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Forord

bunden gemensamt utarbetat den har guiden som ar avsedd att anviandas i utbildning
om lonestrukturen som ordnas av forbunden och pa de enskilda arbetsplatserna.
Guiden kan ocksa anviandas vid olika behov av utveckling och underhall av 16nesystemen.

| ' tgdende fran lonebestimmelserna i kollektivavtalet for teknologiindustrin har for-

Med hjilp av lonestrukturen for teknologiindustrin kan man skapa en rittvis och spor-
rande 16negradering pa arbetsplatserna. Guiden beskriver de grunder och ramar som be-
hovs for att bygga upp ett fungerande lonesystem pa arbetsplatsen. Guiden ar ocksd ett
stallningstagande till avloning som helhet och 16n som en del av foretagets ledningssystem.

Loneterminologin pé arbetsplatserna kan vara ndgot annorlunda dn den som anvinds i
kollektivavtalets lonestruktur; samma foreteelser beskrivs med olika benamningar och ut-
tryck. For att undvika onodiga oklarheter rekommenderar vi att man klargor innehallet
och betydelsen i den lokala tillimpningen av 16nestrukturen i forhdllande till de begrepp
som anvands i guiden.

Utvecklingen i foretagsvirlden och forandrade verksamhetsformer skapar behov hos bade
arbetsgivarna och arbetstagarna att standigt vara beredda pa forandring och att reagera
pa nya krav i verksamhetsmiljon. Utveckling av 16nestrukturen forutsatter bade kunskap
om loneforhéllandena pd arbetsplatsen och en fordomsfri vilja att forandra valbekanta
tillvigagangssitt i en mer fungerande riktning. Vid forandringar framhavs betydelsen av
bade ny arbetsplatsspecifik 16nepraxis och underhdll och uppdatering av befintliga l6ne-
strukturer.

Forbunden har ocksa utvecklat nya typer av lonestrukturlosningar for att mota de forand-
rade behoven. Kollektivavtalet mojliggor aven overenskommelse om det lokala I6nesys-
temet enligt punkt 11.4 i kollektivavtalet. Ytterligare information om det lokalt avtalade
lonesystemet ges av forbundens loneexperter.

Lonestrukturmaterialet och begreppen som anviands i materialet omfattar alla nodvandiga
och vanliga lonesattningssituationer. Vid 6vergripande utvecklingsprojekt av [onesattning-
en rekommenderar vi att man ocksd bekantar sig med det 6vriga lonesidttningsmaterial
som forbunden gemensamt har utarbetat och att man vid behov tar kontakt med férbun-

dens representanter.

Om det finns inkonsekvenser i de olika sprakversionerna av guiderna av en eller annan
orsak, iakttas dock texterna och innehallet i den finsksprakiga guiden.

Med forhoppning om aktivitet i de stindigt aktuella 16nestrukturfragorna,

Helsingfors, november 2023

Teknologiindustrins arbetsgivare rf Industrifacket rf

16. fornyad upplaga
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1 Inledning

For en arbetstagare i ett anstillningsforhallande innebar avloningen bland annat inkomst,
bel6ning, motivation, uppskattning och respons. For arbetsgivaren dr avloningen ett vik-
tigt ledningsverktyg, som kan anvindas till exempel for att informera om och leda den
onskade verksamheten.

Den helhet som utgor avloningen i foretaget bestar av alla de avloningsformer, med vilka
arbetsgivaren belonar sin personal. I helheten ingédr ofta bide materiella och immateriella
beloningsformer. Materiella beloningsformer ar till exempel olika l6neformer, resultat- och
vinstpremier samt naturaformaner. Immateriella beloningsformer ar exempelvis mojlig-
heten att delta och paverka, mojligheten att utvecklas och utbilda sig samt att fa respons.

Foretaget kan anvinda sig av olika kombinationer av beloningsformer. Tanken dr att av-
loningssystemet utformas sa att det passar in i foretagsverksamheten som helhet; i den har
helheten ingar till exempel organisationens strategi, de processer som anvinds, organisa-
tionsstrukturen, verksamhetsmiljon samt organisationens personal. Fungerande avloning
bestdr av manga delfaktorer och dr samtidigt beroende av sjdlva avloningssituationen.

Grunden for en fungerande och god avloning ar att arbetstagaren kanner sig rattvist be-
handlad. Kanslan av rattvisa harror bade fran tillvigagdngssitten som tillimpas vid av-
l6ningen, kommunikationen kring avloningen och frian avloningssystemets principer om
fordelningen av materiella och immateriella beloningar.

Systemen kan inte hédlla kvar kdnslan av sann beloning om de inte stindigt underhalls och
utvecklas. Gediget samarbete mellan parterna, tillracklig och 6ppen kommunikation och
mangsidig och tillracklig utbildning 4r viktiga ingredienser vid utveckling och underhall
av systemen.

Nar det galler beloning och avloning ska arbetsgivaren iaktta de minimikrav som stalls i
kollektivavtalet och behandla arbetstagarna jamlikt. I Teknologiindustrins kollektivavtal
har man kommit 6verens om lonestrukturen och faststillt lagsta lonenivierna, om man
inte har kommit 6verens om ett lokalt [6nesystem, varvid lonerna bestims pa basis av ett
lokalt avtal. Den 16n som bestams enligt det lokalt 6verenskomna lonesystemet ska vara
minst lika stor som den arbetsspecifika [6nen for TVR 1 vid svarighetsgrupperingen av
arbetena 6kad med 5 procent.

I den hir guiden beskrivs de utgdngspunkter for avloningen som har avtalats och an-
tecknats i kollektivavtalet for teknologiindustrin gallande 16negrunderna, bestimningen av
arbetets kravniva och den personliga kompetensen, de léneformer som anvands, komplet-
terande premier samt forandring, underhall och utveckling av l6nesystemen.

Forklaringar av de centrala begreppen och forkortningarna finns i slutet av guiden. Det

hidr avsnittet kan anvindas for att jamfora termerna i l6nestrukturen men ocksa for att
repetera de amnen som behandlats.
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2 Principer for avioning och beloning
inom teknologiindustrin

Lonestrukturen inom teknologiindustrin bestar av de [oneformer som avtalats i kollektiv-
avtalet och deras lonegrunder. Loneformerna ar tidlon och prestationslon. Lonegrunderna
ar arbetets kravniva, den personliga kompetensen och den personliga prestationen eller
grupprestationen. Den centrala komponenten i lonestrukturen ar grundlonen eftersom den
reglerar arbetstagarens minimilon. Huvudpunkterna i l6nestrukturen visas i bild 1.

I avloningen ingédr forutom loneformerna ocksa kompletterande premier (bild 4). Dessa
presenteras narmare i kapitel 5 samt i guiden Tulosta ja palkkaa (Resultat och beloning).

Lonestruktur inom teknologiindustrin

.
Loneformer

I comonee Industri, M

Bild 1. Lénestruktur for arbetstagare inom teknologiindustrin

De centrala principerna i lonestrukturen dr rattvisa, uppmuntran och samarbete. Foreta-
gets egen lonepolitik styr tillimpningen av lonestrukturen.
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2.1 Centrala principer i lonestrukturen

Lonestrukturen inom teknologiindustrin vilar pa tre principer: avloningen ska vara rattvis,
sporrande och ske genom samarbete. Bild 2 visar betydelsen av respektive princip.

Principen om lika 16n representerar den allmdnna uppfattningen om rittvis avloning: for
samma arbete och med samma kompetens intjinas samma l6n. Principen om lika 16n ar
godkind av den internationella arbetsorganisationen ILO och har ratificerats av Finland.
Den ingar ocksa i EU:s direktiv om principen om lika 16n. Aven arbetsavtalslagen kriver
att arbetstagarna behandlas jamlikt. Framfor allt forbjuds ar diskriminering i [6nesystemen
pa grund av kon.

Principen om lika 16n innebar:

1. Principen om arbetets svarighetsgrad, dvs. for ett mer kriavande arbete betalas ho-
gre lon dn for ett mindre kravande arbete.

2. Principen om kompetens, dvs. en hogre personlig kompetens ger hogre 16n dn en
lagre kompetens

Korrekt tillimpning av de hidr principerna ar en garanti for att lonen som betalas till en
person Okar nir arbetets svarighetsgrad, kompetensen och arbetsprestationen 6kar och
detta gor att avloningen blir sporrande.

Principer som ligger till grund for
|Onestrukturen

Malet med I6nestrukturen ar att for
samma arbete och samma
kompetens betalas samma |6n.

Korrekt bestamning och underhall av
I6negrunderna, korrekt vald I6neform och
anvisning av arbetena enligt personlig
kompetens ar en garanti for att I1dnen 6kar
nar arbetets svarighetsgrad, kompetensen
och arbetsprestationen okar.

Sporrande
effekt

Samarbete ar en garanti for korrekt
Gediget tillampning och for att
samarbete malsattningarna uppnas.

I Teknologiateollisuuden IndUStri lI=

tyonantajat acket l::

Bild 2. Principer som ligger till grund fér I6nestrukturen

Lonestrukturens sporrande effekt forutsatter ocksa att lonegrunderna dar omsorgsfullt fast-
stillda och att de underhélls. Genom omsorgsfullt val av l6neform samt en férdelning av
arbetet som bygger pa arbetstagarnas kunnande kan man garantera att arbetstagarnas
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fortjanstniva utvecklas i takt med att arbetets kravniva okar, den personliga kompetensen
vaxer och arbetsprestationen forbattras.

Samarbete ar den tredje centrala principen i en fungerande lonestruktur. Genom samarbete
kan man sikerstilla att lonestrukturen tillimpas pa ratt sitt och att de uppstillda malsatt-
ningarna uppnas. Kommunikation, information och samarbete behovs for saval utveckling
och anvindning som for underhall av systemet. Samarbetet bor ske pa flera olika plan; till
exempel i arbetsgrupper for lonestrukturen, i eventuella utvecklingsgrupper, vid olika in-
formationsmoten, i moten mellan fortroendemannen och arbetstagarnas representant och
mellan den enskilda arbetstagaren och chefen.

2.2 Foretagets Ionepolitik

Foretagets lonepolitik dr en del av foretagets personalpolitik. Foretagsledningen ansvarar
for utformningen av lonepolitiken.

Med hjilp av 16nepolitiken stiller man upp riktlinjer for foretagets allmidnna mal, verk-
samhetsprinciper och praktiska tillimpning nir det giller avloning och beloning. I prakti-
ken styr lonepolitiken valet av Ioneformer, lonegradering och pa vilket sitt lonegrunderna
paverkar lonen. Genom lonepolitiken faststalls i allmanhet ocksa ansvar och befogenheter
kring loneprocessen. Lonepolitiken styr verksamheten, nar den ar kiand, och savil chefer
och arbetstagare som fortroendeman forstar sin egen roll i tillimpningen av lonesystemet.
Lonepolitiken styr ocksa den praktiska tillimpningen av lonestrukturen.

En fungerande lonepolitik bygger pa foretagets affarsidé. Den stoder foretagets stravan
att nd sina mal och utvecklingen av effektiviteten, lonsamheten och konkurrenskraften.
En fungerande lonepolitik ar tydlig, langsiktig och foljdriktig, men samtidigt flexibelt an-
passningsbar nar foretagets verksamhetsforutsattningar eller personalpolitiken sd kraver.
Lonepolitiken stoder anvandningen av avloning och beloning som verktyg for ledarskap.
Malsidttningen ar ocksa att lonesystemet, dvs. avloningens struktur, grunder, regler och
verksamhetssitt ska stodja och samverka med foretagets ovriga ledarskapspraxis. Detta
bidrar till ett effektivt ledarskap och underlattar chefernas arbete.

2.3 Lonegrunder och lonegradering

Lonegrunderna inom teknologiindustrin dr arbetets svarighetsgrad, personlig kompetens
och personens eller gruppens prestation.

Arbetets svarighetsgrad kan faststallas nir arbetets innehdll 4ar kant. Vid bestimning och
jamforelse av arbetets svarighetsgrad anvinds inom teknologiindustrin arbetsgruppering
enligt svarighetsgrad (AGS), grovindelning (GI) eller ett lokalt avtalat annat sétt att fast-
stalla arbetets svarighetsgrad.

Bestimning av kompetensen gors med hjilp av ett system som utarbetats pa arbetsplatsen.
Med kompetens avses en persons formaga och kunskap att utfora sitt arbete och klara av
sina arbetsuppgifter. Vid bestimningen av kompetens och prestation maste man saledes ta
forutsattningarna och malsittningarna pa arbetsplatsen i beaktande.
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Arbetstagarens 16n ska graderas enligt det utforda arbetets svarighetsgrad och kompeten-
sen hos den person som utfor arbetet (bild 3). Oberoende av loneform ska arbetstagarens
16n vara lika stor da de ovan nimnda faktorerna och arbetsprestationen ar likadana.

Gradering av grundloner

Grundlon

Personlig kompetens

£

Arbetets svarighetsgrad

| copoinsn Industri, A8

Bild 3. Gradering av arbetstagarnas arbetsbetingade och personliga I6nedelar, dvs. grundléner

2.4 Penningavloningsformer

Foretaget kan anvinda sig av olika typer av penningbeloningar. Inom teknologiindustrin
delas penningavloningsformerna in i 1oneformer enligt l6nestrukturen och i kompletteran-
de premier. Loneformerna ar tidlon och prestationslon. Med loneformerna belonas direkta
prestationer, dvs. utfort arbete. Loneformerna kan kompletteras med olika foretagsspecifi-
ka premiesystem. Med de kompletterande premierna belonas att man till exempel uppnatt
gemensamma mal eller ett gott affirsresultat. Sarskiljningen mellan l6neformerna och de
kompletterande premierna har betydelse for avloningens funktion, sporrande effekt och
effektivitet, och paverkar ocksa loneforvaltningen och avtalsbestimmelserna.

Bild 4 visar de viktigaste penningavloningsformerna inom teknologiindustrin och deras
sardrag.
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Avldningsformer inom teknologiindustrin

Loneformer Vad betalas I6nen for?
— 123
5 |38
Tidlon Premielon Blandackord Rakt ackord S |5
€/tim fast + fast + €lst 8 |5
€/man rorlig del rorlig del ko) o |5
% (arbetsresultat) (arbetsmangd) g » ﬂcg S
£ 55 |2 |5
o 5|8 |E |3
x 1|5 |8 (e
2 Sle |2 |2
a =] o I
T |2 |3
€ ol Q
© = 14
I <<
IS
<
2]
‘ c
_ : ©
Kompletterande + %
premier Kompletterande resultatpremietilligg o
Kontant vinstpremie
= « Faststalls av foretagsledningen
= « Faststalls av féretagets arsstimma
5
c
- Vinstutdelningspost
Fonderad resultat- och vinstpremie

| coonse Industri, SR

Bild 4. Penningaviéningsformer som anvénds inom teknologiindustrin

Tidlon ar en l6neform dér lonen per tidsenhet (timme eller manad) 4r fast och bestimd pa
forhand. Grunden for tidlonen ar arbetets svarighetsgrad och den personliga kompetensen.

Grunden for prestationslonerna, dvs. ackords- och premielonerna, ar ett avtalat enhetspris
som ska betalas for en viss prestationsnorm. Prestationsnormen for ackordslén ar en ar-
betsmingd som mats under den tid som atgar till ett visst arbete som utfors med en viss
arbetsmetod. Prestationsnormen for premielon ar ett arbetsresultat.

Syftet med de kompletterande resultat- och vinstpremierna dr att sporra arbetstagarna att
arbeta mot de mal som utgar fran foretagets affarsidé och strategi och att forbittra fore-
tagets lonsamhet. Grunden for resultatpremierna dr foretagets verksamhetsmal, sisom att
forbattra produktiviteten, leveranssikerheten eller kundservicen. Vinstpremierna baseras
pa foretagets ekonomiska resultat eller pa vissa nyckeltal i resultatrakningen, sisom vinst,
rorelseresultat eller ndgot motsvarande.

