetet.
Begreppet motsvarande yrkesbransch har helt fallit bort. I
tillimpningsanvisningen till bestimmelsen konstateras att
“samma yrkesbransch anses ge vésentlig nytta”. Samma yr-
kesbransch” kan dock tolkas vara sndvare dn “motsvarande
yrkesbransch”

Denna tolkning kan i vérsta fall t.o.m. innebara att arbets-
erfarenhetstillagg intjanas endast om man hos annan arbets-
givare arbetat i helt samma yrke och uppgifter (t.ex. sjuksko-
tarens arbetserfarenhetstillagg intjanas bara genom arbete
som sjukskotare hos annan arbetsgivare men inte nodvén-
digtvis arbete som nirvardare hos annan arbetsgivare).




Dessutom avgor arbetsgivaren efter provning om tidigare ar-
betserfarenhet gett visentlig nytta.

Da bedémningen av vésentlig nytta dr forenad med prov-
ning kan den inte heller bestridas dven om arbetstagaren
skulle anse att hennes/hans tidigare arbetserfarenhet ger va-
sentlig nytta i det nya arbetet. Tehys syn ar att alla som arbe-
tar som vardpersonal i héilso- och sjukvérden arbetar inom
samma yrkesomrade oberoende av yrkesbeteckning. Denna
tolkning dr ocksa till nytta i rekryteringen av vardpersonal.
Tehys syn understdds dven av lagen om hélso- och sjukvar-
dens yrkesutbildade enligt vilken halso- och sjukvardens yr-
kesutbildade med vissa forutsattningar kan arbeta i varan-
dras uppgifter oberoende av yrkesbeteckningen.

Fro.m. 1.1.2012 intjanas arbetserfarenhetstilldgg aven ge-
nom foretagarverksamhet. Av foretagarverksamhet riknas
hogst fem ér till godo som tid som berittigar till arbetserfa-
renhetstillagg. Foretagarverksamheten bor vara till nytta for
den nya uppgiften, dvs. arbetserfarenhetstilldgg intjanas inte
genom vilken foretagarverksamhet som helst. Enbart genom
deldgarskap eller dgarforhallande intjdnas inte arbetserfa-
renhetstilligg. Arbetsgivaren bedomer frén fall till fall efter
provning om foretagarverksamheten gett nytta. Om t.ex. en
hemvardsforetagare/fysioterapeut overgar till att géra sam-
ma arbete hos en kommun som hon/han tidigare erbjudit
kommunen genom sitt foretag kan denna arbetserfarenhet
ge arbetserfarenhetstillagg. Det ér skal att informera arbets-
tagarna om att det géller att avtala med arbetsgivaren om in-
tjanande av arbetserfarenhetstilligg i forvig redan nir ar-
betsavtal uppgors, om de 6nskar verga till nya uppgifter
— oberoende av om det dr fragan om en ny arbetsgivare el-
ler samma arbetsgivare men en ny uppgift. Nar en arbets-
tagare/tjansteinnehavare overgér till en annan anstéllning
eller arbetstagarens uppgifter dndras vésentligt hos samma
arbetsgivare kan tiden som berittigar till arbetserfarenhets-
tillagg omvérderas. Daremot kan varderingen enligt de dnd-
rade bestimmelserna i AKTA inte géras om mitt under ett
anstéllningsforhallande

Foretagarverksamhet
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Exempel:

4 A

"Herr X r ndrvardare pa en geriatriskavdelning i
Kuhmois. Han har varit fem ar i ndmnda uppgift.

Herr X flyttar till Rovaniemi och fortsatter ddr i
nérvardaruppgifter pa en geriatriskavdelning. Vid sidan
om arbetet studerar han till sjukskétare. Han blir fardig
sjukskotare efter att ha arbetat i Rovaniemi fem ar
som narvardare. Han har tio ar tid som berattigar till
arbetserfarenhetstillagg. Han erbjuds en tjdnst som
sjukskotare hos amma arbetsgivare. Arbetsgivaren
beddmer att det tidigare narvardararbetet i Kuhmois
inte ger vasentlig nytta i den nya sjukskotaruppgiften
eftersom arbetet inte varit inom samma yrkesomrade.
Fem &r i ndrvardararbete i Rovaniemi rdknas som
berattigande till arbetserfarenhetstilldgg eftersom arbetet
gjorts hos samma arbetsgivare.”

\ J

Exemplets situation kan undvikas genom att avtala om ar-
betserfarenhetstilligget i forvédg, senast nédr arbetsavtalet
uppgors. Bedomningen av arbetserfarenhetstilliggets storlek
skall inte lamnas sé att det justeras senare, man skall genast
avtala om saken skriftligt .

Det dr viktigt att avtala om intjanandet av arbetserfaren-
hetstilligg. Annars kan det komma som en otrevlig Gver-
raskning att tidigare erfarenhet hos annan arbetsgivare el-
ler som foretagare inte tas i beaktande vid raknandet av
arbetserfarenhetstilldgg.

I kommuner/samkommuner vore det bra att utarbeta an-
visningar om vilken arbetserfarenhet som ger arbetserfaren-
hetstilldgg, sa att arbetstagarna kunde bemétas jamstallt. I
liknande situationer bor iakttas enhetlig praxis dven enligt
tillimpningsanvisningen i AKTA. Anvisningarna under-
lattar rekryteringen och otrevliga situationer kan inte ens
uppkomma.




Till fértroendeménnen:

Informera arbetstagarna ni representerar sa att de kan
forhandla om arbetserfarenhetstilldgget nér de overgér till
andra uppgifter hos samma arbetsgivare eller nar de byter
arbetsplats.

Till cheferna:

Klar praxis och anvisningar om intjanande av
arbetserfarenhetstilldgg &r viktigt utom med tanke pa
verksamheten dven med tanke pa jamstallt bemétande av
arbetstagare.

3.5 Resultathonus

Efter 1.1.2012 har resultatrik verksamhet och resultatbonus
tagits in som del av lonesystemet nér bestimmelserna om
resultatbonus 6verfordes fran ett separat tilldgg i AKTA till
avtalets kap II. Lonesystemets syfte dr att for sin del framja
kommunernas och samkommunernas resultat. Aven tidiga-
re har det varit majligt att betala resultatbonus men nu har
dess stillning betonats som en del av rittvisa léner och jam-
stark del av 16nesystemet. Resultatrik verksamhet och resul-
tatbonus ér en del av en rittvis lon.!?

