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For lasaren

LONER MASTE DISKUTERAS!

Det &r latt att sdga att 6ppenhet, rattvisa och uppmuntran ir kinnetecken som anknyter till avloning.
Men vad betyder det i praktiken? Hur kan man uppskatta hur 6ppenhet forverkligas eller finns det
ens ett Ionesystem som alla tycker &r réttvist?

Budskapet fran lonelitteratur och -forskning &r tydligt. Om personalen vet hur avloningen
bestdms, vem som bestdmmer och vad, hur l6neférhdjningar och arbetsprestationer varderas eller
hur organisationen placerar sig i I6nejamforelser, dr de klart mer ndjda med sina loner.

Finldndarna 4r inte vana vid att Oppet diskutera sina loner pa arbetsplatsen, l6neprat hor kanske
mer hemma i diskussioner med vénner eller studiekompisar. Ar det dags att dndra kulturen?

Den hir handboken ar skriven pa ett sdtt som illustrerar de faktorer som vanligen paverkar l6ner
och diskussion som fors kring dem. Lasaren far verktyg for att sjalv kunna diskutera sin egen 16n nar
hen soker en ny arbetsplats eller nir hen férbereder sig till Ilonediskussionen i sin nuvarande uppgift.
Vi uppmuntrar och sporrar alla for att fora informationsbaserad diskussion pa arbetsplatsen.

Denna handbok ar den tredje, redigerade upplagan av Paranna palkkaasi-handboken. Den forsta
handboken skrevs ar 2007 av Teuvo Muhonen, Aila Tahtitanner och Anja Uljas. Ar 2011 var dven Juha
Oksanen med fOr att géra nagra preciseringar i boken, och nu har ni en ansenligt redigerad upplaga
till ert forfogande. P4 arbetsmarknaden har dven avloningsdiskussionen dndrats pa tio ar.

Handbokens layout har uppdaterats och den ar nu i enlighet med De Hogre Tjanstemédnnen
YTN:s nya visuella identitet. Dessutom har handboken éversatts till svenska och engelska i slutet
av 2020.

Kunnande till Il6nediskussioner!

Tuunia Kerdnen, Aila Téhtitanner och Anja Uljas
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Beloning och
avioning

Lon, beloning och att bli belonad ar mycket personliga saker. Darfor ar det inte alls likgiltigt hur man
skoter darenden som giller beloningen i en organisation. Ofta hor och mérker vi att frdgorna kring
avloning fortfarande ar mer eller mindre mytiska och man tystnar hellre dn diskuterar dem.

Beloning ar en vésentlig del av ledningssystemet. Ett beloningssystem som ar byggt pa ratt
sdtt styr och motiverar personalen att agera mot organisationens mal. Systemet kan dven paverka
arbetstillfredsstéllelse, arbetshdlsa och arbetsgivarens rykte for att rekrytera nya arbetstagare.
Alltfor fa av oss har information om grunderna till varfor vi blir belénade samt om sambandet mellan
beloning och organisationens mélsittning.

Beloningshelheten bestar avimmateriella och materiella beloningssatt (bild 1). Vid sidan av pengar,
naturaférméner och andra férmaner ses nufértiden dven mdjligheter for yrkesutveckling, stéd for
karridrutveckling, mojligheter att paverka sitt eget arbete, arbetsmiljon, arbetslivets flexibilitet,
uppskattning och feedback pé arbetet som viktiga beloningssétt.

Under de senaste aren har prat om materiell beloning blivit prat om otillrécklighet. Kontantlon ar
dock viktigt for att kunna uppleva en rattvis vardering, ge tydlighet i arbetsrelaterade férvantningar
och utgora en grund fér uppmuntrande ledarskap.

Betydelsen av immateriella beléningar har 6kat under de senaste aren. Arbetsgivarna faster mer
uppmérksamhet sérskilt pa beloningssitt som giller arbetslivets flexibilitet, och ménga l6ntagare
vardesétter verksamhetsmodeller som forbattrar en heltickande kéinsla av livskompetens.

Grundlon
Resultatavloning Speciella premier

Férmadner

Beloningshelheten

Arbetets innehall

Arbetsmiljo
Uppskattning
och feedback pa

Méjligheter att delta och pdverka arbetet

Mojligheter att utvecklas

Arbetslivets flexibilitet

Bild 1: Beloningshelheten

Kdlla: Aalto universitetets forskningsprogram om beléning



Om kontantlénen och andra féormaner kommer arbetstagaren och arbetsgivaren ¢verens antingen
individuellt eller kollektivt. Vad géller hogre tjanstemén ar praxisen att komma éverens om lénen indi-
viduellt i stallet for att noggrant definiera arbets- och tjanstekollektivavtal. I en organisation kan det
finnas manga olika 16nesystem som ar kopplade till hur krdvande arbetet ar, och deras utgangspunkter

definierar l6nenivan per uppgift.

Réttvisa och uppmuntran

Ofta anknyter man kraven péa rittvisa och uppmuntran till avléningen. For att de hér idealen kan
forverkligas méaste man veta vilken 16n andra far. Vanligen jamfors I6ner inom organisationen i relation
till kolleger, chefer och anstéllda eller till loner som betalas for motsvarande uppgifter inom branschen
i allménhet. Ibland jdmfér man I6ner &ven med kolleger som har samma utbildning eller erfarenhet.
Med detta &r lonestatistiken producerad av olika fackforbund ett utmarkt hjalpmedel.