Loneformernas, dvs. tid- och prestationslonernas struktur, regleras av bestimmelserna i
kollektivavtalet. Tid- och prestationsloner betalas for arbete som utfors per loneperiod.
Kompletterande premier, som betalas nar ett mal har uppnatts, betalas vanligen mer sillan.
Kollektivavtalets bestimmelser giller inte de kompletterande premierna, med undantag for
vissa bestimmelser som galler resultatpremier.

Loneformerna och kollektivavtalsbestimmelserna kring dem behandlas narmare i kapitel
4 och de kompletterande premierna behandlas i kapitel S.

De kompletterande avloningsformerna och helhetsavloningen behandlas i storre omfatt-
ning i Teknologiindustrins arbetsgivares och Industrifackets gemensamma publikation
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”Tulosta ja palkkaa - Nakokohtia teknologiateollisuuden palkkaustavoista ja niita tdyden-
tavistd tulos- ja voittopalkkioista” (Resultat och beloning - Synpunkter pa l6neformerna
och de kompletterande resultat- och vinstpremierna inom teknologiindustrin).

2.5 Loneformernas struktur

Tidlonen bestdar av grundlonen (gl) och en eventuell tidlonedel (tld). Grundlénen bestar
av en arbetsbetingad lonedel (abld) baserad pa arbetets svarighetsgrad och en personlig
lonedel (pld) baserad pa personlig kompetens. Tidlonedelen utgor skillnaden mellan den
for arbetstagaren faststillda tidlonen och grundlonen.

Prestationsloneformerna ar premielon, blandackord och rakt ackord. I prestationslonerna
finns alltid en rorlig del (rd) som baseras pa prestationsnivan eller arbetsresultatet. I rakt
ackord ar hela l6nen en rorlig del som 6kar ndr prestationsnivan okar. Vid blandackord
och premielon finns dessutom en fast del (fd) som bestams enligt strukturen i den presta-
tionsloneform som anvands. Den fasta delen kan vidare delas i en arbetsbetingad fast del

(abfd) och en kompetensdel (kd).

De begrepp och kollektivavtalsbestimmelser som galler grundlonens delar behandlas i ka-
pitel 3 och de begrepp och kollektivavtalsbestaimmelser som galler loneformerna i kapitel
4.

Loneformernas struktur

Tidlon Prestationslon
tidionedel
kompetensdel
abfd fd
arbetsbetingad
oot delg fast del

I ;I’ye;'r‘l:rl‘t:g}::eollisuuden Ianggtkr;t =;§

Kuva 5. Léneformernas struktur
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2.6 Grunder for val av loneform

Valet av en arbetsbetingad l6neform baseras pa arbetets egenskaper och tekniska forutsatt-
ningar. Dessa ar bland annat arbetets karaktar, arbetsmetoden och hur etablerad den ar,
prestationsnormernas exakthet, storningar i produktionen och eventuella andra faktorer
som paverkar valet.

Anvandning av grundléneformerna utgaende
fran de l6netekniska férutsattningarna

Arbetets Arbetstaktens A A . Produktions- Tillampad
karaktir inverkan o o M| stérningar 16neform
Hantverk Ja
T Varierande, Arbetsdryg och n
HESN Ja/Nej sporadisk, svar att Ofta__och svar Tidlon
arbete x . att forutsaga
okand faststélla
Overvakning ;
Nej
av process
Varierande Forutsagbar Blandackord
Hantverk Ja Faststalld
Standard Inga stérningar | Rakt ackord
Maskinarbete Ja/Nej
Guamelsig Varierande Faststalld Forutsagbar Premielon
av process N

I Teknologia!eollisuuden IndUStri ll:

tyénantajat fucket Hee

Kuva 6. Grunder for val av Ibneform

Tidlon anvinds speciellt i situationer dar arbetsmetoderna ar oetablerade, dir prestations-
normen inte kan faststallas exakt eller dar storningarna i produktionen eller variationerna
i arbetsforhallandena dr stora. P4 motsvarande sdtt dr variationen i arbetsmetod och ar-
betsforhallanden mindre, prestationsnormen kan faststillas och storningarna i produktio-
nen mindre da prestationslon anvands.

Lonetekniskt ar tillimpningsomradet for ackord ett sidant dar arbetsmingden inte dr be-
gransad och arbetstagaren sjdlv kan justera sin arbetstakt. Ackord lampar sig framst i
standardiserat arbete som utfors manuellt.

Tillimpningsomrddet for premieloner ar brett. [Inom premieavloningen faststills normen
utgdende fran ett produktionsmaissigt resultat. Genom anviandningen av premieloner vill
man framja till exempel utnyttjandet av produktionsapparaten, sjalvstindigt arbete och
grupparbete. Premielon lampar sig framfor allt for maskinarbete och for beloning av storre
helheter (arbetsgrupp, avdelning).

Oberoende av vilken Ioneform som anvinds ska man alltid faststalla en personlig tidlon
for arbetstagaren.
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3 Grunder och struktur for arbets-
tagarens grundion

For varje arbetstagare faststills en grundlon pa basis av svarighetsgraden pa det arbete han
eller hon utfor och hans eller hennes kompetens. Arbetstagarens grundlon fas genom att
den personliga lonedelen laggs till arbetstagarens arbetsbetingade lonedel. Grundlonen ar
arbetstagarens minimilon. Grundlonens struktur visas i bild 7.

Struktur for arbetstagarens grundlon

pld
ﬂ personlig
[6nedel

abld gl
arbetsbetingad grundlén
I6nedel
(ags)

1 iateolli Industri  BES
tonanigat e facket 122

Kuva 7. Struktur for arbetstagarens grundlén

3.1 Arbetets svarighetsgrad som I6negrund

Enligt principerna for lonestrukturen ar den arbetsbetingade l6nen hogre ju mer kravande
arbetet dr. Syftet med att faststdlla arbetets svarighetsgrad ar sdledes att klargora arbetenas
och arbetsuppgifternas inbordes svarighetsgrad. Eftersom arbetet och arbetsuppgifterna pa
arbetsplatsen ar olika forutsitter en inbordes jamforelse i allmanhet att flera svarighetsfak-
torer anvands.

Bestamningsmetoderna for svarighetsgraden dr enligt kollektivavtalet for teknologiindu-
strin

e arbetsgruppering enligt svarighetsgrad (AGS)

e grovindelning (GI) eller

e annan lokalt avtalad bestimningsmetod for arbetets svarighetsgrad.
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Den faststallda svarighetsgraden ska motsvara arbetets verkliga svarighetsgrad. D4 arbetet och
arbetsforhallandena forandras faststills arbetets svarighetsgrad pa nytt. I avloningen beaktas
arbetets svarighetsgrad vid bestimningen av den arbetsbetingade 16nedelen (abld). I presta-
tionsavloningen beaktas svarighetsgraden vid bestimningen av prissattningslonen (PL).

3.1.1 Val av bestdamningsmetod for arbetets svarighetsgrad

Pa arbetsplatsen anvinds endast en bestimningsmetod. Den vanligaste bestimningsmeto-
den dr arbetsgruppering enligt svarighetsgrad (AGS). Om det visar sig att arbetsgruppering
enligt svarighetsgrad inte ar lampligt for arbetsplatsens behov, kan man lokalt avtala om
grovindelning (GI) eller anvindning av en annan bestimningsmetod for arbetets svarig-
hetsgrad. Ett lokalt avtal kan av grundad anledning sdgas upp med sex manaders uppsag-
ningstid.

3.1.2 Arbetsbegransning

Arbetsbegransning ar ett viktigt skede i bestimningen av arbetets svarighetsgrad. Arbetet
kan bestd av ett enskilt arbetsskede, flera arbetsskeden eller en arbetsuppgift. En arbets-
uppgift innehéller flera arbeten som arbetstagaren utfor i den ordning som arbetsgdngen
kraver. Arbetena bor begransas noggrant, till exempel genom att namnge den produkt som
ska framstallas.

Arbetet och arbetsuppgifterna granskas enligt det arbetsinnehall som ar etablerat pa ar-
betsplatsen. Vid bestimning av svarighetsgraden begrinsas arbetet utgadende fran dess
verkliga, etablerade omfattning.

3.1.3 Arbetsvarderingsarbetsgrupp och utbildning
gallande bestamning av svarighetsgraden

Da arbetsgruppering enligt svarighetsgrad (AGS) anvands baseras bedomningen av arbetets
svarighetsgrad pd en lokal arbetsvirderingsarbetsgrupps bestimning av svarighetsgraden i
normarbetena. Arbetsvirderingsarbetsgruppen bestar av personer som har fatt gemensamt
avtalad utbildning och som ar insatta i bestimningen av arbetenas svarighetsgrad och
som kanner de lokala forhdllandena och arbetena. Arbetsgivaren och arbetstagarna utser
vardera lika manga representanter till arbetsvarderingsarbetsgruppen. Darmed har ocksa
arbetstagarnas representanter ritt att delta i bestimningen av arbetets svarighetsgrad. Ar-
betsvarderingsarbetsgruppen bestar vanligtvis av fyra eller sex medlemmar.

Arbetsvirderingsarbetsgruppen fungerar som en expertgrupp som vid behov sammantra-
der for att behandla underhalls- och uppfoljningsfragor som galler arbetets svarighetsgrad.
Gruppen ska behandla drendena utan onodigt drojsmal. Gruppen sammantrader dock
minst en gang om aret.

Om gruppens sammansattning forandras, ska arbetstagaren se till att nya medlemmar far
den avtalade utbildningen. Forbunden erbjuder allmin, regional och vid behov foretags-
specifik utbildning.

Arbetsgivaren ska i varje enskilt fall ge arbetstagarna tillracklig information och utbildning
om sittet att faststilla svarighetsgraden och de principer som ska anvindas vid bedom-

ningen.
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3.1.4 Bestamning av svarighetsgraden med hjalp av arbets-
gruppering av svarighetsgraden (ASG)

P4 arbetsplatsen har bestimningen av svarighetsgraden tva huvudskeden. Forst bestims
svarighetsgraden for normarbetena. Darefter faststaller arbetsgivaren svarighetsgraden for
alla andra arbeten pa arbetsplatsen genom att jamféra dem med normarbetena (bild 8).

Bestamning av arbetets svarighetsgrad

Alla arbeten pa arbetsplatsen

¥

Normarbetena valjs

\ 4

Andra arbeten

Arbetsbeskrivningar for

normarbetena
\
Bestamning av svarighetsgrad | _ | Jamforelse med
for normarbetena - “|___normarbetena
Svarighetsgrupper for

arbetena pa arbetsplatsen

Arbetsbetingade [6ner

| osoionee Industri, S

Kuva 8. Skeden i bestdmningen av arbetets svarighetsgrad

Bestimningen av arbetets svarighetsgrad dr en mitning, inte en 6verenskommelse. Arbets-
varderingsarbetsgruppen gor enhilligt en vardering med hjilp av den skala och de faktorer
for matning av svarighetsgraden som avtalats i kollektivavtalet.

Arbetsskedena for bestimning av normarbetenas svarighetsgrad ar:
1. Normarbetena viljs
2. Arbetsbeskrivningarna for normarbetena utarbetas
3. Arbetsgruppen bestimmer svarighetsgraderna for normarbetena utgaende fran
svarighetsfaktorerna
4. Normarbetena placeras i svarighetsgrupper enligt sin poangsumma
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VAL AV NORMARBETEN

Bestimningen av svarighetsgraden borjar med valet av normarbeten. Normarbetena ska
viljas och begrinsas sd att det ar mojligt att jamfora arbetets svarighetsgrad pa olika av-
delningar och i olika uppgifter pa arbetsplatsen.

Normarbetena ska i tillrackligt hog grad representera olika uppgifter och svarighetsgrader
pa arbetsplatsen. Nar arbetet och arbetsmetoderna forandras kan en del normarbeten falla
bort och ersittas med nya normarbeten. P4 samma sitt kan tidigare faststillda svarighets-
grader for normarbetena dndras nar arbetena och arbetsmetoderna forandras.

Arbetsvarderingsarbetsgruppens uppgift ar att se till att normarbetena pa arbetsplatsen
halls aktuella och att svarighetsgraden for normarbetena dr korrekt faststalld. Arbetsvar-
deringsarbetsgruppen sammantriader vid behov, dock minst en gang om 4ret.

ARBETSBESKRIVNINGAR FOR NORMARBETEN

Bestimningen av svarighetsgraden for normarbeten ska baseras pa exakt information om
arbetets innehdll och darfor dr det nodvindigt att utarbeta skriftliga arbetsbeskrivningar
for de valda normarbetena.

Arbetsbeskrivningarna ska goras sa exakta att man senare ska kunna konstatera nir ar-
betet har forandrats och sikerstilla att systemet tillimpas enhetligt pa olika avdelningar
i foretaget. Pa nasta sida finns ett exempel pad en arbetsbeskrivning. Dessutom finns som
bilaga 1 en mall for en blankett for arbetsbeskrivning.

Arbetsbeskrivningarna skrivs vanligen av arbetsgivarens representant(er) om inte arbets-
varderingsarbetsgruppen avtalar om ndgot annat. Arbetsviarderingsarbetsgruppens uppgift
ar att behandla och godkinna arbetsbeskrivningarna.

I situationer dir arbetets svarighetsgrad bestims arbetsplatsspecifikt granskas arbetet och
arbetsuppgiften enligt det pa arbetsplatsen etablerade arbetsinnehdllet pa ett andamalsen-
ligt satt.

Arbetsbeskrivningen ska bland annat innehélla:
1. rubrikuppgifter
2. begriansning av arbetet
3. arbetsgang och arbetets innehall
4. faktorer som paverkar arbetets svarighetsgrad.

Arbetet med arbetsbeskrivningen sker i tvd steg; insamling (och antecknande) av uppgifter
om det arbete som ska beskrivas samt behandling av det insamlade materialet. Uppgifter
om arbetet fir man genom observationer pa arbetsplatsen och intervjuer med de berorda
personerna, bland annat arbetsledningen och vederborande arbetstagare.

Vi behov kan arbetsbeskrivningen gas igenom med arbetsledningen och arbetstagaren eller

arbetstagarna som utfor arbetet i fraga for att sikerstalla att arbetsbeskrivningens innehall
ar korrekt.
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ARBETSBESKRIVNING EXEMPEL

Arbete: Avdelning: Datum: 24.11.2006
Rundslipning av kuggaxel
Sammanstallare: VV, JT

Arbetsbegransning:

| uppgiften ingar centrering och slipning av varmebehandlade kuggaxlar till toleransmatt.
Arbetsgang:

Arbetet inleds med att man bekantar sig med ritningarna och valjer ratt program. Enligt matten
och toleransen i ritningarna beraknas ratt varden for programmets parametrar och vardena matas
in i programmet.

Slipning av arbetsstycket inleds med centrering av den varmebehandlade kuggaxeln. Darefter
kontrolleras centreringen med en indikatorklocka och korrigeras vid behov, sa att mattférandringar
till foljd av varmebehandlingen kan kompenseras.

Kuggaxelns lagerytor slipas i slipmaskin till toleransmatt. Matten kontrolleras med mikrometer.

(Arbetets varaktighet: ca 510 minuter)

Inlarningstid

- Kunskap om slipning och matmetoder

- Férmaga att lasa ritningar

- Inkérning pa arbetsplatsen

- Beredskap att andra programmets parametrar

Ansvar

- Axlarnas mattprecision

- Precision vid centrering av axlarna

Arbetsforhallanden

- Staende arbete, strackning i ndgon man

- Lyft som framst gors med lyftanordning, styckevikt 10-50 kg

- Skarvatskor

- Buller
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NORMARBETENAS SVARIGHETSGRAD

Arbetsvarderingsarbetsgruppen faststiller normarbetenas svarighetsgrad utgaende fran tre
faktorer: den inlarningstid som kravs for arbetet, det ansvar arbetet medfér samt arbets-
forhallandena.

Inlérningstid som krévs fér arbetet

Med inldrningstid avses den tid, under vilken den prestationssikerhet arbetet kriver, en
normal prestationsnivd och det omdéme arbetet kraver i genomsnitt uppnds. Inlarningsti-
den bestims genom att man for varje arbete utreder den tid som kravs for att fa nodvandig
utbildning och tillracklig praktisk erfarenhet.