Resultatbonus skall battre dn forr beaktas som en del av
lonen. Det ér skal for fortroendeménnen att yrka pé forhand-
lingar om att ta i bruk resultatbonus om detta inte dnnu skett
i kommunen/samkommunen. Det &r skél dven for cheferna
att for sin del driva genomférandet av resultatbonussystemet
framat. Det ér en del av kontinuerliga resultatrika l6ner och

13 AKTA kap I1 6 §

Del av rattvis lon

HUR LONEN AR UPPBYGGD



38

Effektivitet

Kvalitet

Processernas smidighet
och ekonomi

HUR LONEN AR UPPBYGGD

det kan dven ha gynnsam inverkan pé organisationens mal-
sattningar och att personalen stannar kvar.

Den traditionella tanken med resultatbonussystemet &r
att det betalar sig sjilvt — dvs. resultatbonus betalas ur den
erhéllna inbesparingen. For resultatbonus kan dock reserve-
ras finansiering i budgeten antingen helt eller delvis, vilket
ar reckommendabelt. Sa sikras att resultatbonussystemet har
den 6nskade effekten. Inget plattar till resultatbonussystemet
virre dn att dess mal uppnds men bel6ningen uteblir. D& kan
resultatbonussystemet vandas mot sitt goda syfte och perso-
nalen engageras inte ldngre i systemets mal. I AKTA II kap
13 § finns bestimmelser om resultatbonus. Resultatbonusbi-
lagan har utgatt och sakerna har tagits in koncentrerade i 13
§. Resultatbonus grundar sig pa att mélen att forbéttra servi-
cens resultat bevisligen uppnas eller 6vertriffas.

Bra resultat bestar av:'4
verksambhetens effektivitet (uppnatt och efterstravat
valbefinnande)
servicens kvalitet (hur klientbemotandet och samarbetet
med referensgrupper fungerar)
verksamhetsprocessernas smidighet och ekonomi
personalens prestationsformaga.

Med effektivitet avses att onskade effekter kan astadkommas.
I hélso- och sjukvarden kan effektivitet bedomas t.ex. genom
att fraga klienter om deras egna erfarenheter om hur varden
lyckats eller genom att utreda hur ofta patienter blir tvungna
att atervanda till sjukhuset efter en dtgédrd pa grund av kom-
plikationer. Servicens tillracklighet kan matas t.ex. genom
vantetidernas langd.

Med kvalitet avses kvaliteten hos servicesituationerna.
T.ex. i hemservicen for aldre beskrivs kvaliteten av hur bi-
standet fungerar och hur trygg och angendm servicen &r.

Tyngdpunkten hos processernas smidighet och ekonomi
ligger pa hur service produceras. P4 processernas smidighet
och ekonomi inverkar man bést genom att organisera arbetet

14 Rekommendation om utveckling av resultarik verksamhet, 2008




klientorienterat och dndamalsenligt samt genom att minska
pa olika organisationers granssnitt (t.ex. uppgiftsoverforing
fran lakare till sjukskotare eller mellan olika yrkesgrupper,
konstruktion av utskrivningsskotar- och egenvardssystem,
vardkedjor som 6verskrider organisationsgréanser).

Personalens kunnande, arbetsmotivation och arbetsval-
befinnande &r viasentliga faktorer med tanke pé organisa-
tionens resultat. I synnerhet i kommunarbete 4r det perso-
nalen som gor resultatet. "Personalens prestationsforméaga’
inverkar pa alla andra delomraden av resultatrik verksamhet:
verksamhetsprocessens smidighet, verksamhetens ekonomi
och i sista hand servicens effektivitet. Darfor ar satsning pa
personalens kunnande och vélbefinnande visentlig med tan-
ke pa alla kommunorganisationer.

Till personalens prestationsformaga hor ocksa begreppen
motivation, engagemang, chef-underordnadrelationernas
kvalitet samt faktorer i arbetsgemenskapen som fortroendet,
initiativrikedom och inlédrningsforhallanden.

Resultatbonus ér inte egentlig 16n och den betalas sepa-
rat fran den egentliga manadslonen. Den beaktas inte t.ex.
ndr 16n under sjukskrivning eller arbetstidsersittningar ut-
rdknas. Resultatbonus kan reduceras av avbrott i arbetandet
sasom sjukskrivning. Endast semester och moderskapsledig-
het minskar inte i motsvarande grad resultatbonus. Resultat-
bonus lampar sig inte enbart t.ex. for att belona utvidgade
uppgiftsoverforingar eller utvidgningar av uppgiftsbeskriv-
ningar dven om de medfor inbesparingar - nimnda uppgif-
ter inverkar klart pa uppgifternas svérighetsgrad och borde
siledes beaktas i den uppgiftsrelaterade 16nen. Resultatbo-
nus kan dédremot komplettera den uppgiftsrelaterade 16nen
t.ex. nar uppgiftsoverforingar genomfors: om den nya ar-
betsfordelningen medfér inbesparingar kan atminstone en
del av inbesparingarna styras till att belona arbetstagarna for
resultatrik verksamhet. Med hjalp av resultatbonus kan verk-
samheten styras i 6nskad och dndamalsenlig riktning.

Resultatbonus kan betalas dven till en personalfond nar
forutsittningarna fylls.!®

15 KT:s cirkulir 23/2011

Personalens
prestationsformaga

Kompletterar dvriga léner
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Forst uppstlls malen

HUR LONEN AR UPPBYGGD

Hur uppbyggs ett resultatbonussystem?

Nir ett resultatbonussystem uppbyggs beaktas:
definition av resultatenhet
personalen som omfattas av resultatbonus
malen som ligger till grund for resultatbonus
uppfoljningsperiodens lingd
hur stor del (%) av nyttan skall tillfalla personalen
faststéllande av resultatbonusarnas maximibelopp
om resultatbonus utdelas lika stor eller t.ex. i proportion
till den uppgiftsrelaterade 16nen
hur uppstéllda mal forverkligats
hur stor resultatbonuspott som delas ut.