Antagandet om avléningens rittvisa innebér féljande principer: konsekvens, objektivitet, infor-
mationens exakthet, mdjlighet att ritta, representativitet och etiskhet.

De system och den praxis som giller avloning i organisationen maste vara sa vél definierade och
transparenta att léntagaren har mojlighet att bedéma om de innehaller négra favoritsystem eller om
olika beddmningskriterier anvands for olika personer.

Fortroendet som kravs for att skota londrenden forutsétter Oppenhet och transparens.

Mojligheten att ifrdgasatta beslut eller upplevelsen av att man kan paverka lénen antingen direkt
genom sina egna handlingar eller genom representanter hjilper till med att ta itu med loénefragor.
Ett vil fungerande beldningssystem forutsatter att d&ven organisationen vill skota I6ndrenden pé ett
korrekt och ansvarsfullt sdtt. Organisationens lénepolitik mdste vara allmédnt kiand.

Aven jamstalldhetslagen! talar om avldningens rittvisa. For samma eller likvirdigt arbete hos
samma arbetsgivare far man inte betala olik 16n utan ndgon motivering. Med hjalp av 16nekartlagg-

ningar inom organisationen strévar man efter att synliggéra eventuell I6nediskriminering. Samtidigt

1 Att gora en I6nekartléiggning som enligt jamstdlldhetslagen hor till jamstdlidhetsplanen gdller
organisationer som sysselsdtter mer éin 30 personer.
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forutsatter man att det finns tydliga atgarder antecknade i jamstélldhetsplanerna for att korrigera
de hér mojliga ojamlika strukturerna och nivaerna i avléningen.

Endast cirka tio procent av hégre tjéinstemdn tycker att Ionestrukturen i
deras organisation dr réttvis. Prat om Ioner behoévs!

Beloningen dr uppmuntrande om loéntagaren kan se sambandet mellan sina egna mal, handlingar,
framgangar, utveckling och 16n. For att principen om uppmuntran kan férverkligas spelar organisa-
tionens chefsarbete en stor roll.

Enligt beloningsforskningar utférda i Finland &r det obestridligt att kunskapen om léner inte ar
pa den nivd som den borde vara. Ju mer man vet om avléning och grunderna for beléning, desto mer
nojd ar man med dem (bild 2). Samtidigt skapar man en atmosfir av fortroende och engagemang

inom organisationen.

+ Tillfredstdllelse 6ver I6nenivdn
« Tillfredsstdllelse 6ver systemet
* Ldnetransparens « Tillfredsstdllelse 6ver
¢ Anvdndningen av resultatavléning
informationskdallor
« Nyttigheten av
informationskdillor Upplevd réttvisa

Lonetillfredstdllelse

Lonekommunikation —) Kunls"kqp om Engagemang
oner
Atmosfar
«  Kunskap om grundavléning
»  Kunskap om prestation
«  Kunskap om resultatavléning +  Utvecklings- och
« Organisationsspecifik arbetsklimat
information +  Konkurrensklimat

Bild 2: Modell av lonetillfredsstdllelse och relaterade faktorer

Kdlla: Palkkatietdmys Suomessa, Moisio, Hakonen, Kohvakka, Maaniemi, Tenhidld, Vartiainen, Aalto
universitet 2012

Effektivitet genom beloning

Om organisationen vill skdta sina l6ndrenden vél dr det vasentligt att organisationens beldéningsprin-
ciper dr grundligt planerade, alla medlemmar i organisationen vet om dem och att principerna har
antecknats i I6nepolitiken. Varje organisation har sin egen typ av 16nepolitik. Vad som &r gemensamt
for alla organisationer ar kunskapen om vad I6nen betalas for, hur egna prestationer och resultatrikt
arbetande paverkar 16nen, vad som &r en rimlig 16nespridning, hur I6ndrenden skots i organisationen i
praktiken och vem som skoter dem samt vilka méjligheter arbetstagaren har att paverka sin egen bel6-
ning. Organisationen maste alltsa ha dess I6nepolitiska riktlinjer samt funktionssétt eller processer
i anslutning till beléning antecknade. Behorigheter som géller beloningsprocesser maste vara tydligt
definierade och allmént kinda. Aven anvindningen av olika avléningssitt i organisationen maste vara
allméin kunskap.



Beloningssystemets processer:
(Kalla: Aalto universitets forskningsprogram om beléning)

beslutfattande, chefens agerande, informering, stodet fran organisationen, planerings-,
utvecklings- och beddmningssatt

Beldningssystemet bor vara en del av organisationens ledningssystem da beléningen anvands som stod
for att nd organisationens mal. Att koppla ihop beldningssystemet och ledningssystemet betyder att
systemet dven méste kontrolleras d& och da sd att det styr verksamheten i 6nskad riktning. Organi-
sationen maste se till att systemet ocksd anviands pé onskat satt.

Kérnan i materiell beléning bestar vanligen av kontantlén och naturaférmaner. Den vanligaste
naturaférminen ar mobiltelefon. Andra naturaférméner &r till exempel bilférman och kostférman.
I l6nen ingar ofta dven varierande lonedelar som baserar sig pa resultat. Utdver resultatlonen kan
organisationer ha andra kompletterande avloningssatt i bruk, till exempel en personalfond, en
aktieersdttning eller ett optionssystem.

Organisations grundavléning maste vara i ordning innan andra former
av beléning har en betydelse med tanke pd motivering och engagemang.