Nodvandig utbildning kan fas till exempel vid en yrkesliroanstalt eller i form av en kurs.
Om arbetet forutsitter kunskap som motsvarar hela lirokursen vid en yrkesldroanstalt,
raknas hilften av utbildningstiden in i inldrningstiden i arbetet. Om den nodvandiga ut-
bildningen fas som en specialinriktning i kursform, till exempel som fortbildning, raknas
hela kurstiden in i inlarningstiden i arbetet.

Inlarningstiden faststdlls enbart pd basis av den inlarningstid som arbetet kraver. Inlar-
ningstiden faststalls inte pa basis av arbetstagarens tjanstgoringstid och/eller utbildning.

For inldrningstiden finns fem nivaer. Arbetena indelas enligt dessa nivéer utifran den inldr-
ningstid de kriver.

Tabell 1. Inldrningstid som krévs f6ér arbetet som svarighetsfaktor

Beskrivning Inlarnings- Poang
tid

Arbetet kan utféras utan sarskild yrkesutbildning efter en kort hand- mindre an 3

ledning som ges pa arbetsplatsen. 3 man

Arbetet kan utféras efter en kortare inlarningstid. > 3-12 man 6

Tamligen svart att ge detaljerad arbetsinstruktion.

| samband med arbetets utforande ar det ibland nédvandigt att pla- >1-2 ar 9
nera detaljerna i utférandet och/eller valja arbetsmetod mellan vissa
mojliga alternativ.

Arbetet kraver beredskap att valja mellan detaljerade arbetsmetoder. >2-4 ar 12

Arbetet kraver omdome i fraga om det detaljerade utférandet. over 4 ar 15

Ansvar som férutsétts i arbetet

Med det ansvar som forutsitts i arbetet avses det ansvar som arbetstagaren har pa grund
av arbetets sjalvstandighet, sikerhet, produkt eller utférande och arbetsredskap.

Det ansvar som arbetet kraver indelas i tre nivaer. Nivan bestims pa basis av det helhets-
ansvar arbetet kriver.
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Tabell 2. Ansvar som férutsétts i arbetet som svarighetsfaktor

Beskrivning Ansvar Poing
Arbetet forutsatter normal omsorgsfullhet och noggrannhet. Normalt 1
Arbetet forutsatter tamligen stor omsorgsfullhet och noggrannhet. tamligen stort 3
Arbetet forutsatter stor omsorgsfullhet och noggrannhet. stort 5
Arbetet kdnnetecknas av sjalvstandiga avgoéranden.

Arbetsférhéllanden

Med arbetsférhallanden avses oldgenheter som forekommer i arbetet och som fororsakas
av arbetsbelastningen och arbetsmiljon. Arbetsbelastning syftar pa oldgenheter till foljd av
arbetets tyngd, enformighet och bundenhet i arbetet. Med oldgenheter i arbetsmiljon avses

buller, temperatur, smuts och luftféroreningar.

Bestimning av svarighetsnivan sker pa basis av den oligenhet arbetsforhdllandena som
helhet fororsakar.

Arbetsforhallandena indelas i fem nivaer.

Tabell 3. Arbetsférhallanden som svarighetsfaktor

Beskrivning Arbetsfor- Podng
hallanden

Inga namnvéarda olagenheter. Goda 2

Pa arbetsplatsen forekommer oldgenheter, dock inte i stérande Normala 4

utstrackning.

Arbetet ar tamligen tungt och/ eller pa arbetsplatsen férekommer Tamligen 6

olagenheter i stérande utstrackning. svara

Arbetet ar tungt och/eller pa arbetsplatsen férekommer olagen- Svara 8

heter som stor arbetets utforande.

Arbetet ar ytterst tungt och/eller pa arbetsplatsen férekommer Ytterst svara 10
olagenheter som i synnerligen hog grad stor arbetets utférande.

Vid bestamning av arbetets svarighetsgrad rekommenderas att man foljer en ordning dir
man forst faststiller inlarningstiden for alla normarbeten, darefter ansvaret och sist arbets-
forhallandena. Vi bestaimning av arbetets svarighetsgrad och i den inbordes jamforelsen
kan man anvinda jamforelseblanketter som hjalpmedel, se bilaga 2-5.

Om man inte kan nd enighet om en svarighetsfaktor, bor arbetsvarderingsarbetsgruppen
bekanta sig narmare med arbetet pa arbetsplatsen och senare aterkomma till bestimningen
av svarighetsgraden. I sista hand ar det arbetsgivaren som ansvarar for att det finns en
kollektivavtalsenlig bestimning av svarighetsgraden pa arbetsplatsen. I nodfall kan den
utarbetas av arbetsgivaren.
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INDELNING AV NORMARBETEN | SVARIGHETSGRUPPPER

Normarbetena pa arbetsplatsen placeras i svarighetsgrupper pa basis av den sammanlagda
podngsumma som erhdlls da inlarningstid, ansvar och arbetsforhdllanden beaktas.

Podnggranserna for de nio svarighetsgrupperna framgar av tabell 4.

Tabell 4. Indelning i svarighetsgrupper utgaende fran svarighetsfaktorernas sammanlagda
poéngsumma

Svarighetsgrupp Poang

—_

6-8
9-10
11-12
13-14
15-17
18-19
20 - 21
22-23
24 -

Ol N|IOO|O || WIN

SVARIGHETSGRAD FOR ANDRA ARBETEN AN NORMARBETEN

Arbetsgivaren faststiller svarighetsgraden for alla andra arbeten pd arbetsplatsen genom
att jaimfora dem med de faststillda normarbetena. De 6vriga arbetena podngsatts inte.

Den faststillda svarighetsgraden ska motsvara arbetets verkliga svarighetsgrad. D4 arbetet
och arbetsforhallandena forandras faststalls arbetets svarighetsgrad pa nytt.

Om det i bestimningen av svarighetsgraden for andra arbeten uppstar oklarheter kan ar-
betet i fraga goras till ett normarbete.

UPPFOLJNING AV ARBETSGRUPPERINGEN ENLIGT SVARIGHETSGRAD

Arbetsgrupperingen enligt svarighetsgrad ska héllas aktuell. Den faststillda svarighetsgra-
den ska motsvara arbetets verkliga svarighetsgrad. D4 arbetet och arbetsforhallandena
forandras ska svarighetsgraden faststdllas pa nytt. Pa basis av den nya svarighetsgraden
omgrupperas arbetet i svarighetsgrupperingen.

Arbetsgivaren foljer upp svarighetsgraden for andra arbeten 4n normarbeten enligt de nor-

mala rutinerna for 16nesattning. Arbetsvarderingsarbetsgruppen ansvarar for uppfoljning-
en av svarighetsgraden for normarbeten.
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ARBETSBETINGADE LONER; AGS
De arbetsbetingade tim- och manadslonerna har faststillts i det gdllande kollektivavtalet.

Vid anvindning av nio svarighetsgrupper kan nivagraderingen av de arbetsbetingade
l6nerna illustreras med bild 9.

Nivagradering av arbetsbetingade loner

Den arbetsbetingade I16nens relativa storlek %

1477
140,7
134,0
127,6
121,6
115,8
110,3
105,0
100,0
1 2 3 4 5 6 | 7 | 8 | 9 |
Svarighetsgrupp
. . i []
1 ;I'yeil)_(::rl‘(:g;::eolllsuuden Indfgg}(relt Igz

Bild 9. Nivagradering av arbetsbetingade I6ner; AGS

Nivderna har faststillts sa att intervallet mellan varje niva dr 5 procent (%). Det lagsta talet
ar 100, foljande 1,05 x 100, dirpa foljande 1,05 x 1,05 x 100 osv. Det relativa talet 100
anger den ldgsta arbetsbetingade 16nen.

3.1.5 Bestamning av svarighetsgraden med hjalp av grovindelning
(Gl)

Grovindelning ar ett enklare alternativ for att faststilla arbetets svarighetsgrad. Bestim-
ningen gors, liksom i den ovan beskrivna arbetsgrupperingen, enligt inlarningstid, ansvar
och arbetsforhdllanden, men tillvigagangssattet ar enklare. Vid grovindelning anvands
endast tre svarighetsgrupper. Grovindelningen ar framst tankt att anviandas pa mindre
arbetsplatser.

Vid anvindning av grovindelning for bestimning av arbetets svarighetsgrad ar ordningen
foljande:
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1. Man avtalar med fortroendemannen om anvandning av grovindelning. Om det inte
finns nagon fortroendeman pa arbetsplatsen ingas avtalet med arbetstagarna.

2. En forteckning 6ver de vanliga arbetena och/eller arbetsuppgifterna pa arbetsplat-
sen gors upp. Om man vill ha en mer detaljerad utredning 6ver arbetenas och ar-
betsuppgifternas begransning och innehall, kan man gora arbetsbeskrivningar 6ver
dessa och faststilla svarighetsgraden utgaende fran beskrivningarna.

3. Sviarighetsgrupperna for de antecknade arbetena och/eller arbetsuppgifterna fast-
stills enligt definitionerna i grovindelningen. Bestimningen av svarighetsgraden
gors gemensamt av arbetsgivaren och arbetstagarnas representanter.

4. De arbetsbetingade loner som faststallts for arbetena och/eller arbetsuppgifterna i
respektive svarighetsgrupp finns i kollektivavtalet. P4 arbetsplatsen kan man ocksa
komma overens om att anvanda hogre arbetsbetingade loner inom de ramar som
kollektivavtalet tillater.

5. Svarighetsgraden for nya arbeten faststills genom jamforelse med svarighetsgraden
hos arbetena i punkt 2).

I grovindelningen indelas arbetena i tre svarighetsgrupper utgdende fran foljande definitio-
ner. Definitionerna baseras pa svarighetsfaktorerna i arbetsgrupperingen enligt svarighets-

grad (AGS).

I. Arbeten som forutsitter taimligen kort praktisk erfarenhet och normalt ansvar och
som utfors i vanliga arbetsutrymmen.

II. Arbeten som forutsitter normal yrkeskunnighet och ett timligen stort ansvar for
arbetets fortskridande, samt arbeten som utfors under svara forhallanden och som
kraver relativt kort erfarenhet.

III. Arbeten som forutsatter mangsidig och god yrkeskunnighet och stort ansvar for
arbetets fortskridande. Arbeten som kraver god yrkeskunnighet och timligen stort
ansvar och som utfors under relativt svdara arbetsforhéllanden. Till denna grupp
hor dven arbeten som utfors under svara forhallanden och som férutsitter normal
yrkeskunnighet och ett timligen stort ansvar.

Vid bedomning av inlarningstiden kan foljande definitioner anvandas:

Med arbeten som kraver timligen kort praktisk erfarenhet avses arbeten som kan
utforas efter hogst ett (1) ars erfarenhet och/eller utbildning.

Med arbeten som kriaver normal yrkeskunnighet avses arbeten som kan utforas
efter hogst tva (2) ars erfarenhet och/eller utbildning.

Med arbeten som kriver god yrkeskunnighet avses arbeten som kan utforas efter
hogst fyra (4) ars erfarenhet och/eller utbildning.

Med arbeten som kraver mangsidig och god yrkeskunnighet avses arbeten som kan
utforas med 6ver fyra (4) ars erfarenhet och/eller utbildning.
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Det ansvar som forutsatts i arbetet indelas i tre nivder. Nivan bestims pa basis av det hel-
hetsansvar arbetet kraver.

Normalt ansvar forutsitter normal omsorgsfullhet och noggrannhet.
Tamligen stort ansvar forutsitter timligen stor omsorgsfullhet och noggrannhet.

Stort ansvar forutsitter stor omsorgsfullhet och noggrannhet. Arbetet kdnneteck-
nas av sjalvstandiga avgoranden.

Bestamningen av svarighetsnivan for arbetsforhallandena sker pa basis av den oldgenhet
arbetsforhallandena som helhet férorsakar.

Med normala arbetsforhallanden avses arbetsforhdllanden dar det inte forekommer
namnvirda oldgenheter, i alla fall inte i storande utstrackning.

Med tamligen svara arbetsforhdllanden avses forhallanden dar arbetet dr tamligen
tungt och/eller det forekommer oliagenheter i storande utstrackning pa arbetsplat-
sen.

Med svara arbetsforhallanden avses forhallanden dar arbetet ar antingen tungt eller
ytterst tungt och/eller det forekommer oldgenheter som ar storande eller i synnerli-
gen hog grad storande pa arbetsplatsen.

Arbetets indelning i olika svarighetsgrupper i grovindelningen framgar av bild 10. Bild 11
visar nivagraderingen av de arbetsbetingade l6nernas nir grovindelning anvinds.

Grovindelning

asg inlarningstid ansvar arbetsférhallanden
Tamligen kort Normalt ansvar Vanliga
1 praktisk erfarenhet arbetsutrymmen

Normal yrkeskunnighet Tamligen stort ansvar
]
Tamligen kort Svara
praktisk erfarenhet arbetsforhallanden

Mangsidig och god

yrkeskunnighet Stort ansvar

Relativt svara

m God yrkeskunnighet Tamligen stort ansvar arbetsférhallanden

Svara

N | yrkeskunnighet Tamli tort
ormal yrkeskunnighe amligen stort ansvar arbetsférhallanden

I coonee Industri, S

Bild 10. Bestdmning av arbetets svarighetsgrad med hjélp av grovindelning
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Grovindelning

Den arbetsbetingade I16nens relativa storlek %

134,0

115,8

100,0

| | I I
Svarighetsgrupp

I ;Fyeg::rl'c‘vg}::eollisuuden Indfgg}(reit =g§

Bild 11. Nivagradering av arbetsbetingade I6ner nér grovindelning anvénds

I enlighet med kollektivavtalet kan man nir grovindelning anvands lokalt avtala om hogre
arbetsbetingade 16ner dn de som avtalats i kollektivavtalet.

Nir grovindelning anvands dr det i synnerhet pd en liten arbetsplats bra att fundera pa en
andamalsenlig gradering ocksa av den personliga lonedelen. Bedomning av kompetens och
prestation ar en viktig del av 16nens sporrande effekt. Darfor ar det viktigt att bedomnings-
faktorerna valjs med omsorg.

3.1.6 Bestamning av svarighetsgraden med hjalp av ett lokalt avtalat
bestamningssatt

I foretaget kan man lokalt avtala om andra satt att faststalla arbetets svarighetsgrad. Enligt
kollektivavtalet delas arbetena pa arbetsplatsen in i minst fem svarighetsgrupper, enligt
bestimningssitten for arbetets svarighetsgrad.

Den nedre gransen for de arbetsbetingade lonerna dr densamma som for arbetsbetingad
16n enligt AGS 1 (arbetsgruppering enligt svarighetsgrad), och den Ovre griansen ir den-
samma som for arbetsbetingad l6nen enligt AGS 9.

3.1.7 Arbetstagarens arbetsbetingade Ionedel

Arbetstagarens arbetsbetingade lonedel faststills pa basis av de arbeten han eller hon re-
gelbundet utfor. Storleken pa denna Ionedel faststills utgdende fran den arbetsbetingade
l6nen i den svérighetsgrupp till vilken huvuddelen av arbetstagarens arbetsuppgifter hor.
Vid bestimning av den arbetsbetingade l6nedelen berdknas i normala fall inte det tidsmas-
sigt vigda medeltalet av de utforda arbetena. I det fall som visas i bild 12 hor storsta delen
av arbetena till svarighetsgrupp 7. Den arbetsbetingade lonedelen faststills enligt denna
grupp. "

LONESTRUKTURGUIDEN 2024 e 25



Bestamning av arbetstagarens
arbetsbetingade |0nedel

Det utférda
arbetets
frekvens

Arbets-
betingad
|I6nedel

abdf_________________________

————

e
XXX ————

1 2 3 4 5 6 7 8 9

| coonse Industri, SR

Bild 12. Bestdmning av arbetsbetingad I6nedel

Exempel pa bestdmning av arbetsbetingad I6nedel pa
basis av utfort arbete

Arbets- Uttorda Svarig- Fordelning av | Arbetstagarens|  Arbets-
tagare arbeten hets- arbetstiden svarighets- betingad
grupp % grupp I6nede!
(ags) €/h
arbete x 2 25
1 arbete y 3 35 3
arbete z 4 40
arbete r 7 10
2 arbete s 8 10 9
arbete t 9 80
3 arbete o 1 60 .
arbete p 2 40
4 arbete k 5 100 5

I ;fyeg::rl'l:g}::eollisuuden In?gg}(reit Igg

Bild 13. Exempel pa bestdmning av arbetsbetingad I6nedel pé basis av utfort arbete
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Ifall ingen svarighetsgrupp utgor den klart storsta och arbetstagaren utfor arbete som hor
till fler 4n tva svarighetsgrupper ska bestimningsperioden vara ett halvt 4r. Om ingen sva-
righetsgrupp da heller utgor den klart storsta faststills svarighetsgruppen med hjalp av det
tidsmassigt vigda medeltalet av de utforda arbetena.