Till grund for resultatbonus viljs tva eller flera mal som be-
skriver lyckad verksamhet sd méngsidigt som mojligt. For
uppnadda eller overtraffade malsattningar betalas resultat-
bonus sd som beslutats i forvag. Malsattningarnas niva far
inte vara for lag och inte heller orealistiskt hog. Syftet ar att
bade arbetsgivaren och arbetstagarna drar nytta av att resul-
tatbonussystemet tas i bruk. Nyttan kan ¢kas av smidigare
arbetsprocesser, battre service, kostnadsinbesparingar, nya
prestationsvolymer, personalens storre eller utnyttjade kun-
nande och personalens vilbefinnande. I AKTA binds inte
malen vid nagon viss sak utan resultatenheten beslutar sjilv
om malen. Malen borde vara sddana att personalen kan pa-
verka dem. T.ex. antalet patienter pa en biaddavdelning kan
inte péverkas av personalen dven om det anvénts som kriteri-
um i resultatbonussystemen. Aven mal och mitare som styr
verksamheten i fel riktning skall undvikas, t.ex. att géra ono-
diga prestationer.




For att f6lja med hur malen uppnas uppstills matare. Métar-
na uppgors sa att de aterger vad de skall méata och vad de skall
ge information om. Métarna kan méta mingd (t.ex. inbespa-
ring sdsom minskat antal likarbesok) eller kvalitet (t.ex. pa-
tienternas belatenhet med varden). Mitarna kan vara mycket
enkla, t.ex. kan de méta om ett mal uppnaddes eller inte (on/
off-métare). Matarna kan dven vara nivamatare: ett mal upp-
naddes: helt/delvis/inte alls.

Man skall folja med hur mélen uppnas. Uppfoljningsperio-
dernas lingd kan vara t.ex. ett ar, ett halvt &r eller ett kvartal.
Om uppfoljningsperioden &r lang 4r det bra att ge persona-
len mellantidsrapporter om hur resultatmal uppnas. AKTA
rekommenderar ettériga uppfoljningsperioder.

Personalens engagemang ar viktigt nér resultatbonussystem
tas i bruk. Det &r viktigt att ta personalen med i planering-
en, dven om den behodriga myndigheten i stor utstrickning
beslutar om saker i anslutning till resultatbonus. Fortroen-
demannen har en nyckelstéllning vid godkdnnande av re-
sultatbonussystem. Man skall 6verlagga med personalen om
malséttningarna och regelbunden uppfdljning ar viktig. Ma-
tarna skall dven senare utvecklas enligt varderingsresultaten.

Métare

Uppféljningsperiod

Personalens deltagande
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Exempel (Ur boken Tulospalkkauksesta toivoa toiminnan
kehittimiseen)

Exempel 1:

4 A

Utgangspunkt for resultatbonus var att svara mot den
utvidgade klientkdrens utmaningar i munhéalsovérden.
Organisationens malséttning var att genomféra
andringar utan ndmnvarda tilliggsresurser. Med
resultatbonussystemet ville man forbéttra den vuxna
befolkningens tillganglighet till vard. Som medel ségs
forédndring av verksamhetsmetoderna: I4ttare satsning
pé& barn och unga med friska ténder, utveckling av
vardens innehall, utveckling av arbetsfordelningen
mellan tandldkare och vardare och ny periodisering av
varden.

For resultatbonussystemet valdes tre mélséttningar:
1) langre intervall mellan kontrollerna av barn och unga
med friska tnder 2) béttre tillgdnglighet till varden for
vuxna klienter 3) béttre kvalitet i klientarbetet. Fér mélen
utvecklades foljande métare: 1) kontrollintervall, vikt
50 % 2) kotid, vikt 35 % 3) Klientbelatenhet, vikt 15 %
on/off-métare.

De tva forsta matarna hade fyra mainivéer. T.ex. for
kémétarens del uteblev resultatbonus om kotiden till
vard var mer dn tre méanader. Maximala resultatbonus
fick man om en person kunde fa vird snabbare an
inom en ménad. Om tiden blev nagot mittemellan blev
resultatbonusen mindre. Granskningsperioden var ett &r.

Man besl6t att dela ut I6nerna jamt till personalen,
oberoende av grundionen. Man stannade for detta beslut
darfor att personalgrupperna hade olika lonegrunder.
Vardarna hade tidlén och ldkarna hade tidion och
ackordién. Om resultatbonusen hade delats i proportion
till grundlénen hade lakarnas resultatbonus péverkats
aven av antalet gjorda &tgarder som redan hade
beldnats i form av ackordslonen.

Det forsta dret uppnadde enheten de uppstéalida
mélen till 80 procent. Resultatbonusarnas storlek
varierade mellan 781-1144 euro.
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Exempel 2:

r

Man beslot att fornya resultatbonussystemet inom
primarhalsovéarden och sjukvarden dér den uttryckligen
riktats till vardpersonalen. For varje yrkesgrupp

sasom hemsjukskétare, barnradgivningssjukskotare,
skolhalsovérdare utvecklades matare i anslutning till det
egna arbetets centrala malséttning. Métarna forsokte
man koppla klart till organisationens strategi. For
personalen ordnades informationstillfallen da det var
mojligt att kommentera och stélla fragor om systemet.
Cheferna aktiverades for att ta systemet i bruk. Métarna
utvecklades i en arbetsgrupp dér olika yrkesgrupper

var representerade. Métarna utvecklades med tanke pé
ekonomin, samhéllseffekter, hantering av klienter och
processer. Resultatbonusarnas storlek formades efter
hur mélen i métarna uppnaddes. Alla méatare inverkade
p4 alla personalgruppers resultatbonus.

Métarna var:
Klientenkat, vikt 10 %
tidsbestaliningens smidighet (givande av tider
till laboratorie- och rontgenundersokningar och
ldkarkontroller i samband med hélsocentralbesok/
per telefon reserverade tider) 10 %
forebyggande av vuxendiabetes (program uppgors,
on/off-métare) 10 %
euro/invénare 10 %
euro/prestation av vardare 20 %
antal laboratorieundersokningar vid stationerna
10 %
vardtyngd hos hemvérdspatienter 10 %
utvidgad 5-&rsundersokning (procentandel
undersokta barn av femaringar) 10 %
intervallhalsokontroller av skolbarn (procentandel
halsokontroller klassvis av elevantalet) 10 %

HUR LONEN AR UPPBYGGD
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Med en del mélséttningar lyckades man enligt métarna vil,
men en del av malen uppnaddes inte. Full resultatbonus upp-
naddes med 5-arsunders6kningarna, intervallhilsokontrol-
lerna av skolelever, vuxendiabetesprofylaxprogrammet och
tidsbestallningens smidighet. Nastan full resultatbonus be-
talades dven pa grund av service som upplevdes som god.
Resultatbonus betalades slutligen for 52,5 % av maximibe-
loppet. Bonus fordelades jamnt bland hela personalen. De
individuella lonernas storlek varierade enligt arbetsdagarna
30-585 euro.