I kollektivavtalen for hogre tjainsteman pé den privata sektorn finns det huvudsakligen inte nagra
bestdmmelser som géller I6neniva, sa lénen baserar sig pd arbetssdkandens lénebegiran som hen
framfort nér hen kom till arbetet och pa basis av den férhandlar hen med arbetsgivaren. Ut6ver 16nen
avtalar hen ocksa om andra arbetsvillkor i arbetsavtalet.

Lontagarens loneutveckling paverkas av generella/avtalshdjningar och deras lokala féorhand-
lingar som arbetsmarknadsparterna har kommit dverens om i férhandlingarna, samt personligt
overenskomna loneférhéjningar som baserar sig pd prestation och utveckling i arbetet eller pa
karridrutveckling. Chefernas 16nebehorigheter inom organisationer varierar och personen bor veta
vem som bestdmmer av hens personliga I6neférhdjningar. Parternas tillrédckliga vetskap och kunnande
kring 16ndrenden samt 6msesidigt fortroende blir viktiga bade i lokala férhandlingar och léntagarnas
egna loneférhandlingar.

Bild 3: Lonesystemets delar

Bestéimningsgrund

Resultaten for organisation,
enhet, grupp eller individ
Vad dstadkommer man?

Arbetsprestation, kompetens,
kunnande
Hur gér man?

Hur krévande arbetet ar
Vad gér man?

Uppmuntrande budskap

Vi ndr resultat tillsammans,
vi skapar kvalitet, forbéttrar
service, vaxer.

Utveckla dig sjdlv och ditt
kunnande, utfér hdgklassigt
arbete, arbeta effektivt.

Skaffa yrkesfardighet, anvand
yrkesfardigheten, stréiva efter
mer krévande uppgifter.
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Olika organisationer har olika metoder for arbetsvirdering, dvs. att definiera hur krédvande arbetet &r.
Det ar ocksa allt vanligare att anvidnda olika metoder for arbetsvardering som grund for avloning. D
bestdms l6nenivin huvudsakligen enligt hur krédvande arbetet dr. Dartill fir man lénedelen som baserar
sig pa personlig kompetens och prestation. Alltfor sillan har sakkunniga och deras chefer emellertid
tillrdckligt med information om lénegrunder och de anvdnda virderingssystemen. Det r viktigt att
arbetsgivaren informerar personalen om dessa system tillrackligt.

Arbetets svarighetsgrad definieras ofta enligt kunnandet som uppgiften férutsatter, hur kravande
verksamhetsmiljon &r, roller i beslutsfattandet, hur mangsidig och kridvande vaxelverkan krévs, samt
ansvaret och de mojligheter att paverka som uppgiften innebér.

Uppskattning av personernas prestation &r aterigen mer kravande att synliggdra och det varierar
mycket frdn organisation till organisation. Typiska faktorer som uppskattas ar personens presterande
i arbetet med olika kriterier: yrkeskompetens, motivation, arbetssitt, prestationsniva, formagan
att arbeta i olika uppgifter, flexibilitet, formagan och viljan att utvecklas, kommunikations- och
samarbetsformaga samt formagan att agera i arbetsgemenskapen.

Endast en tredjedel av de hogre tjéinstemdnnen kénner till grunderna for
svarighetsgraden av sin uppgift.

System for arbetsvardering och lénesystem som baserar sig pd dem ar utmanande att férnya och
uppdatera. Vad som dr avgdrande ar att man tydligt har kommit 6verens om processerna som anknyter
till I1énesystem, att processerna ar transparenta, personalen kinner till dem och att varje uppgift som
géller processen har en utnimnd ansvarig.

En annan viktig faktor med tanke pa I6nesystemens funktionalitet ar att personalen vet vem de
ska fraga om drenden som anknyter till utvardering av deras egna uppgifter.

Aven om man i Finland anvinder sirskilt ndgra kommersiella system fér arbetsvirdering (IPE, HAY,
Palkkavaaka) ar systemen alltid skraddarsydda for organisationens behov och mal. Organisationernas
egen lonepolitik sammankopplar systemen med husspecifika ldnenivaer.

Det finns ddlig kunskap om grunderna for arbetsvérderingssystem, och
okad information skulle forbdttra deras funktionalitet.

Uppmuntrande beloningsmodeller

Olika uppmuntrande beléningsmodeller ar en del av beloningshelheten. Till modellerna hor till exempel
resultatavléning, aktiebaserade beloningsmodeller, personlig bonus for arbetsprestation samt olika
engangspremier som cheferna kan bevilja.

Det I6nar sig att bygga upp olika incitamentprogram i organisationen med eftertanke och beakta
olika mél och situationer. Programmen kan byggas upp och inriktas pa olika sétt: till olika uppgiftsom-
raden, kritiska funktioner eller organisationens tillvixtpotential. Aven organisationens sparprogram
kan stddjas med beloningsmodellerna. Uppmuntrande beldningsmodellerna fungerar endast om
grundlénerna ar i ordning.
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Resultatavloning

For YTN-forbundens medlemmar ar resultatavloningen det vanligaste beloningssattet. Resultatav-
16ning ar ett sétt for organisationen att utveckla verksamheten genom att betona vésentliga mal
och belona arbetstagarna nir malen nés. P4 detta beror ocksa det att resultatavloning alltid ar
organisationsspecifik och médtarna som anknyter till den skulle kontrolleras nar malen &dndras. En god
resultatldonemodell har en férbindelse med organisationens strategi och varje anstédlld som omfattas
av resultatavldoningen kan se kopplingen mellan sitt eget arbete och méatarna.