I bild 13 faststills den arbetsbetingade l6nedelen for arbetstagare 2, 3 och 4 enligt den
tidsmassigt storsta svarighetsgruppen, men for arbetstagare 1 riknas ett tidsmassigt vagt
medeltal av svarighetsgrupperna. Det tidsmassigt vigda medeltalet i exemplet raknas pa
foljande satt:

AGS = (25%2 + 35%3 + 40*4)/100 = 3,2, dvs. AGS ir 3.

Huvudregeln vid fordelningen av arbetet ska vara att arbetstagaren anvisas saidana arbeten
som motsvarar svarighetsgraden i de arbetsuppgifter han eller hon regelmassigt utfor.

Vid fordelningen av arbetet foljer man ocksd principen att man allteftersom arbetspresta-
tionen forbattras anvisar arbetstagaren allt mer kravande arbeten.

ARBETSUPPGIFTENS SVARIGHETSGRAD

En arbetsuppgift innehaller flera arbeten som arbetstagaren utfér i den ordning som ar-
betsgangen kriver. Da faststills svarighetsgraden enligt de principer som avtalats for ar-
betsbetingad lonedel.

Arbetsuppgiftens svarighetsgrad faststills antingen enligt det arbete som star for den stors-
ta delen av det utforda arbetet eller enligt det tidsmassigt vigda medeltalet av de utférda
arbetena. Man kan ocksa gora arbetsuppgiften till ett eget normarbete.

SVARIGHETSGRAD FOR ARBETE SOM UTFORS | GRUPP

I grupparbetssituationer ska man utreda om det sker arbetsrotation i gruppen. I sidana
fall ar det fraga om en grupparbetsuppgift. Om det inte finns eller bara delvis finns arbets-
rotation inom gruppen, dr det fraga om flera olika arbeten som arbetstagarna utfor pa sin
egen kunnighetsniva. D3 faststalls arbetstagarnas arbetsbetingade lonedelar pa basis av de
arbeten de regelbundet utfor.

ARBETSBETINGAD LONEDEL FOR ARBETSTAGARE SOM AR UNDER
UTBILDNING

Ocksa for arbetstagare som dr under utbildning faststills den arbetsbetingade l6nedelen
enligt de arbeten de regelbundet utfor.

Om en arbetstagare inte utfor det ifrdgavarande arbetet i sin helhet eller om han eller hon
behover vagledning och instruktion for att kunna utfora arbetet, maste arbetstagarens ar-
betsbetingade 16nedel faststallas antigen genom att jamfora svarighetsgraden i den arbets-
helhet han eller hon utfor med ndgot normarbete eller genom att gora en arbetsbeskrivning
och poingsittning av arbetshelheten.
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3.1.8 Lonegrupper

Lonegruppering anvinds for olika behov inom I6nestatistik och loneférvaltning. Bland an-
nat i nivagraderingen av den personliga 16nedelen anviander man sig av l6negrupper.

Arbetstagarens [onegrupp faststills utgadende fran arbetets svarighetsgrad. Inom teknologi-
industrin anvinds tre lonegrupper, vilket visas i bild 14.

Till 16negrupp A hor de arbetstagare som i huvudsak utfor mycket kravande yrkesarbeten
(AGS 7-9).

Till I6negrupp B hor de arbetstagare som i huvudsak utfor kravande yrkesarbeten (AGS
4-6).

Till I6negrupp C hor de arbetstagare som i huvudsak utfor vanliga yrkesarbeten (AGS 1-3).

Bestamning av arbetstagarens lonegrupp

Arbetsgruppering
enligt svarighetsgrad

[ 1 1l Grovindelning

Annan lokalt
avtalad
bestamningsmetod
for arbetets
svarighetsgrad

Arbetstagarens
I6negrupp

I ;l;:::rl‘:g}::eollisuuden Ianggf(r;t =g

Bild 14. Bestdmning av arbetstagarens I6negrupp.
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3.2 Personlig kompetens som lonegrund

Den kompetensbaserade l6nedelen anviands for att uppmuntra arbetstagarna att 6ka sin
personliga kompetens och for att belona goda arbetsprestationer. Med kompetens avses en
persons formaga, kunskap och skicklighet att klara av sina arbetsuppgifter. Olika personer
har olika kompetens och arbetsprestation trots att arbetets svarighetsgrad ar densamma.

For adekvat bedomning av kompetensen behovs foretags- och arbetsplatsspecifika bedom-
ningsgrunder. Utgdngspunkten ar de arbeten som utfors pa arbetsplatsen och de saker som
anses viktiga da arbetsuppgifterna utfors med syfte att producera hogklassiga produkter
till konkurrenskraftiga produktionskostnader. Den personliga lonedelen ska alltsa upp-
muntra till arbete som framjar foretagets framgang. Bedomningssystemet kan inte kopieras
fran andra foretag eftersom en fungerande prestationsbedomning alltid hor till foretags-
ledningens uppgifter.

Om det pa arbetsplatsen finns verksamhetsomraden med tydligt olika funktioner och mal-
sattningar, kan man utarbeta tva eller flera lokala bedomningssystem i stallet for ett enda.

Den personliga kompetensen beaktas i lonesittningen i form av en personlig lonedel vid
tidlon eller en kompetensdel vid prestationslon. Enligt 16nestrukturens principer ar den
personliga lonedelen storre ju mer kompetent en person ar.

Ordningsfoljden vid bestimningen av en persons kompetens och personliga lonedel visas

i bild 15.

Bestamning av den personliga Ionedelen

1. F&re bedémningen
» De arbetsplatsspecifika bedémningsfaktorerna uppdateras
* Information till personalen
« Utbildning av cheferna
2. Beddmning
* Chefen beddémer kompetensen hos sina underordnade
3. Bestamning av I6nedelen

* En léneansvarig faststaller procentsatserna for de personliga
I6nedelarna pa basis av bedémningsresultaten

4. Efter bedémningen

» Chefen ger sina underordnade respons pa bedémningsresultaten
5. Effekter pa l6nen

» Enligt foretagets I0nepolitik och kollektivavtalet

I ;Fyeg::rl‘l:g}::eollisuuden Indfggf(reit =g§

Bild 15. Bestdmning av den personliga I6nedelen
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3.2.1 Bedomningssystem for kompetens och prestation

De synpunkter som presenteras i det foljande syftar till att hjdlpa foretaget att siakerstilla
att systemet for kompetensbedomning fungerar som avsett.

Bedémningsgrunderna bor viljas med omsorg sa att de leder verksamheten pa arbetsplat-
sen i en framgangsrik riktning. Bedomningsfaktorerna ska beskriva de omstiandigheter i ar-
betet som paverkar bade foretagets och arbetstagarens framgang. Bedomningsfaktorer ut-
anfor arbetet stoder inte chefsarbetet. Bedomningsfaktorernas karaktar dterspeglas ocksa
pa arbetstagarnas och chefernas erfarenheter av hur rittvis och sporrande bedomningen ar.

Bedomningsfaktorerna ska vara varierande och en arbetstagare ska med sitt eget hand-
lande kunna paverka den omstandighet som bedoms. Som bedomningsfaktor lampar sig
till exempel inte en arbetsprestation dar en exakt faststalld arbetsprocess inte tillater skill-
nader som beror pa personens eget handlande. Bedomningsfaktorerna ska frimja jamlik
behandling av arbetstagarna.

Manga viktiga delfaktorer for framgang ar sidana som inte kan matas utan endast bedo-
mas. Men bedomningen ar anda rattvis nar bedomningsfaktorerna ar tillrackligt konkreta
och begripliga for alla. En framgangsrik bedomningsprocess forutsitter att cheferna far
utbildning sa att de kan tillimpa arbetsplatsens bedomningsgrunder pa ett likvardigt och
konsekvent sitt.

Bild 16 ar en sammanstillning 6ver utgdngspunkter som kan anvindas i foretaget for att
kontrollera om de nuvarande bedomningsfaktorerna ar adekvata.

Bade nar man utarbetar ett nytt kompetensbedomningssystem och nar man forandrar ett
gammalt ska systemets innehall gemensamt gds igenom av arbetsgivaren och arbetstagar-
nas representanter. Varje arbetstagare informeras noggrant om principerna for graderingen
av de personliga lonedelarna.

Goda beddomningsfaktorer

» Framjar framgang i foretaget och pa arbetsplatsen
» Lampliga for olika uppgifter och arbeten pa arbetsplatsen

» Arbetstagaren kan med sitt eget handlande paverka den

omstandighet som beddms
» Den omstandighet som beddéms omfattar olika prestationsnivaer

* De omstandigheter som beddéms och deras olika prestationsnivaer
kan observeras och bedémas oberoende av vem som gor

beddémningen

+ Arlangsiktiga och bestadende samt oberoende av varandra

1 iateoll Industri  HNS
tonanigiat e facket Hee

Bild 16. Egenskaper hos goda bedémningsfaktorer
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De kompetensfaktorer som namns i kollektivavtalet ar yrkeskunnighet, mangsidigt kun-
nande, arbetsresultat och omsorgsfullhet. Minst tva av dessa faktorer viljs ut till det ar-
betsplatsspecifika bedomningssystem som arbetsgivaren utarbetar. En bedomningsfaktor
kan vid behov delas in i tvd eller flera delfaktorer.

o Yrkeskunnighet faststills genom att granska arbetstagarens formaga att hantera
de valsituationer som uppstar i arbetet gillande arbetssitt och arbetsmetoder samt
utvecklingen av dessa.

®  Mingsidigt kunnande faststills genom att bedoma arbetstagarens formaga och till-
ganglighet att utfora olika slags arbeten inom organisationen och beredskapen att
utveckla denna firdighet. Forbunden rekommenderar att man i definitionen av yr-
keskunnighet och mangsidigt kunnande dven beaktar arbetstagarens formaga och
tillganglighet att handleda och instruera andra arbetstagare.

o Arbetsresultat faststills genom att jamfora det arbetsresultat som arbetstagaren
astadkommit med ett for arbetet faststillt normalt arbetsresultat.

* Vid bedémning av omsorgsfullbet tar man i beaktande hur arbetstagaren foljer an-
visningar, uppratthaller ordningen pa arbetsplatsen och foljer arbetstider utan att
avvika fran arbetstidsschemat utan godtagbar orsak.

Bedomningsfaktorerna for prestation och kompetens delas ofta in i tre grupper dar man
sarskilt granskar vad som har dstadkommits, hur det har dstadkommits och med vilket
kunnande detta kan dstadkommas. Ofta anvinds faktorer fran alla tre grupperna.

Prestationerna, dvs. resultaten av arbetet, kan vara
e kvantitativa eller kvalitativa, sisom arbetsresultat, uppnadda malsattningar, arbets-
kvalitet, effektivitet i verksamheten.

Tillvagagangssatt beskriver oftast hur resultaten uppnas. Det kan till exempel galla
e verksamhetens karaktar

omsorgsfullhet i arbetet och formaga att folja regler

interaktionssituationer av olika slag, med arbetskamrater eller kunder
utveckling

att hjdlpa och/eller handleda andra.

Kunnande kan ocksa kallas yrkeskunnighet eller kompetens.

Kunnande kan mitas genom granskning av

e yrkeskunskap, sdsom arbetsskicklighet

e funktionellt kunnande, sisom kunskap om foretagets verksamhetsprocesser.

e [ den hir synvinkeln ingar ofta dven mangsidigt kunnande.

e Aven utveckling av den egna kompetensen eller handledning av en annan person
kan grupperas under den har rubriken.

Man anvinder vanligtvis tre till fem bedomningsfaktorer. De kan om sa onskas delas in
i flera delfaktorer. Delfaktorerna kan poingsittas separat eller anviandas som grund vid
podngsittning av huvudfaktorerna. Om man har vildigt manga bedomningsfaktorer som
ska podngsittas blir bedomningsprocessen mycket arbetsdryg. Detaljerade beskrivningar
av faktorernas innehall utarbetas pa vederborligt sitt pa respektive arbetsplats.
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SKALOR

Med hjilp av bedomningsskalor identifieras prestationer pa olika nivder i den omstandig-
het som ska bedomas.

Olika bedémningsfaktorer kan ha en gemensam skala eller s kan man vilja den skala
som passar bast for respektive faktor. Det rekommenderas att skalan utformas sa att den
mittersta nivan pa skalan motsvarar medelnivan pa arbetsplatsen. Skalorna bér utformas
sd att varje niva innehdller ett eller flera bedomningsresultat.

Olika nivder forses med tillrdckligt entydiga beskrivningar i ord och/eller siffror, sd att en
enhetlig anvandning av skalan kan garanteras. Eftersom bedomningsfaktorerna och ska-
lorna ar gemensamma for hela arbetsplatsen kan beskrivningarna inte vara alltfor detalje-
rade. I praktiken ar det bra att mer konkret fundera pa skalorna i samband med utbildning
av cheferna. Pa sa sitt sidkerstills en likvardig tillimpning av skalorna i olika uppgifter.

Vid bedomning av arbetsprestationen jamfors prestationen med beskrivningarna pa skalan
och den niva viljs som bast motsvarar den bedomda personens kompetens och arbetspres-
tation.

I praktiken rekommenderas att antalet nivder ar 3 eller 5. Antalet nivaer pa skalan pa-
verkas av den enskilda faktorns vikt, innehdll och variation, sd kallad differenstroskel.
Nivaerna ska utformas sa att det finns en tydlig, markbar och matbar skillnad mellan dem.

VIKTNING AV BEDOMNINGSFAKTORERNA

Bedomningsfaktorerna pa arbetsplatsen kan ges olika viktning enligt viktighetsgrad. Vikt-
ningen paverkar helhetsbedomningen.

Ingen av de valda faktorerna far vara for dominant eller for obetydlig. En enskild kompe-
tensfaktor ges en vikt pa mellan 15 och 50 procent. Dessutom ska den valda viktningen
anviandas bade pa den lagsta och den hogsta nivan.

3.2.2 Bedomning av kompetens och prestation

Alla arbetstagares kompetens ska utvirderas regelbundet, minst en gang per ar. For nya ar-
betstagare ska den personliga lonedelen faststillas s snart som mojligt, dock senast inom
fyra manader efter att arbetsforhdllandet har inletts.

Nir bedémningsprocessen inleds dr det bra att informera om dess tidtabell och innehallet
i bedomningen. Arbetstagarna informeras om kompetensbedomningssystemets innehdll,
matinstrument och de viktigaste malsittningarna for verksamheten pa arbetsplatsen pa de
satt som ar brukliga pa arbetsplatsen.

FORBEREDELSE OCH UTBILDNING AV CHEFER

Omsorgsfull forberedelse av cheferna infor bedomningsarbetet forbattrar kvaliteten pa
bedomningsprocessen. Arbetstagarnas erfarenheter av bedomningssituationen paverkar
deras lonetillfredsstallelse och arbetsmotivation minst lika mycket som lonens storlek.
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Cheferna bor ga igenom bedomningskriterierna och bedomningsskalorna och fundera pa
hur dessa kommer till uttryck i deras anstilldas arbete. Det hir dar nodvindigt i synner-
het om det har skett forandringar pa arbetsplatsen sedan foregiende bedomningsomgéang.
Infér bedomningen ska man samla in nodvandiga uppgifter om varje anstillds prestation
och kompetens.