Senare har systemet utvecklats utgdende fran vardering sa
att varje delomrade har bade gemensamma métare och egna
matare for varje enhet. Sa paverkas resultatbonusarnas stor-
lek vasentligt av enhetens egen verksamhet. Andras arbets-
insats eller uteblivet arbete paverkar inte resultatbonusarnas
storlek. Man sag dven att sjukskrivningar minskade nar sys-
temet blev etablerat. ll

Exempel 3:

4 A

I en samkommun besl6t man att prova
resultatbonussystemet pé en baddavdelning. Det
omfattades av bade vardpersonalen och lakarna.

Malet var att forbattra klientbeldtenheten och

minska den egna verksamhetens enhetskostnader.
Métarna som géllde utveckling av serviceprocesserna
skraddarsyddes separat inom méalenheterna. Pa
baddavdelningen stannade man for att som matare for
hur serviceprocessen lyckades ta sddana projekt som
forbattrade verksamhetens smidighet men som pa grund
av brédska hade blivit ogjorda. Klientsynpunkten utgjorde
30 % av resultatbonusen, processynpunkten 30 %,
personalsynpunkten 20 % och ekonomisynpunkten

20 %. S
\_ J
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Métare var
Klientenkat, vikt 30 %, 3-stegs
skapande av uppfoljningssystem for
ledprotespatienter, vikt 10 %, on/off-métare
utarbetande och ibruktagande av skriftliga
anvisningar for fortsatt vard for patienter med
larbenshalsfraktur med maltidtabell, vikt 5 %, on/
off-métare
skapande och ibruktagande av ett egenvardarsystem
inom utsatt tid samt val av egenvardare at minst
70 %, vikt 15 %, 3-stegs
forande av utvecklingssamtal och deras
dokumentering,
30 %, 3-stegs
kostnadsutvecklingsprocent av egen véarddag |
jamforelse med somatiskt genomsnitt, vikt 30 %,
3-stegs. Forsta méalnivan maste bli verklighet for att
resultatbonus alls skall betalas.

I sjukvardsdistriktets stadgar bestdmdes att hdgst en
tredjedel av enhetens produktivitetsokning anvands
for resultatbonus. Resultatbonus kan betalas bara om
det pa resultatomradet uppstar ndgot att dela ut, dvs.
inbesparingar. Resultatbonusarna var fem procent av
malenhetens I6nesumma. Resultatbonusarnas storlek
blev 2,3 procent av malenhetens Iénesumma om
deltidsanstéllning eller 1ang franvaro inte minskade pa
den.

HUR LONEN AR UPPBYGGD
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Exempel 4:

(

Syftet med resultatbonussystemet var att gora strategin kand
for personalen. Métarnas syfte var att upplysa personalen
om den Onskade verksamheten, dess rikining och inbordes
betoningen av olika saker. Resultatbonussystemet ville
man se som ledningens centrala instrument. Syftet var
ocksa att utveckla arbetets produktivitet, servicens kvalitet,
verksamhetens kvalitet och klientservicens smidighet

pa baddavdelningarna. Syftet var att framja arbetslivets
kvalitet, dvs. utveckling av arbetstagarnas utvecklings-

och paverkningsméjligheter, arbetsvalbefinnandet samt
arbetsenhetens inre samarbete och fortroende.

Matare utvecklades for varje synvinkel.

Agarsynvinkeln, vikt 30 %
forhallande mellan ballongutvidgningar och
bypassoperationer och antalet gjorda angiografier
referensgruppsenkat
uppfoliningssystem for sekundérprevention

Klientsynvinkeln, vikt 20 %
individansvarigt vardarbete (analys av patientdokument)
klientbelatenhetsenkat

Verksamhetsmodellernas synvinkel, vikt 30 %
arbetets produktivitet (jAmfort med foregdende &r)
baddavdelningars anvandningsgrad — %

Personalsynvinkeln, vikt 20 %
personalens fysiska och psykiska arbetsférméga ur
enkdt om arbetsvalbefinnande
verksamhetsuppf6ljningssystem (uppfoliningsdata fran
foregdende méanad behandlas vid avdelningsméte)
responsregister
Systemet omfattades av hela avdelningspersonalen. Man
beslutade att betala resultatbonus till var och en som
procentandel av grundlonen.

N




Samordnande av loner
nar arbetsgivaren andras

AKTA 2012-2013 ingar bestimmelser om hur 16nesystem
samordnas nir arbetsgivaren dndras.!® Enligt dem maste
lonesystemet som anvéinds i kommunen/samkommunen
uppfylla malsittningarna som stallts pa ett bra och funge-
rande I6nesystem. Lonesystemet skall kontrolleras med re-
gelbundna mellanrum.
Nir arbetsgivaren dndras utvecklas ett eget [onesystem for Nytt I6nesystem
den nya arbetsgivaren som ersitter de tidigare Ionesystemen.
Det nya lonesystemet kan vara ett system som redan anvénts,
t.ex. ndr man overgar till virdkommunmodellen.

Lonerna samordnas efter mojlighet med lonerna i det
nya lonesystemet som valts.

Samordningen startar med de uppgiftsrelaterade
l6nerna.

Den nya lonenivén bestdms enligt varderingssystemet
for uppgifternas svarighetsgrad i det nya l6nesystemet.
Om den uppgiftsrelaterade 16nen &r lagre &n vad det nya
lonesystemet forutsatter dr det meningen att lonerna hojs
stegvis till den nya nivan.

Overgangsperiodens lingd beror pa loneskillnader,
kostnader och tillgingliga loneforhdjningsmedel;
overgangsperioden skall forhandlas till skélig langd.
Tehy anser att lonerna borde forenhetligas inom tva

ar (for denna syn talar dven jamstélldhetsnamndens
utlatande”). I réttspraxis ar tvadrsperioden dndd inte
absolut om arbetsgivaren har vidtagit dtgarder for att
korrigera l6neskillnaderna.

16 AKTA II kap 6 § tillimpningsanvisning
17 Diarienummer 1/00, givet 28.11.2000
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Om ibruktagandet av ett nytt lonesystem och
samordnande av l6nerna i det nya lonesystemet &r
det skil att uppgora en plan med tidtabeller och
kostnadskalkyl.