Hdalften av de hogre tjéinstemdinnen tycker att deras resultatavloning ér
uppmuntrande.

Det finns flera skal till att anvanda resultatavloning. Den ar ett verktyg for ledning och verksamhets-
styrning och med hjélp av den kan man fa flexibilitet i Idnesystemet enligt foretagets resultat. Med
hjélp av den kan man 4ven striva efter ett battre arbetsklimat och personalens stabilitet eller beléna
for goda arbetsprestationer och skaffa konkurrensférdelar.

Vad som hor till ett fungerande resultatlonesystem &r att personalen kan paverka verksamhetens
resultat, kdnner till matarna som resultatpremierna bygger pa och kan f6lja deras utveckling. Nivan
pa resultatpremien ska vara tillrackligt uppmuntrande men far inte bilda en orimligt stor del av
totallonen, eftersom det ar majligt att resultatpremien ndgon gang inte beviljas.

Organisationerna kommunicerar ganska 6ppet om kriterierna for
resultatlonen och hur de forverkligas: fyra av fem hogre tjéinstemén
kénner till grunderna for sitt eget

Kommunikationen om resultatavloningssystem &r viktig. Nar personalen forstar systemets logik ar
de bittre engagerade i det och erkédnner dess betydelse. Chefer och sakkunniga eller deras personal-
representanter kan endast sillan delta i att bygga upp systemen utan det ar vanligt att arbetsgivaren
har definierat systemen ensidigt. Man kan uppna ett rejélt och rattvist system nir personalen tas med
i att bygga upp systemet och cheferna férbinder sig att ge aterkoppling.

Vanliga métare for resultatavléningen dr bland annat
foretagsekonomiskt resultat, produktivitet eller éindringar i den,
kostnadsbesparingar, produktionens genomloppstid eller att uppna ett
utvecklingsmdl.

Métarna for resultatpremien definieras i forvig och malen som premien bygger pa kan kopplas till
exempel till ekonomiska eller kvalitativa nyckeltal eller nyckeltal som beskriver produktivitet och
effektivitet. Mitarna for resultatavloningen av hogre tjinstemén baserar sig vanligtvis pa resultat
pa flera nivéer. Vanligen dr en av mdtarna ett nyckeltal pa foretags- eller koncernnivd och 4ven olika
grupp- och/eller personliga matare finns med.

11
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Kriterier for fungerande resultatavloning:

* Systemet dr allmént kant

* Maitarna ar entydiga, det kan inte finnas tva olika tolkningar av resultaten
* Langsiktiga matare fungerar bést

* Eget arbete kopplas ihop med métbara faktorer

* Nivan pa resultatpremien mdste vara tillrackligt hog for att sporra

* Matarna och malen férblir desamma under hela observationsperioden

Fundera pa foljande fragor i din egen organisation!

* Vad ar kopplingen mellan beléning och ledarskap?

*  Hur beldnar vi och pé vilka grunder?

* Vem fattar beslut om beldningarna?

° Vem belonar vi? Individer eller grupper? Endast nyckelpersoner?

* Harvien ldnepolitik som vi férverkligar vid alla rekryteringar?

* Foljer hela organisationen samma bel6ningsregler?

* Kénner man till grunderna for beloning? Eller processerna for beléning?

» Vilka beldningssétt anviander vi och vad berattar vi om dem?

* Vad vet vi om det anvdnda I6nesystemet? Anvander vi det konsekvent i hela organisationen?
Klarar systemet forandringar? Beaktar vi det vid rekryteringar?

° Vem ansvarar for att beldningsidrenden fungerar?

* Upplever man att vér beloning ar rattvis?

* Vem kan man vanda sig till med I6nérenden?

e Pratar vi om léner och beloning?

Beloningens framtid

Det forutspés att vi pa framtidens arbetsmarknad kommer att tala om kdpare och séljare av kompetens.
Detta ska majligen dndra praxisen med bel6éning avsevart. Betydelsen av individens kompetens samt
individens ansvar och aktivitet i Ild6ndrenden framhéavas dnnu mer. I framtiden finns det efterfragan pa
kunskap om beléning och vetskap om léner pa bada sidor av bordet.

Tyngdpunkten for beléning haller pd att flyttas fran hur kravande uppgiften &r till prestation och
kompetens. Det dr dnda svart att mata kompetens och det dr d&nnu en utmaning. Hur ska féljande
matare for framtidens kompetenser och dérigenom avléning lata:

* formdagan att "lira sig att ldra sig”

* formagan att vara initiativrik

» férmégan att skapa en atmosfar av fértroende
» foérmagan att paverka i olika situationer

» formagan att se mojligheter i fordndringar

» formagan att se det visentliga

* emotionell intelligens

Beldningen ska bli mer méangsidig och alternativ med immateriell beloning kommer férmodligen
anviandas mer i framtiden. Arbetsplatserna ska tévla om sakkunniga arbetstagare med anvindning av
olika karriar- och utvecklingsmajligheter och genom att synliggéra dem, med familjevénliga arbets-
platser, arbetets och arbetstidernas flexibilitet samt organisations- och arbetskulturen. I framtiden har

beléningens 6ppenhet en stor betydelse. Ska vi soka experter pa ett Oppet sédtt genom att berdtta om

13
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beldningssatt och -nivder som minga lander redan gor? Ska vildgga fram organisationernas l6nepolitik
for alla, till och med i euro?

nsvaret for egen kompetens och prestationsniva ska alltsd vila &nnu mer pa varje arbetstagare
sjalv. Formagan att bevara sitt eget marknadsvarde och berétta om sin egen kompetens - bade pa den
nya och nuvarande arbetsplatsen - &r omraden som man ska behérska, sarskilt i sakkunnigarbete.