I foretaget ordnas utbildning for sivil nya som erfarna chefer enligt behov. Under ut-
bildningen kan man ocksd sikerstilla att olika chefer har en liknande forstdelse av be-
domningsfaktorerna och -skalorna och jamfora sd att dessa tillimpas likvardigt pa olika
arbeten. Samtidigt kan man ocksa stirka de chefskunskaper som behovs for att hilla be-
domningssamtal och ge respons.

BEDOMNING

Bedomningen av arbetstagarens arbetsprestation och kompetens gors av arbetstagarens
narmaste chef. Utgdngspunkten for bedomningen ar hur val arbetstagaren presterar i sina
arbetsuppgifter. Bedomningen galler arbetstagaren huvudsakliga arbetsuppgifter. I bedom-
ningen jamfors ocksa olika arbetstagares arbetsprestationer sinsemellan. Bedomningsresul-
tatet kan variera fran 4r till ar beroende bland annat pa arbetstagarens egen och de andra
arbetstagarnas prestation.

Det ar viktigt att komma ihag att samma skala giller oberoende av uppgiftens svarighets-
grad. Det hir betyder att det i bade kriavande och mindre kravande arbeten kan forekom-
ma arbetsprestationer pa olika niva.

Chefen ska tillimpa bedomningsfaktorerna och skalorna likvardigt pa alla sina underord-
nade. Att bedoma en faktor dt gangen dr ett bra tillvigagangssatt. Nar skalorna dr val-
utformade och kan anvindas pa ritt sitt anvands alla nivder pa skalan och fordelningen
foljer normalfordelningen, speciellt i en storre grupp. Om fordelningen av bedomningarna
utan tydlig anledning avviker markbart fran normalfordelningen eller om skalorna for
olika faktorer inte utnyttjas fullt ut, finns det skal att utreda om man behover uppdatera
skalorna eller fortydliga bedomningsprinciperna for cheferna och erbjuda dem utbildning.
Vid behov gors en ny bedomning for att resultatet ska bli korrekt for alla arbetstagare pa
arbetsplatsen.

For att bedomningarna ska bli rattvisa och konsekventa bor man identifiera faktorer som
kan orsaka snedvridning av bedomningsresultaten. Pa nista sida beskrivs nagra mojliga
felkallor. Trots risken for bedomningsfel dr chefen dnda den basta personen att bedoma en
arbetstagares kompetens.

3.2.3 Personlig Ionedel, storlek och gradering

Arbetstagarens personliga 1onedel ska motsvara hans eller hennes yrkeskunnighet, mang-
sidiga kunnande, arbetsresultat och omsorgsfullhet. Bestimningen av den personliga [6ne-
delen baseras pa de bedomningar som chefen gor av varje arbetstagare. Den person som
av arbetsgivaren utsetts som loneansvarig omvandlar resultaten av chefernas kompetens-
bedomning till en procentsats for arbetstagarens personliga 1onedel. Den personliga lone-
delen kan bli mindre, oférandrad eller storre i samband med att en ny bedomning gors.
Den loneansvarige pa arbetsplatsen ska 6vervaka och sikerstilla att bedomningar gjorda
av olika chefer ar jamforbara sinsemellan och att de ger ett rattvist resultat.
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Felkéllor vid bedomning

Vid bedomningen finns det olika felkallor som kan paverka resultatet. Att kunna iden-
tifiera dem och medvetet undvika dem bidrar till en jamlik bedomning.

En arbetstagare som utfor ett mer kravande arbete bedoms felaktigt som mer kompe-
tent an andra

Ett vanligt fel ar att kompetensbedomningen kopplas ihop med svarighetsgraden. Ar-
betstagare som utfor kravande arbeten ges on ogrundat hog kompetensbedémning och
arbetstagare som utfor mindre kravande arbeten ges en ogrundat ldg kompetensbe-
domning. I bade kravande och mindre kravande uppgifter kan det férekomma arbets-
prestationer pa olika niva.

Felfaktorer vid anvandning av skalor

Det dr ocksa vanligt med bedémningsfel diar bedomarna inte utnyttjar hela bedom-
ningsskalan utan bedomningsresultaten hamnar antingen i borjan, mitten eller slutet av
skalan. Om alla bedémningsresultat koncentreras till samma stille pa skalan bér man
utreda om det ar fridgan om ett felaktigt utformat matinstrument, ett bedomningsfel
eller en verklig situation.

Olika chefer kan anvinda skalorna pa olika sitt. Det har kan undvikas genom utbild-
ning och gemensam forberedelse dar man gar igenom tillimpningen av skalorna i olika
uppgifter.

Resultatet av en enskild bedomningsfaktor dterspeglas i andra faktorer

Om en arbetstagare ar speciellt bra eller dalig pa nagot kan bedomaren fa uppfatt-
ningen att han eller hon ar bra eller dalig pa allt. Ett starkt forsta intryck kan leda till
en motsvarande aterspeglingseffekt. PA samma sitt kan tidigare bedomningsresultat
eller prestationer leda till forutfattade uppfattningar som darmed paverkar den nya
bedomningen. Regelbunden uppfoljning och bedomning av prestationen ar avgorande
for att undvika de hir snedvridningarna.

Chefens forbandsuppfattning styr bedomningen

Relationerna pa arbetsplatsen, bada goda och daliga, kan paverka bedomningen. Dar-
for ar det sarskilt viktigt att fasta uppmarksamhet vid en konsekvent anviandning av
bedomningskriterierna och uppféljning av prestationen. En mojlig felfaktor for chefens
del ar situationen dar chefen bedomer en underordnad i forhallande till sina egna pre-
stationer. Chefen kan ge en arbetstagare som har manga liknande egenskaper som han
eller hon sjilv en mer positiv bedomning dn andra arbetstagare. A andra sidan kan be-
domningsskalan vara strangare eller lindrigare dan avsett beroende pa hur hogt chefen
uppskattar sin egen yrkeskunnighet eller prestation
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Den personliga lonedelen uppgar till minst 5 och hogst 26 procent av arbetstagarens arbets-
betingade 16nedel. For en rittvis nivagradering av den personliga l6nedelen dr det [ampligt
att anvinda fyra, fem eller sex nivéder. Det dr bast att ange de personliga 16nedelarna som
hela procenttal.

Lonegrupper anviands som nivagrupper. Lonegrupperna bestims pa grund av arbetets sva-
righetsgrad enligt kapitel 8 i kollektivavtalet (exempel pa sidan 28, bild 14). Lonegrupper
med firre dn 30 arbetstagare sammanslds med den intilliggande l6negruppen till en gemen-
sam nivagrupp.

Vid bestimning av de personliga lonedelarna bor nivagruppsvis hela tillimpningsomradet
mellan 5 och 26 procent anviandas. Personliga lonedelar som dr korrekt faststillda enligt
nivagrupp foljer normalfordelningen ifall det galler ett tillrackligt stort antal arbetstagare
och om bestamningen av kompetensen har utforts korrekt. Foérdelningen 4r oberoende av
arbetets svarighetsgrad. Darfor finns det olika kompetenser i olika svarighetsgrupper inom
samma nivagrupp.

Medeltalet av de personliga lonedelar som procentuellt faststillts for arbetstagarna pa en
arbetsplats ar nivagruppsvis mellan 12 och 18 %. Medeltalet konstateras i samband med
bestimningen av alla arbetstagares personliga lonedelar.

Graderingsmodeller

old % 4 nivaer old % 5 nivaer old % 6 nivaer
26 26 26
18 19 21
16
11 14 11
9 8
5 5 5
Arbetsprestation Arbetsprestation Arbetsprestation
kompetenspoang kompetenspoang kompetenspoang
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Bild 17. Graderingsmodeller fér de personliga I6nedelarna

Huvudfortroendemannen ska enligt fortroendemannaavtalet ges en utredning 6ver niva-
graderingen av de personliga lonedelarna.
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3.2.4 Respons till arbetstagarna

Chefen ska upplysa arbetstagarna om grunderna fér bedomningen av prestationen och
kompetensen, bedomningsresultaten och storleken pa den personliga l6nedelen. Bedom-
ningsresultatet ger alltid arbetstagaren respons pa hans eller hennes arbete. For att respon-
sen ska fungera pa onskat sitt kravs det att chefen har férmagan att ge respons men ocksa
att arbetstagaren har formagan att ta emot respons.

Att ge respons ingdr i ett gott chefsuppdrag. Ett bra sitt ar att ge responsen fran bedom-
ningen av kompetensen i samband med ett utvecklingssamtal. Foretagen kan ha olika satt
att halla samtal om malsattningar, bedomning och utveckling. I ett samtal om resultatet av
kompetensbedomningen betonas sambandet mellan kompetensbedomningen och l6nesitt-
ningen och avloningssystemet blir transparent. I en god bedomnings- och responsprocess
ingar ocksa kinnedom om hur prestationen eller kompetensen kan forbattras.

Arbetstagarens upplevelse av hur rittvis bedomningen dr paverkas bland annat av att be-
domningen baseras pa korrekt information, att chefen agerar opartiskt, att bedomningen
ar konsekvent for olika personer och vid olika tidpunkter, att eventuella fel korrigeras, att
arbetstagaren har en mojlighet att bli hord och att chefen behandlar arbetstagarna med
respekt.
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4 Kollektivavtalsbestammelser som
galler Ioneformerna

I det har kapitlet behandlas bestimmelser och anvisningar som giller tidlon och presta-
tionsloner i narmare detalj. Val av 16neformer behandlades i kapitel 2.

Foretaget kan anvianda antingen forbundens gemensamt utarbetade och avtalade I6nefor-
mer, lokalt avtalade l6neformer eller en arbetsspecifik l6neform som arbetsgivaren och den

berorda arbetstagaren eller de berorda arbetstagarna kommer 6verens om.

De loneformer som forbunden gemensamt har utarbetat och avtalat om ar:

Tidlon
Prestationslon
Premielon
a) fast del 85 %
rorlig del 15 %
b) fast del 70 %
rorlig del 30 %
c) rorlig del max 30 %
Blandackord
a) fast del 75 %
rorlig del 25 %
b) fast del 50 %
rorlig del 50 %
¢) rorlig del max 50 %
Rakt ackord

Om Ioneformen kan avtalas lokalt mellan arbetsgivaren och arbetstagarparten. Med detta
avses loneformer som tillimpas i storre utstrackning pa arbetsplatsen och avtalen ska ingds
skriftligen. I de lokalt avtalade loneformerna ingér oftast uppsagningstid.

Arbetsgivaren och den berorda arbetstagaren eller de berorda arbetstagarna kan ocksa
komma 6verens om en arbetsspecifik loneform. Fortroendemannen ska informeras om an-
vandning av den hir loneformen. Tillimpningen av sidana loneformer upphor nar arbetet
har slutforts.

4.1 Tidlon

Tidlon ar en loneform dar 1onen per tidsenhet (timme, vecka, period eller méanad) ar fast
och faststilld pa forhand. Tidlonens struktur d4r densamma oberoende av l6nebestamnings-
periodens lingd. Grundbestimningsperioden ar en timme. Om en annan bestimningspe-
riod tas i bruk avtalar arbetsgivaren och huvudfortroendemannen kollektivavtalsenligt om
detta. For utbetalning av tim- och manadslon uppges i kollektivavtalet arbetsbetingade
tim- och manadsloner for olika svarighetsgrupper

LONESTRUKTURGUIDEN 2024 o 37



Tidldonens struktur

Lon

e tid 4
e Py tidlonedel
e pld

pd personlig
I6nedel

abld o] tl

arbetsbetingad grundlon tidlon
I6nedel

(ags)

A A

Kompetens

| oionee Industri, S

Bild 18. Tidlénens struktur

Arbetstagarens personliga tidlon bestar av grundlonen och en eventuell tidlonedel. Foreta-
gets 1onepolitik foreskriver storleken pa tidlonen eller tidlonerna. Den del av tidlénen som
overstiger grundlonen kallas tidlonedel.

Tidlonedelarna bor utgora ett stod for de principer som anvinds vid bestimningen av
grundlonen. Delen kan graderas till exempel enligt principerna for den personliga 16ne-
delen. Enligt principen om lika 16n dr malsittningen att for ett mer kravande arbete och
hogre kompetens betalas dven en storre tidlonedel.

Om arbetstagarens grundlon dndras, sanks inte den faststallda tidlonen utan sidana sar-
skilt sakliga och viagande skil som avses i arbetsavtalslagen, savida inget annat har avtalats
med arbetstagaren. Da grundlonen dndras okar eller minskar tidlonedelen. Forandringar i
tidlonen, grundlonen och tidlonedelen i olika situationer illustreras i bild 19.
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Forandringar i grundldn och tidlon

a p|d D d
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tagare pld forhéjning  stiger sjunker sjunker
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Bild 19. Exempel pa tidlénefaktorernas beteende vid féréandring

4.2 Prestationslon

Prestationslon ar en loneform dar grunden ér att den avtalade l6nen betalas for en viss pre-
stationsnorm. Lonebeloppet stdr i direkt proportion till arbetsprestationen och enhetspri-
set ar bestamt pa forhand. Enhetspriset (dvs. ”ackordspriset” eller ”premiepriset”) beskri-
ver hur mycket [6nen Okar nadr arbetsprestationen Okar. Arbetstagarens [6n okar i enlighet
med den prestationsloneform som tillimpas nar arbetsmiangden okar eller arbetsresultatet
forbittras.

En prestationslon som baseras pa matning av arbetsmangden kallas ackordslon. Med ar-
betsmingd avses den tid som atgar till ett visst arbete dd man arbetar enligt en viss arbets-
metod. Prestationslon som baseras pa arbetsresultat kallas premielon.

Ett prestationslonearbete ar en pa forhand avgransad, andamalsenlig arbetshelhet, vars
omfang bestims av produktionsledningen. Arbetstagaren underrittas innan arbetet pabor-
jas om prestationslonearbetets omfang matt i de enheter som dr grunden foér hur enhetspri-
set bestams. Betraffande sidana prestationslonearbeten, vars omfang inte kan meddelas pa
forhand, utreds det utférda arbetets omfang per loneutbetalningsperiod.

For prestationslonearbete betalas till arbetstagaren minst grundlon.

PRESTATIONSNORM OCH PRESTATIONSNIVA

I ackordslonearbete dr prestationsnormen den normtid som atgar till arbetet (arbetsvirde
Av, sa kallad given tid). Prestationsnivan ar arbetsvardet dividerat med den tid som anvints
for arbetet. Vid normal ackordsarbetstakt dr prestationsnivan 20 procent hogre dn den
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normala prestationsnivd som motsvarar arbetsvirdet.

I premiearbete faststills prestationsnormen enligt ett produktionsresultat som till exem-
pel produktionsmingd, utnyttjandegraden av en maskin, avkastning eller kvalitet. Aven
i premiearbete kan man anvinda normtid eller prestationsnivd som norm, precis som i
ackordslonearbete

PRISSATTNING AV PRESTATIONSLONEARBETE

Prissdttningen av ett prestationslonearbete baseras pa den arbetsbetingade 16nen och pre-
stationsnormen for arbetet.

Premiearbete bor prissittas sa att arbetstagarens 16n, da han eller hon uppnar ett normalt
premiearbetsresultat, ar 15 procent hogre dn prissattningsgrunden, dvs. den arbetsbeting-
ade lonen for arbetet. I sidana premieloner kan prestationsnormerna vara till exempel
utnyttjandegraden eller avkastningen av en maskin eller process, eller inbesparing av ra-
material eller energi (till exempel vatten, el eller luft).

I sidana premiearbeten dir den arbetsmiangd som motsvarar arbetstagarens nor-
mala ackordsarbetstakt kan faststillas till exempel genom arbetsmatning, ska pre-
miearbetet prissittas sa att dd arbetstagaren arbetar i normal ackordsarbetstakt ar
lonen 20 procent hogre an den arbetsbetingade lonen.

Ackordsarbete bor prissittas sa att arbetstagarens 16n vid normal ackordsarbetstakt ar 20
procent hogre dn den arbetsbetingade l6nen.