Om den gamla uppgiftsrelaterade l6nen ar hogre én
motsvarande 16n i det nya lonesystemet bibehalls den
uppgiftsrelaterade 16nen oférandrad om inte annat
avtalas lokalt. Obs! Lokalt bér man inte avtala om att
sdnka loner och inte heller att dndra l6nestrukturen
sd att en del av de uppgiftsrelaterade l6nerna overfors
till individuella tillagg.

Loneskillnaderna minskar nar den uppgiftsrelaterade
l6nen i det nya lonesystemet stiger.

Loneskillnaderna och deras grunder skall
dokumenteras (kommunindelningslagen eller
tvingande bestimmelser om 6verlitelse av rorelse)
Syftet ar att f4 lika bra 16n i lika krédvande uppgifter.
Vid sammanslagningar kan det individuella

tilldgget sédnkas bara nir lonegrunderna omprovas
pa grund av dndrade uppgifter eller avsevird
forsdamring av arbetsprestationen beroende pa
personen sjilv om annat inte avtalas lokalt. Obs!
Lokalt bor man inte avtala om att sinka individuella
tilldgg eller 6verforing till annat I6neelement, tex.
uppgiftsrelaterad 16n.
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Om ovannidmnda fragor och hur de genomfors
forhandlas pé lokalnivé enligt AKTA mellan den nya
arbetsgivaren och huvudférhandlingsorganisationen.
Aven med Tehys representant skall férhandlas dé det
avtalats om Tehys stallning som férhandlingspart i det
godkanda forlikningsforslaget mellan KT och Tehy.
Om forhandlingarnas genomférande och forfaringssitt
avtalas noggrannare lokalt.

Till chefen:
Kartlagg situationen i din egen organisation: Finns det
sdana Idneskillnader som beror pé ny arbetsgivare?

Till fértroendemannen:

Se till att utveckling av Ionesystemet startas i
forandringsldgen och att arbetsgivaren uppgor ett
I6neprogram dér det konkret framgar med vilken tidtabell
I6neskillnaderna avskaffas. Pengarna for avskaffande

av [6neskillnaderna maste budgeteras. Ingens 16n far i
en forandringssituation sankas utan lagre Ioner hojs till
de hogsta I6nernas niva. Se till att [6neskillnader inte
korrigeras genom att &ndra Ionestrukturen.
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Hur dndringar i uppgifterna paverkar lonen

forandras till f6ljd av méanga olika situationer. Sada-

na situationer kan vara normal utveckling av arbetet,
byte av arbetsenhet och omorganisering av arbetet pa grund
av dndrade arbetsfordelningar eller 6verforing av arbetsupp-
gifter. Entydiga anvisningar for nér 16nen absolut maste dnd-
ras kan inte ges. Fragan maste alltid granskas fran fall till fall
och med beaktande av det lokala vérderingssystemet.

Tjénsteinnehavares/arbetstagares arbetsuppgifter kan

Forandringssituationer

1. Uppgifter i arbetstagarens arbetsavtal dndras sa att de
blir mindre eller mera krivande. Uppgiftsbeteckningen
andras. Uppgiften dndras t.ex. fran arbetsavtalets
primara uppgift till chefsuppgift eller frén
sakkunniguppgift till primar uppgitt.

Nar det ar fragan om att dndra arbetstagarens arbetsavtal-
senliga uppgifter till helt andra uppgifter, tillimpas AKTA:s I
kap 10 §. Enligt paragrafen kan arbetstagaren inte omplace-
ras utan hennes/hans samtycke permanent till uppgifter som
visentligt skiljer sig frin de arbetsavtalsenliga uppgifterna
sévida arbetsgivaren inte samtidigt kan aberopa en uppség-
ningsgrund. Arbetstagaren skall saledes ge sitt samtycke till
att hennes/hans uppgift andras. En uppsagningsgrund som
forutsitts for ensidig dndring kan vara t.ex. att det arbets-
avtalsenliga arbetet inte lingre existerar eller har vésentligt
och permanent minskat eller om arbetstagaren verkligen inte
lingre kan utfora arbetsuppgifter som avtalats i arbetsavta-
let. Om uppséigningsgrunden baserar sig pa ekonomiska el-
ler produktionsorsaker, skall arbetsgivaren ordna samarbets-
forhandlingar som avses i kommunala samarbetslagens 7 §.
I AKTA ingar ett undantag fran det ovanndmnda. Vid behov
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ar arbetstagaren skyldig att tillfilligt 6verga till andra uppgif-
ter som med beaktande av utbildning och arbetserfarenhet
kan anses lampliga for henne/honom.

Tillfallig omplacering kan vara maximalt i atta veckor.
Under en tillfillig omplacering sjunker dock inte lonen.!8
Om omplaceringen inte ér av tillfillig art kan den uppgifts-
relaterade lonen sjunka forst atta veckor efter andringen av
uppgiften. I s fall maste arbetsgivaren ha en uppsédgnings-
grund for att kunna dndra uppgifterna om arbetstagaren inte
har gett sitt samtycke till en permanent uppgiftsdndring.

Arbetstagaren kan i dessa situationer med fortroende-
mannens hjalp férhandla om pé vilka villkor hon/han gar
med pa den foreslagna dndringen. Lonen bestams pé basis av
AKTA IT kap 10 § som giller obligatorisk lonejustering. Den
uppgiftsrelaterade 16nen justeras borjande fran dndrings-
tidpunkten eller tidpunkten fér omplacering till den andra
tjansten, om den nya uppgiftsrelaterade lonen &r hogre. Om
arbetstagaren pa egen begéran soker sig till en mindre kra-
vande uppgift eller om omplaceringen till andra uppgifter er-
bjudits som alternativ till permittering, justeras l6nen frén
och med tidpunkten for dndringen av uppgifterna.

2. Andringar dér den primira uppgiften forandras delvis
eller om ett betydande personligt ansvarsomrade
sammanslds med den priméra uppgiften, vilket
paverkar hela arbetsbeskrivningen, forutsitter
ofta att arbetsavtalet andras atminstone i fraga om
uppgifterna, dven om uppgiftsbeskrivningen inte
nodvandigtvis andras. Exempel dr begransad rtt att
skriva ut lakemedel eller ansvar for en folksjukdom i
hela regionen.