YTN-férbunden har mdnga tjcinster for sina
medlemmar som anknyter till avioning. Utover den
allménna branschspecifika forhandlingsverksamheten
erbjuder manga forbund sina medlemmar I6nestatistik
som baserar sig pa forskning, elektroniska system
for Ionedefiniering samt individuell I6neradgivning.
Ndr du forbereder dig infor loneforhandlingar med
sparring fran forbundens karricirtjcinster identifierar
du din egen kompetens i relation till uppgifternas
svarighetsgrad samt definierar din kompetens
uttryckt i ord. Kontakta oss gérna!

14



Loneforhandlingar
| praktiken

Ndr lonar det sig att prata om l6nen

Du har méjlighet att forhandla om din 16n nir du s6ker en ny arbetsplats, dina uppgifter dndras eller
nar du kinner att din 16n sldpar efter. Arbetsgivaren foreslar séllan 16neférhandlingar - det ar ditt
jobb. Det ar bra att diskutera l6nen regelbundet med din chef.

Endast var tionde hogre tjcinsteman pratar om sin 16n med chefen
regelbundet. Hoppas att du hoér till dessa tio procent!

Lonen diskuteras ofta i samband med utvecklingsdialogen eller i en separat l6nediskussion. En lamplig
tidpunkt for 16nediskussionen kan vara till exempel innan borjan av ndsta budgetcykel.

Andringar i uppgifter och arbetsprestationer som sker allt eftersom &r de vérsta fallgroparna.
Med tiden blir uppgifterna mer kravande, kompetensen 6kar och prestationerna férbattras. Sddana
smygande dndringar hamnar ofta i skymundan och beaktas dérfér inte i avloningen. De maéste
identifieras och laggas fram vid utvecklingsdialogen eller 16nediskussionen.

Manga borjar 16nearbetet redan under studietiden som praktikant eller i ett korttidsjobb. Nar
examen 4r avlagd och arbetet blir stadigvarande ar det mdjligt att 16nen inte foljer med.

Vanligen finns det en stor skillnad mellan l6nerna for en praktikant och ett proffs. Darfor l6ner
det sig att férhandla l16nen med arbetsgivaren till en nivd som motsvarar din egen arbetserfarenhet
och den kompetens som examen bevisar. Om lénen forblir pa en for 1ag niva i borjan av karridren kan
det vara svart att ta in forspranget senare. Om du far sysselsittning redan under studietiden som
praktikant, se till att din 16n som praktikant inte blir ett bestdende problem.

Initiativet till Idnediskussionen kommer huvudsakligen frdn en hégre
tjcinsteman. Ta alltsad initiativ!

Hur kan man forbereda sig for en loneforhandling

Samma principer som géller andra forhandlingar giller dven l6neférhandlingarna. Det &r viktigt att
planera vl och férbereda sig omsorgsfullt. P4 basis av dina forberedelser kan du skriva en minneslista
dar du antecknar dven resultaten av loneférhandlingarna och erfarenheter for nésta férhandling.
Du kan och det l6ner sig att 6va hur du presenterar dina motiveringar; det ger dig sdkerhet och
trovardighet och samtidigt satter du motiveringarna i skick. Du kan 6va 16neférhandlingar antingen
som mental traning eller med nadgon annan.

YTN-féorbunden undersoker 16nerna bland sina medlemmar regelbundet, samlar statistik fran
arbetsgivarforbund och andra kéllor och ger radgivning it sina medlemmar med hjilp av dessa.
Kontakta girna ditt eget forbund! Att sitta sig in i I6nestatistiken och -rekommendationerna ar en
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del av dina férberedelser. Statistiken och andra referensuppgifter hjélper dig att berédkna din begaran
om 16n eller 16neforhéjning.

Diskutera med fortroendemannen eller -ombudet pa din arbetsplats. Vanligen kdnner hen till den
lokala l6nenivan och lénepolitiken som arbetsgivaren utdvar. Forbéttra 6ppenheten kring 16nidrenden
pa din arbetsplats och byt léneuppgifter dven med dina arbetskamrater. Att tystna om loner ar
arbetsgivarens fordel, att prata om dem &r arbetstagarens fordel. Att prata om loner férdrojer inte
din 16neutveckling om det finns sakliga grunder for utvecklingen.

Hur ska man motivera lonebegéran

Organisationens lonepolitik ska ange vad arbetsgivaren tycker &r viktigt och vad 16nen betalas for.
Den definierar dven foretagets 16nenivaer. Dina motiveringar for 16nefoérhéjningen gar fram lattare
om du presenterar dem enligt féretagets 16nepolitik och med de termer som anvands i den.

En central tanke i avloningen ar att gradera lénerna pa det viset att varje person inom organisa-
tionen far och vet att de far en 16n som motsvarar svarighetsgraden i sina uppgifter och resultaten de
har presterat. Anteckna i din minneslista vilka uppgifter du har, hur kravande de &r, vilka kompetenser
och den prestationsnivd du har samt vilka dndringar som har skett i de hér faktorerna efter din
senaste 16neforhojning. Gor ditt arbete och dina prestationer synliga genom att ge konkreta exempel.