ENHETSPRIS

Arbetsgivaren och den arbetstagare eller de arbetstagare som erbjuds prestationslonear-
bete avtalar om enhetspriset for arbetet innan arbetet inleds.

Om man inte kommer 6verens om enhetspriset for det arbete som ska utforas, tillimpas
kollektivavtalsenlig prissittning.

ENHETSPRISETS VARAKTIGHET

Enhetspriset forblir oférandrat sa linge de faktorer som paverkar prissittningen inte for-
andras. Enhetspriset bor motsvara de verkliga forhallandena och metoderna.

AVBROTT AV PRESTATIONSAVLONAT ARBETE

Till arbetstagaren betalas under tiden for avbrott i prestationsbaserat arbete hans eller
hennes personliga tidlon, om inte det arbete som orsakat avbrottet kan ordnas med pre-
stationslon.

Om arbetstagaren pa arbetsgivarens order maste avbryta ett avtalat rakt ackord som han
eller hon har paborjat pa grund av annat arbete utan férhandsbesked och det arbete som
orsakat avbrottet inte kan ordnas med prestationslon, betalas till arbetstagaren for detta
arbete 1on enligt den genomsnittliga timfortjansten, dock for hogst sex arbetsdagar.
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PRESTATIONSLONERNAS STRUKTUR

Den fasta delen av blandackord och premielon kan vara antingen arbetsbetingad eller bade
arbetsbetingad och personlig. Den fasta delens kompetensdel indelas i nivagrupper pa basis
av faktorer sdsom t.ex. mangsidigt kunnande, som ar viktiga for att produktionen ska lopa
smidigt. Kompetensdelen anviands framst i grupprestationsloner. Kompetensdelen gor det
mojligt att belona arbetstagaren for hans eller hennes kompetens och kunnande.

Indelning av den fasta delen i en arbetsbetingad fast del och en personlig fast del (s.k. kom-
petensdel).

Den arbetsbetingade fasta delen ir lika stor for alla som utfor samma arbete.

Arbetsgivaren faststiller den kompetensskala enligt vilken kompetensdelen graderas samt
antalet nivder. For varje niva faststiller arbetsgivaren storleken pa kompetensdelen i pengar.

Fran den fasta delen reserveras for den personliga nivagraderingen en andel som motsvarar
den genomsnittliga kompetensdelen. Resten av den fasta delen utgor den arbetsbetingade
fasta delen.

Kompetensdelarna faststills sa att den arbetsbetingade fasta delen, den genomsnittliga
kompetensdelen och den rorliga del som motsvarar malsittningsnivan tillsammans ar lika
stora som prissittningslonen. Darmed ir slutlonerna for olika personer olika stora pa basis
av kompetensdelen, men den genomsnittliga fortjanstnivan ar, pa den prestationsniva som
motsvarar malsattningsnivan, lika stor som prissattningslonen.

Kompetensdelens storlek faststills pa ett annat sitt 4n den personliga lonedel som utgor en
del av grundlénen. Kompetensdelen dr en penningsumma som faststills for respektive niva,
inte en procentsats. Kompetensdelen dndras enligt bestimmelserna om prestationslon och
den personliga lonedelen dndras enligt bestimmelserna om grundlon.

Kompetensdelen graderas inte utgdende fran den personliga lonedelen eller med en mot-
svarande procentsats. Kompetensdelarna kan nar prestationslonen prissitts graderas pa
motsvarande sitt som de personliga lonedelarna, men darefter andras bagge enligt sina
respektive bestimmelser.

En forandring av den personliga lonedelen ska inte automatiskt forandra prestationslonens
kompetensdel. Om kompetensdelen graderas pa samma sitt som den personliga [6nedelen
kan arbetsgivaren dd den personliga l6nedelen dndras dven dndra kompetensdelen om det
finns orsak till en sddan forandring.

Kompetensdelen ska motsvara arbetstagarens kunnande och kompetens enligt den kompe-
tensskala som faststillts for gradering av lonedelen. Om kunnandet och kompetensen har
forandrats kan kompetensdelen faststillas pa nytt, och om kunnandet och kompetensen ar
oforandrade forblir kompetensdelen oforandrad. Forandringarna kan genomforas nar ett
paborjat arbete har slutforts.

Forandringar i kompetensdelarna eller arbetstagarnas grundloner paverkar inte den pris-
sattningslon som faststallts for arbetet. Darmed innebar inte heller en forandring i omradet
for den personliga lonedelen att prissittningslonen i de prestationsloner forandras, dar
man gillande kompetensdelen hinvisar till den personliga l6nedelen. Aven om den person-
liga lonedelen skulle dndras i den har situationen far arbetstagaren ingen loneforhéjning,
utan prestationslonens kompetensdel ar oforandrad.
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Exempel:

Loneformen ar gruppremielon 70/30. Prissattningslonen (AGS 6) ar 13,39 €/ timme(1,15
* 11,64 €/timme).

Den rorliga delen som motsvarar malsattningsnivan ar alltsa 4,02 €/timme (0,3 * 13,39 €/
timme), och den fasta delen ar i medeltal 9,37 €/timme (0,7 * 13,39 €/timme).

Kompetensdelen, dvs. den personliga fasta delen, ar i medeltal 1,10 €/timme. Den arbets-
betingade fasta delen 4ar da 8,27 €/timme (9,37 - 1,10 €/timme).

Arbetstagarna placeras pa niva 1-5 pa basis av prestationslonens kompetensfaktorer.

Niva 1 Niva 2 Niva 3 Niva 4 Niva 5

euro/ euro/ euro/ euro/ euro/

timme timme timme timme timme
Rorlig del 4,02 4,02 4,02 4,02 4,02
Kompetensdel 0,50 0,80 1,10 1,40 1,70
Arbetsbetingad fast del. 8,27 8,27 8,27 8,27 8,27
Fast del sammanlagt 8,77 9,07 9,37 9,67 9,97
Lon 12,79 13,09 13,39 13,69 13,99

I de gruppspecifika prestationslonerna far arbetstagaren sin del av den rorliga lonedelen i
proportion till storleken pa sin arbetsbetingade l6nedel och det antal timmar som han eller
hon har deltagit i grupparbetet, om inget annat avtalas. Arbetstagarna kan ocksa sinsemel-
lan komma 6verens om att dela den rorliga Ionedelen jamnt mellan alla.

AVBROTT | PRESTATIONSLONEARBETE

Om arbetstagarens prestationslonearbete avbryts och nista arbete inte utfors med presta-
tionslon far arbetstagaren personlig tidlon for detta arbete. Undantaget dr sadant avbrott
av rakt ackord utan férhandsanmilan som ndmns i kollektivavtalet.

ARBETSMATNING OCH BESTAMNING AV ARBETSVARDE

Arbetsstudie ir en gemensam benamning for olika tekniker, i synnerhet metodstudier och
arbetsmitning, som anviands for all slags undersokning, planering och utveckling av arbe-
tet och som leder till kritisk granskning av alla de faktorer som paverkar effektiviteten och
kostnadseffektiviteten i arbetsprestationen i den situation som rader i undersokningségon-

blicket.

Metodstudie innebir systematisk utveckling av samarbetet mellan produktionskomponen-
terna, med syfte att uppna lagsta mojliga produktionskostnader, hogre produktivitet samt
lagre belastning pad arbetstagarna och forbattrad sikerhet i arbetet.
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Med arbetsmdtning avses matning av den tid som gdr at till en viss arbetsuppgift. Resulta-
ten av arbetsmatningen kan anvindas bade i utvecklingen av metoderna och i bestimning-
en av arbetsvirdet. Tillforlitliga arbetsskedestider ar viktigt vid prissdttning av produkter,
offertberdkningar, planering och styrning av resurser, val av metoder, planering av arbetet
och som grund for prestationsavloning.

Arbetsvirde dr normtiden for ett visst arbete inklusive tilligg for hjilptider. Tilligget for
hjalptider innehdller en daglig rekreationspaus som ar avhingig av arbetets belastnings-
grad och arbetsplatsspecifika staende arbetsuppgifter. Genom att dndra sin arbetstakt kan
arbetstagaren hoja sin prestationsniva genom att underskrida normtiden, eller sinka pre-
stationsnivan genom att overskrida normtiden. Arbetsvirdet anges vanligen som tid per
enhet.

Arbetsvirdet kan faststillas genom uppskattning, genom jamforelse av liknande arbeten,
genom berakning med hjilp av ett tidsbestimningssystem eller pa basis av maskiners pre-
stationsvarden, eller med hjalp av arbetsmatningsmetoder.

Arbetsmitningstekniker 4ar normaltidsstudie, tidsanviandningsstudie, observationsstudie,
metod-tid-matning och tidsberdkningar samt standardtidsystem som utarbetas utgdende
fran dessa. Vid bestimningen av arbetsvirdet maste man vara tillrackligt exakt och ta i
beaktande variationen i arbetsmetoderna och den loneform som anvinds.

4.2.1 Premieldon

Premielon dr en 16neform som innehaller bade en fast del och en rorlig premiedel som
beror pa arbetsresultatet pa det sidtt som framgar av bild 20. Storleken pa premiedelen be-
stams enligt produktionsmangden, produktionskvaliteten eller nigon annan resultatfaktor
eller kombination av faktorer.

Premielonens struktur

Lon PL 2 1.15 x abl

PL = Prissattningslon
rd rd = rorlig del
fd = fast del

(kd) (kd) = eventuell

——————————————————————— kompetensdel
fd

(abfd) (abfd) = eventuell
arbetsbetingad fast del

Normalt Arbetsresultat
arbetsresultat
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Bild 20. Premielénens struktur
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Lon = fast del + arbetsresultat x premiepris

Exempel pd premielonens struktur:

1. Fast del 85 %
Rorlig del 15 %
2. Fast del 70 %
Rorlig del 30 %
3. Fast del storre dn 90 %
Rorlig del mindre dn 10 %

Lonens fasta del fas genom att prissittningslonen multipliceras med en koefficient som
motsvarar den fasta delens procentsats.

Lonens fasta del kan vara arbetsbetingad eller bade arbetsbetingad och personlig. Den
fasta delens kompetensdel indelas i nivdgrupper pa basis av faktorer sasom t.ex. mangsi-
digt kunnande, som ar viktiga for att produktionen ska lopa smidigt.

Lonens rorliga del pa en prestationsnivd som motsvarar ett normalt arbetsresultat fas ge-
nom att prissattningslonen multipliceras med en koefficient som motsvarar den rorliga
delens procenttal.

En prissattningslon som motsvarar ett normalt arbetsresultat ar till sin storlek minst 1,15
ganger arbetets arbetsbetingade 16n. I premieloner, diar en arbetsmiangd som motsvarar

normal ackordsarbetstakt kan faststallas till exempel genom arbetsmatning, anvands dock
samma prissattningsregel som vid blandackord.

4.2.2 Blandackord

Blandackord ar en loneform som innehaller bade en fast del och en rorlig del som beror pa
arbetsmangden pa det sitt som framgar av bild 21.
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Blandackordets struktur

PL = Prissattningslon

L6n PL> 1.2 x abl P,q = Penningkoefficient for
blandackord

rd - ..
TP g Av = Arbetsvéarde

(kd) = eventuell
(kd) kompetensdel

fd (abfd) = eventuell
(abfd arbetsbetingad fast del

Av  Normal Prestationsniva
ackords-
arbetstakt
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tyénantajat chket nee

Bild 21. Blandackordets struktur

Lon = fast del + prestationsniva x penningkoefficient for blandackord

arbetsvirde

Prestationsniva =
forfluten tid

Exempel pa blandackordets struktur:

1. Fast del 75 %
Rorlig del 25 %
2. Fast del 50 %
Rorlig del 50 %

Lonens fasta del fas genom att prissattningslonen multipliceras med en koefficient som
motsvarar den fasta delens procentsats.

Lonens fasta del kan vara antingen arbetsbetingad eller bade arbetsbetingad och person-
lig. Den fasta delens kompetensdel indelas i nivagrupper pa basis av faktorer sdsom t.ex.
mangsidigt kunnande, som ar viktiga for att produktionen ska [6pa smidigt.

Lonens rorliga del pa en prestationsnivd som motsvarar normal ackordsarbetstakt fas ge-
nom att prissattningslonen multipliceras med en koefficient som motsvarar den rorliga
delens procentsats. En prissattningslon som motsvarar prestationsniva 1,20 4r minst 1,20
ganger arbetets arbetsbetingade 16n. Penningkoefficienten f6r blandackord motsvarar den
rorliga delens storlek pa en normal prestationsniva 1,0 som motsvarar normal arbetstakt.
For arbetet anvinds déd den tid som arbetsvirdet Av anger.
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4.2.3 Rakt ackord

Rakt ackord ar en l6neform dir hela l6nen direkt och uteslutande beror pa arbetsmiangden
sasom framgar av bild 22.

Struktur for rakt ackord

Lon PL = 1.2 x abl
PL = Prissattningslon
P = Penningkoefficient
Av = Arbetsvarde
P
AV Normal Prestationsniva
ackords-
arbetstakt

- Industri WEe
I oo st Hes

Bild 22. Struktur fér rakt ackord

Enhetspriset berdknas pa foljande satt:
E=AvxP

E ar enhetspris (ackordspris)

Av ar arbetsvarde

P dr penningkoefficient

Lon = prestationsniva x penningkoefficient arbetsvirde

arbetsvarde
Prestationsniva =

forfluten tid

Pa grund av principen om arbetsbetingning beror enhetspriset inte pa personen som utfor
arbetet. For personer som utfér samma arbete varierar l6nerna om deras arbetsmingd
varierar.

Penningkoefficienten for rakt ackord ska baseras pa den arbetsbetingade lonen, dvs. i ett

mer krdvande arbete ska penningkoefficienten vara hogre dn i ett mindre kriavande arbete.
Penningkoefficienten ska motsvara minst kollektivavtalsenlig arbetsbetingad lon.
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Prissattningslonen dr faststalld pa prestationsnivan 1,2 som motsvarar normal ackordsar-
betstakt. Penningkoefficienten motsvarar 16n pa normal prestationsniva 1,0 med normal
arbetstakt. For arbetet anviands da den tid som arbetsvirdet Av anger.

4.3 Overgang fran en Iéneform till en annan

Loneformen ar antingen gemensamt utarbetad och avtalad av férbunden genom kollektiv-
avtal, lokalt avtalad eller arbetsspecifikt avtalad med arbetstagaren.

Om man har ingatt ett lokalt avtal om loneformen ska man vid en fériandring f6lja bestam-
melserna i det lokala avtalet. I sddana fall kraver en dndring av loneform vanligen att det
lokala avtalet sdgs upp innan loneformen kan forandras eller upphora att tillimpas. Ett
lokalt avtal som ar i kraft tills vidare kan sdgas upp med tre manaders uppsiagningstid, om
inget annat avtalats om uppsagningstiden.

Bland de loneformer som forbunden gemensamt utarbetat och avtalat om och som namns
i tillimpningsanvisningen i kollektivavtalet kan arbetsgivaren vilja en loneform som pas-
sar for det aktuella arbetet. Det ar mojligt att dndra eller upphora att tillimpa en sadan
loneform nir det pagaende arbetet har slutforts.

Da man Overgar fran en prestationsloneform till en annan prissiatts den nya prestations-
lonen sa att man kan nd upp till den tidigare genomsnittliga fortjanstnivan. Detta uppnds
da man arbetar pa en prestationsnivd som motsvarar malsittningen. De nya enhetsprisen
ska motsvara de verkliga forhallandena och metoderna. Den enskilda arbetstagarens [6n
faststalls enligt den nya prestationsloneformen och kan i en sddan situation forandras.

D4 man overgar fran tidlon till en prestationsloneform forblir arbetstagarens personliga
tidlon oférandrad. Prestationslonen prissatts enligt kollektivavtalet och den genomsnittliga
fortjanstnivan och den enskilda arbetstagarens fortjanst faststills enligt prestationslone-
formen. Garantilonen for prestationslonen dr grundlonen, inte tidlonen.