18 AKTA I kap 10 § 1 mom

Tillfallig omplacering

Permanent dndring
av uppgifter
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Bedomning av dndring
fran fall till fall

Andring innebir en visentlig forindring i de avtalsenli-
ga uppgifterna trots att uppgiftsbeskrivningen bibehélls men
den nya uppgiften/de nya uppgifterna avviker betydligt fran
de tidigare uppgifterna och/eller &r till sin omfattning och
sitt djup mera krivande 4n de tidigare uppgifterna. Sadana
andringar i uppgifterna kan inte genomforas pa basis av ar-
betsgivarens arbetsledningsritt utan de kriver att arbetsta-
garen ger sitt samtycke. Om loneeffekterna bor avtalas pa
forhand redan innan arbetstagaren inleder sin fortutbild-
ning eller kompletterande utbildning eller tar emot uppgif-
ten. Den uppgiftsrelaterade lonen justeras fran och med tid-
punkten for uppgiftsindringarna. Om vérderingssystemet
inte innehéller en sadan nivd som beaktar den aktuella upp-
giften, skall en sa god losning som mojligt forhandlas lokalt
om den uppgiftsrelaterade 16nen eller med ett separat tillagg.

3. Andringar i arbetsuppgifterna som inte upptecknas
i arbetsavtalet men som till en del paverkar arbetets
innehall och svarighetsgrad. I arbetsavtalet har t.ex.
inskrivits som huvudsaklig uppgift “rontgenskotarens
uppgifter”. Arbetstagarens uppgifter 6kar/blir
mera krdvande men hon/han arbetar dndé i
rontgenskotarens uppgifter. Uppgiftsbeskrivningen
andras inte.

En del andringar av uppgifter ar sadana att den priméara upp-
giften inte dndras och de nya uppgifterna forutsitter inte
nodvindigtvis att arbetsavtalet dndras. Anda éndras arbe-
tets svarighetsgrad t.ex. pa grund av tilliggsuppgifter eller
tilliggsansvar. Andringarna kan héra till arbetsgivarens ar-
betsledningsritt men beroende pa tillaggsuppgiften/ansvaret
kan det ocksa vara frdgan om en sddan uppgiftsdndring som
forutsitter att arbetstagaren ger sitt samtycke. Om dndringen
ar sddan att arbetstagaren omplaceras enligt det lokala vér-
deringssystemet till en hogre nivd, skall den uppgiftsrelate-
rade lonen justeras frin och med tidpunkten fér indringen'®

Om virderingssystemet inte innehaller en sddan niva dar

9 AKTA T kap 10 §
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den nya arbetsuppgiften beaktas, borde dndringen av upp-
giftens svarighetsgrad beaktas i l6nen t.ex. i form av ett upp-
giftsrelaterat separat tilldgg. I dessa situationer kan konflikt-
situationer med arbetsgivaren uppsta; paverkas lonen av
tilliggsuppgiften. Bedomningen av kvaliteten pa dndringen
varierar alltid fran fall till fall. Andringar i arbetsuppgifterna
som innebar tillaggsuppgifter och dndrat ansvar kan leda till
1) avvagningsfrdgor om lonetilligg, dvs. arbetsgivaren kan
enligt egen bedémning betala hogre uppgiftsrelaterad 16n,
men AKTA forpliktar inte till det, eller vid storre dndringar
2) till obligatoriska lonejusteringar®.

4. Andringar som hér till arbetsgivarens
arbetsledningsrétt och som inte forutsétter andringar
iarbetsavtalet, och som inte nédvandigtvis paverkar
uppgifternas totala svarighetsgrad.

I detta fall 4r det i allménhet fragan om uppgifter som hor
till den ifrdgavarande branschens priméra uppgifter. Exem-
pel pa sddana uppgifter framkommer vid ibruktagande av ny
apparatur eller en ny behandlingsmetod som inte kréver be-
tydande fortutbildning, introduktion eller specialkunskaper.
Andringarna forutsitter inte justering av den uppgiftsrela-
terade lonen men arbetsgivaren kan enligt egen bedémning
beakta dndringarna i 1onen, vilket 6kar arbetstagarnas moti-
vation och gor det lattare att godkdnna dndringen.

20 AKTA I kap 10§ 1 mom
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Justeringspotter och hur de riktas

Avtal efterstravas

Om tehyiternas loner

Berékning
av justeringspotten

n justeringspott ar en lokal pott vars anvindning ar-
betsgivaren och fortroendemannen forhandlar om
och i man av mojlighet avtalar om for att korrige-
ra missforhallanden i det lokala 16nesystemet. Storleken av
och tidpunkten for justeringspotten bestdims som en del av
det riksomfattande arbets- och tjédnstekollektivavtalet. I det
riksomfattande avtalet har anvindningen av justeringspot-
ten ocksa bestimts mer eller mindre bindande; ofta kan man
i sista hand lokalt besluta timligen fritt om hur justerings-
potten riktas. I allménhet riktas justeringspotten inte till alla
arbetstagare utan den anvénds t.ex. for att forenhetliga 16-
ner vid ny arbetsgivare eller for 16nejusteringar till vissa 16-
nemissigt eftersatta yrkesgrupper. Justeringspotten berdknas
som en procentandel av totalbeloppet pa personalens loner
och riktas i allménhet till uppgiftsrelaterade loner eller per-
sonliga tillagg.
For tehyiternas del berdknas justeringspotten pa tehyiter-
nas lénesumma och riktas till tehyiterna.?!

Justeringspotten kan berdknas pd manga olika stt. I en kom-
mun/samkommun kan man anvéinda egen etablerad praxis
for berdkningen. Justeringspotten kan berdknas t.ex. pa ba-
sis av de uppgiftsrelaterade 16nerna, ordinarie 16nerna, hel-
hetsinkomsterna eller nagot annat inkomstbegrepp. Tillag-
gens aterverkningar pd automatiska och icke-automatiska
tilligg maste anda beaktas. Det lonar sig dven att kontroll-
era att pottens kostnadseffekter uppfylls oberoende av be-
rakningssittet. Det dr skal att konsekvent anvidnda samma
berakningssitt.

Justeringspotten beraknas pa foljande sitt: en viss manads
(i allménhet mojligast normal ménad dé extra 16nekostna-

2l Tehyavtalets punkt 3 (24.11.2011)
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der inte ingar, eller en viss manad som bestidmts i avtalet) 16-
ner for samtliga arbetstagare som omfattas av avtalsomrédet
riknas ihop, varefter en procentandel enligt justeringspotten
réknas ut fran lénesumman. M

Exempel:
3100000 €, justeringspotten
justeringspottens s‘;T:;g:as
andel 0,8 %
Chefen:

Utred om det i din enhet finns 16nemissforhallanden som
kunde korrigeras med en justeringspott. Meddela om
missforhallanden och behov till dem som ansvarar for
fordelning av potten.