Nar tekniken, verksamheten och organisationen utvecklas, betyder det dven att arbetsuppgifterna
andras. Man maste lara sig nya saker hela tiden. Du vet bist om hur dina uppgifter och krav har dkat
och du ér den rétta personen for att berdtta om dem for din chef. Bekanta dig med organisationens
strategi och mal: betona betydelsen av dina uppgifter och prestationer i att organisationen har
framgdng och uppnar mélen.

Lér dig termerna som beskriver svarighetsgrader och anvidnd dem i dina motiveringar:
» kraven pa yrkeskompetens: utbildning, erfarenhet, speciell kompetens

e kraven pa ledarskapskompetens: personalledning och drendehantering, projekt

° svdrighetsgraden pa beslutsfattande: problemldsning, sjélvstandigt omddme

° ansvaret for: resultat, verksamhet, personer, utveckling

* svarighetsgraden pa verksamhetsmiljon: komplexitet, vixelverkningar

* belastning i arbetet: arbetsméngd, psykisk belastning, arbetets intensitet

* natverkskompetens: nitverk som dr nyttiga for ditt arbete

I 16neférhandlingen ska du dven ta upp andra belastningsfaktorer, sdésom Overlappande projekt med
manga roller och kompetenskrav, strikta tidtabeller, skyldigheten att vara antraffbar, arbetsmingden,
total tid pa arbetet, resande och kraven pa flexibilitet.

En viktig del av motiveringarna &r dina personliga egenskaper, det vill sdga din behdrighet och
prestation och hur de har utvecklats. Du har en god utbildning, du studerar och lar dig nya saker hela
tiden. Dina kunskaper och erfarenheter har tilltagit i manga olika uppgifter och dven utanfor arbetet.
Du har nétt och till och med 6vertraffat de stéllda malen. Potential och utvecklingsférmaga har du
dven for nya och mer krédvande uppgifter. Gor dina tysta kunskaper synliga med hjilp av konkreta
exempel. Betona dven din motivation och ditt engagemang.

YTN-forbundens medlemmar beskriver deras arbete ofta genom att nidmna titeln, branschen
och tiden for arbetserfarenheten. Kunskaper som man fatt genom arbetserfarenhet eller annars
beskrivs inte sé ofta tydligt. Aven egen utveckling i uppgiften, framgangar, dndringar i uppgifternas
svarighetsgrad samt natverk som &r viktiga fér arbetet uteblir ofta fran diskussionen.

Kunnandet ska avspeglas i l6nen. Att beskriva sitt eget kunnande &r inte sdrskilt latt i sakkun-
nigarbete eftersom det ofta dr abstrakt, och arbetsbeskrivningen kan vara skriven pa en mycket
allmén niva.

Kunnandet betraktas ofta ur en ganska smal synvinkel. Bade nar man soker arbete och nar man
féorhandlar om 16neférhdjning ger en beskrivning av kunnande en betydligt battre uppfattning om for-
magan att skdta uppgiften &n till exempel en lista éver tidigare arbetsplatser och arbetsbeskrivningar.
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Vad dr dd kunnande? Kort sagt dr kunnande vad som behévs for att astadkomma resultat i arbetet.
Med tanke pa arbetet kan man utdka betydelsefulla kunskaper dven péd andra livsomraden, sdsom
studier, hobbyer eller livserfarenhet i allmanhet.

Nar man forbereder sig for 16nediskussionen finns det skil att reflektera sitt kunnande dven i
relation till arbetsgivarens behov. Vad kan jag erbjuda arbetsgivaren? For att definiera ditt eget kun-
nande kan du ocksd tdnka pa hur ditt kunnande fér fram kollegernas arbete och hur vara kunskaper
binds ihop - vad som ar virt gemensamma kompetenskapital. Vad kan mitt kunnande bidra till? Hur

kan jag utnyttja mitt kunnande i olika situationer?

Yrkesmdssig

substanskompetens

Allméinna fardigheter for
arbetslivet - kunnande
som kan overforas

Fardigheter kring
sjalvledarskap

*  Faktainformation om
uppgiften

*  Kunnandet som kommit med
erfarenhet relaterat till eget

yrke eller arbete
«  Praktisk information

«  Kunskaper som anknyter till

uppgiften

+  Kommunikations- och
férhandlingsfdrdigheter

+  Foérmdgan att lyssna

«  Kommunikativa fardigheter,
muntliga och skriftliga

*  Sprdkkunskaper

« IT-kunskaper

* Analyseringskunskaper

« Projekthanteringskunskaper

Mdlsdttning
Verksamhetsplanering
Férmagan att "ldra sig att
lara sig”

Tilldmpning av know-how i
olika situationer
Beddémning av egna
handlingssatt

Kunskaper for

tidsplanering

Bild 4: Tre synvinklar pd kunnande

Det l6nar sig att 6va pa att beskriva sitt eget kunnande. Att betrakta kunnandet ur olika synvinklar
ar ocksa nyttigt. Fundera pd med vilka ord och med vilken attityd du ndrmar dig ditt eget kunnande.
Overflédig anspraksldshet nir man presenterar sina egna kunskaper &r inte en dygd, men det ir inte
lonsamt heller att berdémma kunskaper som man inte beharskar.