Da man overgar fran en prestationsloneform till tidlon forblir arbetstagarens personliga
tidlon oforandrad. Nivan pa tidlonen faststills enligt foretagets 1onepolitik och kollektiv-
avtalet, inte enligt den gamla prestationslonefortjansten.

Vid dandring av l6neformen bor de lokala parterna fora forhandlingar innan en andring ge-

nomfors och forsoka komma na enighet om en dndring av l6neformen om det inte ar fraga
om en lokalt avtalad loneform, i vilket fall handlar man i enlighet med det lokala avtalet.
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5 Kompletterande premier

Arbetsgivaren kan komplettera tid- och prestationslénerna med olika kompletterande pre-
mier. Grunden for resultatpremierna dr vanligen funktionella malsittningar, sisom for-
battrad produktivitet och att nd uppstallda utvecklingsmal. Vinstpremierna baseras pa
affirsverksamhetens resultat eller pa vissa nyckeltal i resultatrakningen, sisom vinst, ro-
relseresultat eller ndgot motsvarande. Fordelningen av olika premier gors utgdende fran
premiesystemets karaktar.

Innan resultatpremiesystemet tas i bruk ska arbetsgivaren ge arbetstagarna en tillracklig
utredning over dess innehall, syfte och malsittning samt betalningsgrunderna.

Man avtalar lokalt om att ta i bruk resultatpremier. Avtalet ingas skriftligen.

Ett resultatpremietilligg som har betalats till arbetstagaren beaktas vid beridkningen av
semesterlonen och semesterersittningen, ifall dessa inte ingar i berakningsgrunden for re-
sultatpremietilliggen. Exempel pa sddana grunder ar bland annat fordelning enligt den
lonesumma som dr understalld forskottsinnehdllning eller enligt antalet arbetstagare eller
en situation dar premie intjanas och utbetalas ocksa under semestern.

Vinstpremier beaktas inte vid berdkning av semesterlon och semesterersittning.

Vinstpremietilligg eller vinstpremier beaktas inte vid beridkning av arbetstagarens kollek-
tivavtalsenliga medeltimfortjanst.

Kollektivavtalets loneforhojningsbestimmelser tillimpas inte pa vinstpremietillagg eller
vinstpremier.

Olika synpunkter kring resultat- och vinstpremier behandlas narmare i forbundens gemen-
samma publikation ”Tulosta ja palkkaa - Niakokohtia teknologiateollisuuden palkkausta-
voista ja niitd tdydentadvista tulos- ja voittopalkkioista” (Resultat och beloning - Synpunkter
pa loneformerna och de kompletterande resultat- och vinstpremierna inom teknologiindu-
strin).
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6 Anvandning och underhall av
lonestrukturen

Inom teknologiindustrin bygger en rittvis och sporrande avloning av arbetstagaren pa de
loneformer och lonegrunder som valts utgdende fran arbetsplatsens behov och pa en kon-
sekvent tillimpning av dem. I de tidigare kapitlen har vi koncentrerat oss pa loneformerna
och lonegrunderna, det vill siga avloningens strukturer. I det har kapitlet har vi samlat fra-
gestillningar som hor ihop med anviandningen av lonesystemet. Effekterna av avloningen
uppstar som en synergieffekt av lonesystemet som helhet, dvs. av strukturerna och hur de
anvinds.

6.1 Anvandning av lonestrukturen - centrala aspekter

Vid anvindning av lonestrukturen ar de centrala uppgifterna
val av [6neform

val av l6negrunder och uppdatering av dessa
arbetsgruppering enligt svarighetsgrad

bedomning av kompetens och prestation

bestimning av arbetstagarens grundlon.

Loneformerna och lonegrunderna hor hallas uppdaterade. Om arbetet och arbetsmeto-
derna forandras bor loneformerna och lonegrunderna granskas. Den loneform som ska
anviandas bor passa ihop med forutsattningarna for arbetet, verksamhetssittet och fore-
tagets malsittningar. (Ytterligare information om léneformerna och de kompletterande
resultat- och vinstpremierna finns i forbundens gemensamma publikation ”Tulosta ja palk-
kaa - Nakokohtia teknologiateollisuuden palkkaustavoista ja niita tiydentavista tulos- ja
voittopalkkioista™. )

Arbetstagarens grundlon baseras pa det utforda arbetets svarighetsgrad och arbetstagarens
personliga kompetens. Lonegrunderna bor granskas regelbundet. Arbetsgrupperingen en-
ligt svarighetsgrad ska alltid hallas aktuell. Likasa sitt ska bedomningssystemet for kom-
petens och prestation hallas uppdaterat. Arbetstagarens arbetsbetingade lonedel faststills
utifran de arbeten han eller hon regelbundet utfor. Kompetensbedomningar gors med jam-
na mellanrum, dock minst en gang om 4ret.

En god skotsel av de ovan beskrivna grunduppgifterna kraver dessutom dtminstone:
e att foretaget har en egen lonepolitik
e att ansvaret for [onedrenden faststalls
e ett fungerande samarbete pa arbetsplatsen
e kommunikation kring lonearenden samt utbildning i Ionedarenden for arbetstagare,
chefer och fortroendemin
® samordning av avloning och 6vriga ledarskapsstrategier.

En 16nepolitik som bygger pa foretagets affarsverksamhet och personalpolitik styr valet

av loneformer, lonegraderingen och hur 16negrunderna paverkar l6nen. Med lonepolitiken
kan man ocksa faststilla ansvar och befogenheter kring loneprocessen.
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Andamailsenlig skotsel av foretagets 1oneirenden forutsitter att arbetsgivaren utser an-
svarspersoner som ska skota de ansvarsomraden som hor ihop med avloningen. De hir an-
svarsomradena ska faststillas tydligt. Inom underhallet av l6nesystemet har olika personer
olika ansvarsomraden. Medlemmarna i arbetsvirderingsarbetsgruppen har till exempel
ansvaret for uppdateringen av normarbetenas svarighetsgrader. Den som ar ansvarig for
personaldrenden ser till att uppgifterna i anslutning till avloningen och underhallet av den
skots regelbundet och att de nodvandiga verksamhetssatten och systemen, till exempel sys-
temet for matning av kompetens, halls uppdaterat. Fortroendemannen framjar samarbetet
kring lonedrenden mellan arbetstagarna och arbetsgivaren samt 6vervakar att kollektivav-
talet foljs. Cheferna ansvarar bland annat for bedomningen av kompetensen och att ge re-
spons till arbetstagarna. Foretagsledningens uppgift ar att som en del av personalpolitiken
faststilla och uppratthalla foretagets lonepolitik.

Genom samarbete och information kan man frimja avloningssystemets funktionalitet och
sporrande effekt bade nar det géller utveckling, anvandning och underhall. Kommunika-
tionen bor ske pa flera olika plan; vid olika informationsmoten, i moten mellan fortroen-
demannen och arbetsgivaren och mellan den enskilda arbetstagaren och chefen. Aktuella
basuppgifter om lonen bor finnas tillgangliga i skriftlig och/eller elektronisk form.

Genom utbildning kan man sikerstilla att cheferna och fértroendemannen beharskar 16-
nesystemet och anviander det planenligt. En rattvis tillimpning av systemet for bedomning
av kompetens forutsatter till exempel att cheferna har fatt utbildning om hur den har upp-
giften ska skotas.

Nir olika ledningsstrategier samverkar effektiveras foretagets verksamhet. Ett fungerande,
dvs. sporrande och rattvist, lonesystem fungerar bast i ndra samband med organiseringen
av arbetet och 6vrig foretagsledning. Organiseringen av arbetet ska syfta till att alla har
mojlighet att utféra arbete som motsvarar det egna kunnandet och utvecklingen av yr-
keskunnigheten ska frimja viljan och formagan att lara sig nya saker. P4 si sitt kan man
utveckla foretagets produktivitet och arbetstagarens arbetsmotivation samt anstilla ar-
betstagare i enlighet med principerna i lonestrukturen.

6.2 Fordelning av personliga lIoneforhojningar

Foretaget kan som en del av sin lonepolitik eller till f6ljd av en kollektivavtalsenlig 16ne-
uppgorelse ha pengar som ska fordelas som personliga loneforhojningar.

Personliga l6neforhojningar ar ett redskap for skotsel av l6nerna i enlighet med [6nestruk-
turen och foretagets lonepolitik. Med personliga 16neforhojningar sporrar och belonar

foretaget sina anstillda pa basis av deras kompetens och arbetsprestation.

De betalda l6nerna ska sta i proportion till arbetstagarnas grundlén och arbetsprestation
i alla [oneformer.

Syftet med de personliga foérhojningarna dr att stoda en sidan 16negradering som visas som
streckade linjer i bild 23.
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Fordelning av personliga I6neforhojningar

Lon

I Teknologiateollisuuden Industri Il=

tybnantajat facket 122

Bild 23. Férdelning av personliga I6neférhéjningar

I tidlon ska tidlonedelarna stoda de principer som f6ljs i bestimningen av grundlonen. For
en person med hogre kompetens och ett mer kriavande arbete ska ocksa tidlonedelen vara
storre. Delen kan graderas till exempel enligt graderingsprinciperna for den personliga 16-
nedelen. De personliga forhojningarna kan anvisas en person vars tidlonedel i forhallande
till den personliga lonedelen dr mindre 4n medeltalet. Okad tillimpning av den personliga
lonedelen framhaver vikten av foretagets 1onepolitik och en aktiv 16neskotsel.
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Tabell 5. Ett exempel pa hur en personlig I6neférhéjning kan férdelas genom att jamféra
personliga I6neandelen (PLD) med tidlbnedelen (TLD) (arbetsrelaterade I6ner
fro.m. 1.3.2020):

Arbets- AGS Tidlon € ABLD € PLD % PLD € TLD € TLD/
tagare PLD
1 3 11,35 10,05 5 0,50 0,80 1,59
2 3 11,95 10,05 9 0,90 1,00 1,11
3 3 14,76 10,05 26 2,61 2,10 0,80
4 3 12,66 10,05 18 1,81 0,80 0,44
5 3 13,46 10,05 14 1,41 2,00 1,42
6 4 11,29 10,56 5 0,53 0,20 0,38
7 4 13,30 10,56 14 1,48 1,26 0,85
8 4 12,43 10,56 9 0,95 0,92 0,97
9 4 14,08 10,56 26 2,75 0,77 0,28
10 5 13,20 11,09 14 1,55 0,56 0,36
11 5 13,29 11,09 18 2,00 0,20 0,10
12 5 12,12 11,09 5 0,55 0,48 0,87
13 5 13,62 11,09 14 1,55 0,98 0,63
14 5 12,41 11,09 9 1,00 0,32 0,32
15 6 16,02 11,64 26 3,03 1,35 0,45
16 6 13,52 11,64 14 1,63 0,25 0,15
17 6 12,72 11,64 5 0,58 0,50 0,86
18 6 15,04 11,64 18 2,10 1,30 0,62
19 6 12,79 11,64 9 1,05 0,10 0,10
20 8 15,63 12,83 14 1,80 1,00 0,56
21 8 14,52 12,83 5 0,64 1,05 1,64
22 8 15,74 12,83 14 1,80 1,11 0,62
23 8 16,63 12,83 18 2,31 1,49 0,65
24 8 18,14 12,83 26 3,34 1,97 0,59
25 8 15,88 12,83 14 1,80 1,25 0,70

TLD/PLD medelvarde 0,68

Den individuella I6neférhdjningen bor i forsta hand riktas till arbetstagarna 4, 6, 9, 11, 14, 15, 16 och 19.
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Anvisning av personliga Ioneforhojningar

Personlig férhojning

\
§
\

TLD
TLD

PLD PLD

Malet ar samma 16n fér samma arbete och samma kompetens

1 iateolli Industri  BNS
tonaniaiat e facket H2S

Bild 24. Personliga férhéjningar for att forverkliga principen om lika 16n

Enligt principen i bild 24 bor de personliga férhojningarna anvisas i Gverensstimmelse
med lonestrukturen och principen om lika [6n.

I prestationslonerna kan de personliga forhojningarna styras till kompetensdelen. Med 16-
nerater som 4r i linje med l6nepolitiken kan man ocksa korrigera eventuella snedvridning-
ar i prissdttningen av prestationslonerna genom att styra forhojningen till vissa svarighets-
grupper, produktgrupper, arbeten eller avdelningar. Man bor observera att snedvridningar
som beror pa att normerna ar felaktigt faststillda inte ska korrigeras med loneforhojning-
ar, utan normerna och den loneform som anvinds ska uppdateras.

6.3 Underhall av Ionestrukturen

Inte ens ett omsorgsfullt faststillt och anvint [6nesystem fungerar utan underhall. Fore-
tagens verksamhetsforhdllanden, verksamhetssitt och malsattningar forandras. Arbetsme-
toder, arbetsforhallanden och arbetsinnehdll utvecklas och forutsittningarna for arbetet
forandras. Arbetstagarnas kunnande utvecklas, och samtidigt forandras ocksa kompetens-
kraven i arbetet.

Foretagets lonsamhet forutsitter konkurrenskraft och motiverad personal. Avloningen ar
en viktig motivationsfaktor. En rittvis avloning forutsatter att lonedarendena skots konse-
kvent och att eventuella snedvridningar korrigeras. En sporrande avloning forutsitter att
lonegraderingen som baserar sig pa arbetets svarighetsgrad och personlig kompetens och
arbetsprestation fungerar. For att avloningen ska vara sporrande dr det viktigt att varje
arbetstagare vet hur hans eller hennes arbete och kompetens paverkar storleken pa lonen.

Genom omsorgsfullt underhdll kan avloningen fortsittningsvis vara rittvis och sporrande
ocksa nar det uppstar forandringar.
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7 Andra bestammelser och anvisningar

7.1 Anvisningar gallande loneforhojningar i kollektivavtalen

7.1.1 Forhojning av tidlonerna

De gillande tidlonerna hojs pa det sitt som avtalats i kollektivavtalet. Den férhojda tidlonen
ska vara minst lika stor som den nya grundlonen.

De personliga l6nedelarna (pld) forblir proportionellt ofériandrade vid en allmin f6rhojning.

7.1.2 Forhojning av prestationslonerna

Huvudregeln vid forhojning av prestationslonerna dr att de forhojda enhetspriserna med
samma arbetsprestation ska ge en lika mycket hogre fortjanst per timme efter hojningen som
den kollektivavtalsenliga forhojningen. Da forutsitts att arbetena i fraga utfors med samma
arbetsmetoder och i samma arbetsférhallanden.

Den forhojda prestationslonen ska uppfylla prissattningsregeln for prestationslon.

Forhojningarna genomfors med en sa kallad forhojningskoefficient. De gillande ackords-
priserna, blandackordens fasta delar och enhetspriser samt premielénernas fasta delar och
premiepriserna, dvs. enhetspriserna, hojs genom att de multipliceras med loneuppgorelsens
forhojningskoefficient.

Om forhojningen har angetts som en procentforhéjning, ar forhojningskoefficienten lika med
procentforhojningen

K =1 + (procent/100),
dar procenten dr forhojningens storlek i procentenheter.

Ifall forhojningen har angetts i cent, berdknas forhojningskoefficienterna utgaende fran
prestationslonefortjansten.

For en svarighetsgrupp, avdelning, maskingrupp eller liknande helhet faststills prestations-
lonefortjansten sd att den penningsumma som fortjanats som prestationslon under perio-
den i fraga divideras med det antal timmar som anvints for dessa arbeten.

Prestationslonefortjansten som dr grunden for forhojningen faststills for en tillrackligt
lang period, som motsvarar normala forhdllanden och upphor den dag da forhojningen
genomfors.

Da man faststiller en kontrollperiod ska man ta i beaktande hur lang tid det vanligtvis tar
att tillverka ett arbetsstycke, antalet stycken och andra faktorer. Man maste dock begriansa
sig till de fall dir man har tillimpat den nuvarande metoden och prissiattningen samt und-
vika fall som har utforts under exceptionella arrangemang. Om man med denna metod
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anda inte far en tillracklig grund, till exempel for att det finns for fa fall, ska arendet losas
med de ovan namna aspekterna som rattesnore sd att syftet med huvudregeln forverkligas.