Fortroendemannen:

Ta reda pa vilken tehyiternas I6nesumma ar och kartlagg
fore forhandlingarna lonemissforhallanden till vilka potten
kunde/borde riktas. Se till att Iéneférhandlingarna startas
i god tid och att potten utbetalas i ratt tid. Man skall

inte forhandla med arbetsgivaren om farmflyttning av
utbetalning av justeringspotten, da situationen sa kraver
kan man ge efter genom att avtala om forseningsranta. |
allmadnhet ges redan i de riksomfattande avtalsprotokollen
arbetsgivaren tdmligen lang tid for utbetalning av
justerade I6ner.
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7@l Ovriga tilligg och arvoden

96

Rekryteringstillagg
som drivfjader

OVRIGA TILLAGG OCH BONUS

Rekryteringstillagget och spraktillagget utgor en del av ar-
betstagarens egentliga 16n. Ett engangsarvode klassificeras
som annat arvode.

Rekryteringstilldgget ar en helt ny del av 16nen. Tidigare har
rekryteringstilligg betalats pé basis av lokala avtal eller som
ett individuellt tillagg. Betalning av rekryteringstillagg grun-
dar sig pé arbetsgivarens bedémning. Problemen i samband
med t.ex. tillgang till personal utgor ofta en motiverad orsak
att anvanda rekryteringstilligg. Inom regionen kan arbetsgi-
varna fora en haftig kamp om yrkeskunnig arbetskraft varfor
rekryteringstilligget underlattar anstéllning av nya arbets-
tagare och Okar arbetsgivarens attraktivitet pa arbetsmark-
naden. Rekryteringstilligget upptecknas i arbetsavtalet och
om beviljande av tilldgget fattas ocksa ett separat beslut varav
framgar bla. betalningsgrunderna och hur linge tillagget 4r
i kraft. Oftast dr rekryteringstillagget tidsbundet men inget
hinder finns fo6r permanent anvindning; problemen i sam-
band med tillgangen till personal korrigeras inte nodvéndigt-
vis om nya arbetstagare betalas hogre 16n bara f6r en viss tid.

Till chefen:

Rekryteringstillagget ar en avwagningsfraga och ett
frivilligt tilldgg. Om det &r svart att rekrytera personal
t.ex. under semestertider, foresla for administrationen att
rekryteringstilldgget tas i bruk.



Fortroendemannen:

Tidigare kan betalning av rekryteringstilldgg ha grundat
sig pa lokalt avtal. Trots att det nu finns bestdmmelser om
rekryteringstilldgg i AKTA kan man fortfarande lokalt avtala
om tilldgget. | regel &r rekryteringstilldgget tidsbundet men
lokalt kan man avtala om rekryteringstilldgg som t.ex.
galler tills vidare.

Engéngsarvode har ersatt det tidigare motivationstilligget.
Engéngsarvodet ar ett medel fo6r snabb beloning och som
namnet siger ar det fragan om en engangsbetalning. En-
gangsarvoden kan betalas bade till enskilda arbetstagare och
arbetstagargrupper dé arbetsgivaren bedomer att betalning
av engingsarvoden dar motiverad. Utom betalningsgrun-
derna kan arbetsgivaren besluta om engéngsarvodets stor-
lek. Det ar anda skal att tillsammans med personalen klar-
ldgga engéngsarvodenas betalningsgrunder om de anvénds
allmént. Anvindningsomradet for engangsarvoden dr om-
fattande. Utom som snabb bel6ning kan engéngsarvoden
betalas ocksa av annan sirskild orsak. T.ex. de tidigare fore-
ldsnings- och métesarvodena kan betalas som engangsarvo-
den. Engéngsarvoden och resultatbonus skall sirskiljas fran
varandra. Vid engangsarvoden granskas verksamhet pa kort
sikt. Resultatbonus grundar sig pé lingtidsverksamhet och
inbesparingar som uppstatt.

Engangsarvode som
medel for snabb beldoning
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Exempel:

m Arbetstagaren handleder studerande tillfalligt
och handledningen har inte beaktats i den
uppgiftsrelaterade 16nen. Situationen kan vara typisk
under semesterperioden d& manga studerande
arbetar som sommarvikarier.

m Man kommer Gverens om att arbetstagaren stannar
kvar fr att arbeta efter arbetstiden. Att man
"tdnjer sig” extra ersétts med ett engangsarvode
utdver andra ersattningar. (For sddana situationer
ar det battre att ingd lokalt avtal t.ex. om
skiftbytesersattningar.)

58 OVRIGA TILLAGG OCH BONUS

Till chefen:

Engéngsarvode ar ett chefsstyrt redskap for beloning,
och séledes har chefen en avgérande roll i ibruktagandet
av engangsarvoden. Betrakta verksamheten i kort
tidsperspektiv och belona arbetstagarna for goda
prestationer. Ocksé sma beléningar motiverar!

Till fértroendemannen:

Betrakta pa din arbetsplats situationer och prestationer
dér betalning av engangsarvoden vore pa sin plats.
Féresla for arbetsgivaren att engéngsarvoden tas i bruk.




Sprakkunskaper som hor till behorighetskraven for en tjénst Spraktilldgg
eller uppgift kan beaktas i arbetstagarens uppgiftsrelaterade
16n. Om sprékkunskaper inte beaktats i den uppgiftsrelate-
rade l6nen betalas arbetstagaren separat spraktilligg. Forut-
sittningen ar dnda att uppgifterna kréaver att man behérskar
utom modersmalet ocksa det andra inhemska spraket, sa-
miska eller teckensprék. Alla uppgifter ar inte nodvandigtvis
forknippade med sprakkunskapskrav och da kan arbetstaga-
rens vriga sprakkunskaper beaktas i det personliga tillagget.
Arbetsgivaren bedomer vilka sprakkunskaper som behovs
for uppgiften och vilket prov som krévs pa sprakkunskaper-
na.