Om du kan identifiera dina kunskaper hjélper detta dven till att definiera mal fér din karridr och
planera den. Du kan skriva en lista 6ver ditt eget kunnande. Pé listan kan du anteckna dina uppgifter
och dndringar som skett i deras svarighetsgrad eller verksamhetsmiljo till exempel en gang om éaret,
till exempel i samband med utvecklingsdialogen. Med ditt eget forbunds karridrtjanster far du hjélp
att uttrycka ditt kunnande i ord.

Motivera din kompetens med samma termer som din arbetsgivare anvander. De kan vara till exempel

foljande:

° sysselsdttning: prestationsnivd, formaga att genomfora, effektivitet och kvalitet i arbete och
verksamhet

* kunnande: m&ngkunnighet, djupkunnighet, tillgédnglighet, mangsidighet, samarbets- och
kommunikationsfirdigheter, natverk

° engagemang: i arbetet, mélen, strategin, arbetsgivaren

° motivation: aktivitet, initiativformaga, utvecklingsgrepp, langsiktighet, stresstalighet

N\
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Vilka personliga
ansvar har du haft i
uppgifterna?

Analysera varje
uppgift separat.

Du kan dven
analysera projekten
separat inom en
uppgift.

Vad har du ansvarat
for tillsammans med
teamet?

Lista storre och
mindre ansvar.

Hur har du hanterat
uppgiften?

Vilken dterkoppling
har du fatt av
chefen, kollegerna,
kunderna, andra
intressentgrupper?

I relation till malen?

Hurdana kunskaper
har du behovt i
uppgiften?

Pé vilka kunskaps-
omréden har du
arbetat?

Vilket kunnande kan
du ta med dig och

Pé& vilka omréaden har
du utvecklats, hur?

Vilka styrkor
anvdnde du i
arbetet?
Pd vilka omraden
skulle du vilja
utvecklas?

Vad utnyttjade du?

Vad blev din styrka?
Hur kan man se din
utveckling?

anvénda i ett annat/
en annan uppgift,
foretag, bransch?

Hur kan du utnyttja
Vad nytt har du varit din utveckling?

med om?

| denna 6vning dr processen viktigast. Du kan utnyttja analysen vid karridrplanering, nér du utarbetar din CV och ansékan och ndr du

forbereder dig for intervjuer eller IGmplighetsbedémningar.

Bild 5: Identifiering av eget kunnande

| forhandlingen och efter den

Du kan skapa ett eget motiveringspaket av de fakta som anknyter till arbetets svarighetsgrad och dina
kompetenser for att motivera din 16nebegaran. For att uppna malet maste du under I6neférhandlingen
overtyga din arbetsgivare om att tro pa och godkdnna dina motiveringar for din lénebegaran. Det
finns inget enskilt satt att tvinga arbetsgivaren betala 16n av en viss storlek utan I6nen &r alltid ett
resultat av férhandlingen.

Sétt din 16nebegdran pa ratt nivd med tanke pa statistiken och andra referensuppgifter. Du
behover inte pruta pa 16nen av skél som inte ar grunder fér avléningen (till exempel kén, arbetsloshet).
Presentera din begdran som en eurosumma. Om du presenterar ett Iéneintervall, véljer arbetsgivaren
aldrig den 6vre dnden. Det loner sig att ha litet prutman i 16nebegaran. Det ar ocksa nyttigt att fundera
pa en nedre grans under vilket man inte vill ga. Ut6ver en regelbunden manadslon innebar beléningen
olika premier, bonusar, utbildningar, utvecklingsmojligheter och andra férmaner.

Din chef godkdnner inte nodvandigtvis alla dina motiveringar och hen kan framfora sina egna
synpunkter under férhandlingen. Forsok forutse dessa invdndningar och fundera pa motiveringar
och argument fér dem. Chefen har inte alltid fullmakt att direkt bestdmma 6ver din 16n. Med goda
motiveringar ger du din chef danda verktyg for att féra ditt &rende vidare. Privatlivsskél sdsom familjens
ekonomiska situation eller 1dnga pendlingsavstand 4r inte giltiga skal for 16neférhéjningen. Framfor
endast sakliga motiveringar och bibehall en attityd av ett kunnigt proffs genom hela férhandlingen.

Exempel pd anteckningar infor Ioneférhandlingen

* Uppgifter: arbete som projektchef, helhetsansvaret fér projekten

* Ansvaret och verksamhetsmiljéns svarighetskrav har kat betydligt, flera under-
leverantdrer och andra aktorer med i projekten Samtidigt har eget kunnande och
erfarenhet okat

* Projekten har hanterats val och tidtabellerna har hallits, kunderna har gett positiv
feedback

* Egna arbetsprestationer har fért med sig nya kunder for foretaget och férbéttrat
foretagets konkurrenskraft

= Onskad 16neférhéjning 300 €/méan
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Till en bra férhandlingskultur hor att resultatet konstateras sé tydligt att ingendera av parterna forblir

ovetande. Lita inte pa 16ften som "vi dterkommer senare”. Kom dverens tydligt och garna skriftligt nar

ni dterkommer till &rendet eller nir I6neférhojningen trader i kraft. Efter forhandlingen ska du gora en

utvirdering av hur du lyckades och fundera pa vad du kan férbittra nasta ging. Ovning ger fardighet.

Loneforhandlarens minneslista

Forberedelser:

Utred om det finns nagon typ av lonesystem i er organisation eller om din 16n
baseras pa ett kollektivavtal och vem du kan frdga om detta. Bekanta dig med detta
sd noggrant som mojligt. Vid behov far du hjélp med tolkningen fran ditt forbund.
Bekanta dig med l6nestatistiken och -rekommendationerna inom din egen bransch.
Sétt dig dven in i lonenivan pa din arbetsplats till exempel genom att diskutera med
fortroendemannen och/eller dina kolleger.