Forhojningskoefficienten for prestationslonerna berdknas efter att fortjanstnivan for hel-
heten i fraga har faststallts.

Prestationslonerna hojs med hjalp av koefficient K, som berdknas pa foljande satt:

K =1 + (forhojning : F),
dar forhojningen genomfors i cent och F dr prestationslonefortjansten.

7.1.3 Avrundningsregel vid berakning av forhojningar

Vid berdkning av 16negrunder och forhojning av arbetsloner anviands den normala avrund-
ningsregeln, dvs. om en brakdel av en cent ar fem eller storre, avrundas beloppet uppat.

7.1.4 Ny bestamning av grundldnerna

Foriandringar som foranleds av att grundlonerna faststills pa nytt (fordndring av svarig-
hetsgrupp eller personlig andel) ska genomforas pa arbetsplatserna vid sidana tidpunkter
da det inte genomfors nagra kollektivavtalsenliga forhojningar.

7.1.5 Prestationslonearbeten som fortgar bortom
forhojningstidpunkten

Da prestationslonearbetet har avslutats bor man utreda hur arbetstimmarna har fordelats
fore och efter tidpunkten for forhojningen. Ifall det giller ett langvarigt arbete och timmarna
tydligt fordelas pa bagge sidor om tidpunkten for forhojningen, delas priset for prestationslo-
nearbetet i tva delar enligt samma proportioner som antalet arbetstimmar. De slutgiltiga pris
som ska betalas for prestationslonearbetet fas genom att den senare delen av det delade priset
hojs enligt anvisningarna ovan medan den tidigare delen inte hojs.

7.2 Sarskilda tillagg

Arbetsforhdllandena ska tas i beaktande da man faststiller arbetets svarighetsgrad.

I undantagsfall kan det i arbetsforhdllandena forekomma en klart markbar tillfillig av-
vikelse, som vanligtvis inte forekommer i arbetet och som darfor inte har beaktats vid
bestimningen av arbetets svarighetsgrad. I vissa fall kan arbetet ocksd ske under excep-
tionellt svara eller besvirliga forhdllanden, som ligger utanfor bedomningsskalan for ar-
betsforhallandena och som darfor inte kan tas i betraktande vid bestimningen av arbetets
svarighetsgrad. I de har fallen betalas ett pa basis av storningens grad faststillt separat
tilligg (cnt/h) enligt kollektivavtalet.

Sarskilda tillagg betalas for de timmar da den tillfilliga avvikelsen i arbetsforhallandena
eller avvikande olidgenheten eller svarigheten forekommer.
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7.3 Studerande, arbetstagare under 18 ar, praktikanter och
arbetshandikappade

Till studerande betalas pa basis av kunnighet, erfarenhet och kompetens 16n enligt tabel-
len for Ion till studerande i kollektivavtalet. Lonerna till arbetstagare under 18 ar graderas
enligt fodelsearet.

Man kan avvika fran lonebestimmelserna for arbetstagare nir det giller 16ner till sidana
praktikanter i anstillningsforhdllande som inte har den erfarenhet som arbetet i fraga

kraver.

Lis mera i gdllande kollektivavtal.

7.4 Berdakning av manadslon

Arende Beridkningsschema

Avdrag for oavlénad franvaro
Tidlon eller fast del —

(tidIon eller fast del) x franvarotimmar

oa
Betalning for franvaro med 16n Lon for utford arbetstid =
(bland annat arbetsoférmaga,
[6n for utbildningstid) (tidlén ) x arbetade timmar

oa
Lon for franvarotid =

(tidlén ) x frAnvarotimmar

oa
Betalning av grunddelar for
overtid och séndagsarbete (TidI6n eller fast del) x dvertidstimmar
st
Betalning av forhojningsdelar
for dvertid och sdndagsarbete (Tidl6n) x relevanta timmar x %/100
st

Betalning av andra Ioner an
I6n for arbetad tid (bland annat (Tidl6n) x timmar
tjanstearstillagg) st

Tidlon personlig manadslon som bestar av tidlon

Fast del = manadslon som utgors av prestationslonens fasta del

0a = den ordinarie arbetstiden enligt arbetstidsschemat under manaden i fraga
plus antalet timmar utjamningsledighet under manaden

st = 169 = antalet standardtimmar per manad da arbetstiden dr 8 timmar/dygn
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8 Forkortningar och termer

tl

tld

pld

PL

ILO

Tidlon. Loneform, dir l6nen per tidsenhet - vanligen per timme eller méanad -
ar fast och faststilld pa forhand. Grunden for tidlon dr arbetets svarighetsgrad
och personlig kompetens och arbetsprestation. Tidlonen bestar av en grundlon
(gl) samt en eventuell tidlonedel (tld).

Tidlonedel. Del av tidlonen som bestdr av skillnaden mellan den avtalade tid-
l6nen (tl) och den faststillda grundlonen (gl).

Personlig l6nedel. Del av tidlon (tl) och grundlén (gl) som faststills utgaende
fran arbetstagarens kompetens. Storleken pa den personliga lonedelen fast-
stills som en procentsats av den arbetsbetingade lonedelen (abld).

Prissattningslon. Lonenivad som anvinds i prissattningen av prestationsloner
(pl) och som motsvarar malsattningens prestationsniva eller arbetsresultat.
Prissattningslonens miniminiva faststills utifrin den arbetsbetingade l6nen
(abl) och kollektivavtalets prissittningsregel.

International Labour Organization. Internationell arbetsorganisation med in-
riktning pd att utveckla det globala arbetslivet. ILO 4r en trepartsorganisation
som lyder under FN och dess uppgift ar att skapa och 6vervaka internationella
normer for arbetslivet. I Finland faller det 6vergripande ansvaret for skotsel
och koordination av ILO-4drenden under arbets- och naringsministeriet.

MTF Medeltimfortjanst. En genomsnittlig fortjanstniva som faststills i kollektivav-

td

GI

rd

talet och anviands som berdkningsfaktor vid betalning av vissa i kollektivavta-
let faststallda ersittningar till arbetstagare med timlon.

Fast del. Del av prestationslon (pl), vars storlek beror pa strukturen i den pre-
stationsloneform som anviands samt pa prestationslonens (PL) storlek. Den
fasta delen kan vidare delas i en arbetsbetingad fast del (abfd) och en kom-
petensdel (kd). Den fasta delen forekommer i Ioneformerna blandackord eller
premielon.

Grovindelning. Ett i kollektivavtalet foreskrivet alternativt sitt att faststalla
arbetets svarighetsgrad pa arbetsplatsen. Kollektivavtalet tillater ocksa att ett
annat foretagsspecifikt eller lokalt avtalat sitt att faststilla svarighetsgraden
anvands. Syftet med bestimningen av svarighetsgraden dr att sarskilja arbe-
tena pa arbetsplatsen pa basis av deras svarighetsgrad.

Rorlig del. Del av prestationslon (pl), som faststills utgadende fran prestations-
niva eller arbetsresultat. Den rorliga delens storlek beror pa strukturen i den
prestationsloneform som anviands samt pa prestationslonens (PL) storlek. Alla
prestationsloneformer innehaller en rorlig del.

Loneform. Inom teknologiindustrin anvands loneformerna tidlon och presta-
tionslon.
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Avloningsform. Avloningsformerna dr loneformer, dvs. tidloner och presta-
tionsloner samt kompletterande premier.

kd Kompetensdel. Del av prestationslonens (pl) fasta del (fd), som faststills pa
basis av arbetstagarens kompetens och vars storlek beror pa strukturen i den
prestationsloneform som anvidnds samt pa prestationslonens (PL) storlek.
Kompetensdelen anvinds i sidana prestationsloneformer dir den fasta delen
ar graderad pa basis av faktorer i anslutning till bade arbetets svarighetsgrad
(abfd) och den personliga kompetensen och som ar viktiga for att produktio-
nen ska lopa smidigt.

gl  Grundlon. Del av Ionestrukturen som reglerar arbetstagarens minimilon.
Grundlonen bestdr av en arbetsbetingad lonedel (abld) baserad pa arbetets
svarighetsgrad och en personlig lonedel (pld) baserad pa personlig kompetens.
Den tidlon (tl) som betalas till arbetstagaren innehaller alltid en grundlénedel
och forandringar i grundlonen paverkar storleken pa en eventuell tidlonedel

(tld).

Lonestruktur. Utgors av loneformerna samt deras delar och grunder. Tidlonens
struktur bestdr bland annat av en uppgiftsspecifik och en personlig l6nedel
samt en eventuell tidlonedel. Storleken pa den uppgiftsspecifika och personliga
lonedelen baseras pa sarskilt faststillda faktorer.

LG Lonegrupp. En grupp baserad pa arbetets svarighetsgrad som darmed ingar i
en svarighetsgrupp (sg). Lonegruppen faststills sarskilt for varje arbetstagare.
Det finns tre lonegrupper. De anviands som nivagrupper for den personliga
lonedelen och for statistikindamal.

PK Penningkoefficient. Faktor som anvinds vid prissattning av prestationslon (pl)
och som motsvarar [6nens rorliga del pa en prestationsniva (P) som motsvarar
normal arbetstakt. Penningkoefficientens storlek beror pa prissittningslonen
(PL) och strukturen i den prestationsloneform som anvinds. Penningkoeffi-
cienten for blandackord sarskiljs med en egen formel (Pbld).

P Prestationsniva. Ett tidsvirde som ges for ett arbete, dvs. arbetsvirdet (Av)
dividerat med den tid som anvinds for arbetet. I ackordslonesittningen ar

malsittningsnivan normal ackordsarbetstakt, som motsvarar prestationsniva
1,2.

pl  Prestationslon. Loneform dir lonen faststills utgaende fran en viss prestations-
norm. Lonebeloppet star vanligen i direkt relation till en arbetsprestation eller
ett arbetsresultat. Prestationslonerna delas in i ackords-, blandackords- och
premieloner.

Av  Arbetsvirde. Normtid inklusive tillagg for hjalptider som faststalls for ett visst
arbete. Bestimning av arbetets tidsvarde, dvs. arbetsvardet, anvands oftast vid
prissdttning av ackordsarbete. Underskridning av normtiden hojer arbetsta-
garens prestationsnivd medan 6verskridning av arbetsvirdet sanker arbetsef-
fektiviteten. Arbetsvirdet anges som tid per enhet. Arbetsvardet kan faststallas
genom uppskattning, jamforelse, berdkning, utgdende fran prestationsviarden
eller med hjilp av arbetsmatningsmetoder.
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abfd

abld

abl

AGS

g

Arbetsbetingad fast del. Del av prestationslonens (pl) fasta del (fd), som fast-
stills pa basis av arbetets svarighetsgrad och vars storlek beror pa strukturen i
den prestationsloneform som anviands samt pa prestationslonens (PL) storlek.
Den arbetsbetingade fasta delen anvinds i sidana prestationsloneformer dar
den fasta delen ar indelad i nivder pa basis av arbetets svarighetsgrad och per-
sonlig kompetens.

Arbetsbetingad l6nedel. Del av arbetstagarens grundlon (gl) och tidlon (tl),
som faststills utgdende fran svarighetsgraden i de arbeten arbetstagaren i hu-
vudsak utfor. Storleken pa arbetstagarens arbetsbetingade 1onedel baseras pa
den arbetsbetingade l6nen (abl).

Arbetsbetingad 16n. Den arbetsbetingade lonen for arbetet faststalls utifran
varderingen av arbetets svarighetsgrad. Storleken pa de arbetsbetingade 16-
nerna framgar av kollektivavtalet. De arbetsbetingade lonerna (abl) utgor
grunden bade da man faststiller arbetstagarens arbetsbetingade 16nedel (abld)
i tidlonerna och dd man faststiller miniminivan for prissittningslonen (PL)
enligt prissattningsregeln i prestationslonerna.

Arbetsgruppering enligt svarighetsgrad. Det i kollektivavtalet foreskrivna pri-
mara sattet att faststdlla arbetets svarighetsgrad pa arbetsplatsen. Utover det
hdr primira bestaimningssittet kan man genom lokala avtal dven anvinda gro-
vindelning (GI) eller ett annat lokalt avtalat sitt att faststalla arbetets svarig-
hetsgrad. Syftet med arbetsgrupperingen enligt svarighetsgrad ar att sarskilja
arbetena pa arbetsplatsen pa basis av deras svarighetsgrad.

Svarighetsgrupp. En svarighetsgrupp inom arbetsgrupperingen (huvudsakligen
AGS) som paverkar storleken pa tidlonen (tl) och grundlonen (gl) genom den
arbetsbetingade lonedelen (abld) och den arbetsbetingade 16nen (abl).

Ackordspris. For ackordslonesattning faststallt enhetspris for en produktenhet.
Ackordspriset beror inte pa personen som utfor arbetet och det ska motsvara
verkliga forhdllanden och metoder. Ackordpriset dr produkten av arbetsvirdet
(Av) och penningkoefficienten (P).
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Ytterligare information

Kollektivavtalet for teknologiindustrin 6.2.2023 — 30.11.2024

Tulosta ja palkkaa - Nikokohtia teknologiateollisuuden palkkaustavoista ja
niitd tdydentdvista tulos- ja voittopalkkioista, Teknologiateollisuuden tyonan-
tajat ry ja Teollisuusliitto ry, 2023.

Bilagor

Bilaga 1

Bilaga 2
Bilaga 3

Bilaga 4

Bilaga §

Arbetsbeskrivningsblankett

Jamforelseblankett for svarighetsfaktorer: inldarningstid som krivs
for arbetet

Jamforelseblankett for svarighetsfaktorer: ansvar som forutsatts i
arbetet

Jamforelseblankett for svarighetsfaktorer: arbetsforhdllanden

Sammanstallningsblankett
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TEKNOLOGIINDUSTRINS ARBETSGIVARE Bilaga 1
INDUSTRIFACKET

ARBETSBESKRIVNING

Arbete: Avdelning: Datum:

Arbetsbegransning:

Arbetsgang:

Inlarningstid

Ansvar som forutsatts i arbetet

Arbetsforhallanden

Handlaggning:

Datum: Totalt podngantal:
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TEKNOLOGIINDUSTRINS ARBETSGIVARE
INDUSTRIFACKET

JAMFORELSEBLANKETT FOR SVARIGHETSFAKTORER
ARBETSGRUPPERING ENLIGT SVARIGHETSGRAD

1 Inldrningstid som kravs for arbetet

Bilaga 2

ARBETE BEHAND- INLARNINGS- | POANG
LINGS- TID
NR NAMN DATUM

ANMARKNINGAR
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TEKNOLOGIINDUSTRINS ARBETSGIVARE

Bilaga 3
INDUSTRIFACKET

JAMFORELSEBLANKETT FOR SVARIGHETSFAKTORERARBETSGRUPPERING ENLIGT
SVARIGHETSGRAD

2 Ansvar som forutsatts i arbetet

ARBETE BEHAND- ANSVAR POANG ANMARKNINGAR
LINGS-
NR NAMN DATUM
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TEKNOLOGIINDUSTRINS ARBETSGIVARE Bilaga 4
INDUSTRIFACKET

JAMFORELSEBLANKETT FOR SVARIGHETSFAKTORERARBETSGRUPPERING ENLIGT
SVARIGHETSGRAD

3 Arbetsforhallanden

ARBETE BEHAND- ARBETSFOR- |POANG | ANMARKNINGAR
LINGS- HALLANDEN
NR NAMN DATUM
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TEKNOLOGIINDUSTRINS ARBETSGIVARE Bilaga 5
INDUSTRIFACKET

JAMFORELSEBLANKETT FOR SVARIGHETSFAKTORER
ARBETSGRUPPERING ENLIGT SVARIGHETSGRAD

Arbetsgruppering enligt svarighetsgrad

AR- BEHAND- | POANG ANMARK-
BETE LINGS- NINGAR
DATUM
NR |[NAMN INLAR- ANSVAR | ARBETS- | SAMMAN-
NINGSTID FOR- LAGT
HALLAN
DEN
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