Chefen och fortroendemannen:

Utmaningen ar hur de 6vriga sprakkunskaperna

beaktas i det personliga tilldgget, ifall uppgiften inte &r
forknippad med sprakkunskapskrav, men arbetstagarens
sprakkunskaper underléttar skotseln av uppgifterna och

ar till nytta for arbetsgivaren. Utred vilka sprkkunskaper
uppgiften i realiteten krdver och om sprakkunskaperna har
beaktats i det personliga tilldgget.
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Arbetsgivarrepresentantens lon

Vem é&r arbetsgivarens
representant?

AKTA:s lonebestimmelser giller inte arbetsgivarens re-
presentanter. Kommunens/samkommunens ifragavarande
myndighet kan enligt egen bedomning besluta om represen-
tanternas 16n och bestimningsgrunderna for l6nen. Detta
forutsatter anda att man i arbetsavtalet avtalat om arbetsgiva-
rens ratt att bestimma lonen. Arbetsgivarens representanter
ar arbetstagare/tjansteinnehavare som ansvarar for ledning-
en och utvecklingen av kommunen/samkommunen eller en
betydande del av den. Kommunens hogsta ledning anses
vara arbetsgivarens representant, liksom t.ex. chefer som an-
svarar for ekonomi, administration eller planering, och per-
sonalchefer eller personer i motsvarande position. De nir-
maste cheferna 4r i denna bemarkelse inte representanter for
arbetsgivaren, och det &r inte heller t.ex. daghemschefer. KT
Kommunarbetsgivarna avgor vid behov om arbetstagaren/
tjansteinnehavaren ér representant for arbetsgivaren.

Arbetsgivarrepresentantens 16n kan t.ex. vara en helhets-
16n. Om man avtalat med arbetstagaren om helhetslon beta-
las inte automatiskt andra l6nedelar sasom erfarenhetstillagg.
Forutsatt att inte annat 6verenskommits med arbetsavtal el-
ler om inte arbetsgivaren beslutat om annat. ll

ARBETSGIVARREPRESENTANTENS LON




Projektarbetares lon

Enligt AKTA som trtt i kraft 1.1.2012 betalas projektarbeta-
re inte lingre helhetsl6n utan for dem gors en vérdering av
arbetets svérighetsgrad, beroende pé arbetets innehall. Detta
innebdr en dndring fran tidigare. Projektarbetarna som star
utanfor lonesdttningen och vars avtal ar i kraft 1.1.2012 kan

anda fortsatta med samma helhetslon till slutet av sitt avtals-
forhéllande. W

PROJEKTARBETARES LON
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Loneutbetalning

Forsening
av loneutbetalning

Kortjobb under
arbetsledighet

LONEUTBETALNING

Onen utbetalas pd en avtalad dag. Enligt AKTA éar 16-

nedagen den 16 dagen i manaden. Nar anstéllningsfor-

héllandet upphor, upphor ocksa 1oneperioden. Ford-
ringar som baserar sig péd ett anstdllningsforhéllande skall
enligt arbetsavtalslagen®? utbetalas nir anstillningen upp-
hor, om man inte avtalat med arbetsgivaren att de utbetalas
vid annan tidpunkt, t.ex. den ordinarie l6nedagen. Om 16-
neutbetalningen forsenas ndr anstallningsforhallandet upp-
hor kan det for arbetstagaren uppsta ritt till forseningsrénta.
Enligt arbetsavtalslagen kan arbetstagare dven fa ritt till 16n
for vantetiden, detta innebdr hogst sex dagars 16n. Arbetsta-
garen har ocksa ratt till 16n for vintedagarna om forseningen
beror pa riknefel eller motsvarande eller om fordran ar oklar,
ifall arbetstagaren har patalat forseningen senast en manad
efter det att anstéllningen upphort och arbetsgivaren inte har
betalat fordringen inom tre vardagar efter patalandet. Ratt-
en till I6n for vantedagarna borjar nér betalningstiden som
reserverats for arbetsgivaren gatt ut. Tjansteinnehavare har
inte rtt till Ion for vantetiden.

Nar arbetstagaren &r pa arbetsledighet utan 16n (sdsom
vardledighet) och gor kortjobb en del av ménaden i sitt eget
arbete, betalas en del av kalendermanadens 16n som dagslén
om inte annat avtalats. Da kan timfortjansten dnda bli myck-
et liten om arbetstagaren gor en vanlig arbetsdag (t.ex. atta
timmar). Darfér rekommenderas att kortjobbarna avtalar se-
parat om sin timlon for tiden for kortjobbet.

22 Arbetsavtalslagen 2 kap 14 §




Exempel

4 )

Arbetstagare som &r fast anstélld av samma arbetsgivare
men som under sin oavidnade arbetsledighet gor Dagslon
kortjobb 28.6-8.7. Hon/han betalas dagslon for juni
3/30 och for juli 8/31 av den egentliga [6nen. Om den
egentliga [6nen ar 2 300 euro/méan, betalas hon/han for
juni 230 euro ((3/30) * 2 300) och for juli 593,63 euro
((8/31) * 2 300). D& blir timldnen bara nigot dver 9 euro.
Réknad enligt avtalet blir arbetstagarens 16n, med en o
manadsion pa 2 300 euro, 14,11 euro (2300 € : 163), Timion
s8 det Ionar sig att avtala om timlon for kortjobbstiden.

\_ J

Klarast vore det att gora upp ett lokalt tjanste- och arbetskol-
lektivavtal dir man kommer 6verens om att de som gor kort-
jobb under oavlonade ledigheter betalas timlon. Da behover
enskilda arbetstagare inte avtala separat om timl6n. l

Fortroendemannen:
informera medlemmarna om skillnaden mellan tim-
och dagslon.
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Tehys loneguide for fortroendemén och chefer

Kommunsektorns l6nesystem har utvecklats mycket
sedan mitten av 1990-talet. Vid lonesittningen skall
man beakta element som géller savél arbetsuppgif-
ternas svarighetsgrad, arbetsprestationen samt be-
hérskande av yrket. Nya l6neelement har tagits i bruk
sasom resultatbonus. Tabellonerna har man frangatt
och erfarenhetstillaggssystemet har delvis avvecklats.

De olika loneelementen bildar en rattvis helhetslon.
Tehys fortroendemdn och chefer har en viktig roll i
hur loneelementen utnyttjas lokalt.

Tehys 16neguide ger en genomgéng av loneelemen-
ten och begreppen i anslutning till l6nerna. I gui-
den har som exempel anvénts fall som kommit fram
i verkligheten och som belyser anvandningen av
loneelementen.
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