Lar aven kénna lonepolitiken i foretaget: vad ar det foretaget belénar?

Analysera dina egna arbetsuppgifter och hur kravande de ar.

Fundera pd om det har skett dndringar i dina uppgifter: har uppgifterna blivit mer
kravande och ansvaret storre?

Fundera pd hur ditt eget kunnande och din egen prestationsniva har forbattrats och
for det fram med hjélp av konkreta exempel.

Upprepa dina erfarenheter av din féregdende féorhandling.

Stall upp ett eget féorhandlingsmal och skriv en minneslista 6ver motiveringarna
infor forhandlingen.

Ova férhandlingen antigen i minnet eller med ndgon annan och férsék férutse vilka
argument som motparten kan framfora.

Under forhandlingen:

Presentera din l16nednskan och motiveringarna fér den sakligt och beslutsamt.
Anvénd organisations egna termer vid motiveringarna och koppla din uppgift till
organisationens totalmal.

Betona element som berattar hur kravande ditt arbete ar samt ditt kunnande, din
potential att utvecklas, din motivation och ditt engagemang.

Framhav de kunskaper som organisationen kan dra nytta av.

Svara pé invandningar.

Till slut, konstatera resultatet av forhandlingen tillsammans.

Utvirdering efterat:

Fundera pa om du nadde dina mal. Om inte, vad var orsaken?

Fundera pd vilka som var dina styrkor och svagheter i férhandlingen.

Saknade du nigon vasentlig information som du skulle ha behévt i 16neférhandlin-
gen?

Fundera pd vad du maste forbéttra infor nésta gang och vad du skulle géra annor-
lunda.

Gor anteckningar om forhandlingen sa att du kommer ihag vad ni har kommit dve-

rens om och kan lara dig infér nista gang.
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Var kan man hitta information om loner

De flesta YTN-férbunden samlar information om medlemmarnas Iéner och fortjanstutveckling med
hjalp av sina egna undersokningar. Informationen anvands for medlemmarnas léneradgivning. Typiska
situationer dér 16nerddgivning anviands ar bland annat byte av arbetsuppgifter, byte av arbetsplats,
kontroll av 1dmplig l6nenivd i den nuvarande uppgiften eller utredning av fortjanstutveckling inom
egen bransch.

Forst I6nar det sig att soka information frdn det egna medlemsférbundet. Manga férbund erbjuder
personlig radgivning bade per e-post och telefon. Dessutom finns det lonestatistik pa webbplatser
for de flesta férbund och en del av dem erbjuder information dven med hjélp av elektroniska verktyg
(bland annat Palkkanosturi, Palkkatohtori, Palkkatutka). Nigra forbund utarbetar ocksé lénerekom-
mendationer, till exempel fér nyutexaminerade eller studerande som fatt sommarjobb.

Aven fortroendemannen eller -ombudet fér hégre tjinstemin pa din arbetsplats kan ha informa-
tion om arbetsplatsens l6neniva eller 16nesystem som tillimpas vid avléningen. Dartill samlar en del
av foretagsféreningarna information genom léneenkéter.

Olika aktorer inom arbetsgivarsektorn samlar ocksé loneinformation (www.ek.fi/sv, www.kt.fi/sv).

Statistikcentralen har rikligt med information om léner, bland annat Lonestrukturstatistik,
Manadsloner inom den privata sektorn och Fortjinstnivdindex. Mer information: www.tilastokeskus.fi.

/ >
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Begrepp

Totallon

Totalmangden 16n pé vilken férskottsinnehallning ska verkstallas och naturaférméner.

Naturaférmén

Forméner frdn arbetsgivaren som baserar sig pa anstéllningsforhallandet, annat 4n pengar. Till
exempel mobiltelefon-, bil-, personalbiljett- eller kostférman. Skatteférvaltningen definierar arligen
beskattningsvérdet for de vanligaste naturaférmanerna.

Annan anstdllningsférman

Férméaner fran arbetsgivaren som baserar sig pa anstallningsférhallandet. Till exempel motions- eller

kultursedlar, foretagshélsovard som &r béttre dn lagstadgad, rabatter pé foretagets produkter och
tjanster, forsakringsférméner, skotare for sjukt barn, stddningsféorman.
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Beloning

Bestar av materiella och immateriella beléningssitt. Innehaller till exempel grundlon, resultat-
16n, féormaner, idébonusar, speciella premier och arbetstidens flexibilitet. Beloningshelheten ar ett
verktyg for ledning definierat av organisationen. Helheten anvédnds for att beléna personalen enligt
organisationens strategi. Beloningshelheten kan ocksa vara antecknad som dokument for l6nepolitik
i organisationen.

Lon

Ersdttning for arbetet som baserar sig pd anstidllningsférhallandet. Lonen kan betalas i kontanter,
naturaférméiner eller annan ersittning med ekonomiskt varde.

Kunskap om Ion

Kunskap om 10n betyder att individen kanner till I16nens bestimningsgrunder och léneprocessen samt
forstar hur den egna prestationen paverkar avloningen.

Lonesystem

Lonesystem &r en helhet som innehéller grunderna och strukturen for avléningen samt processerna
som galler avldoningens utveckling, anvdndning och upprétthéllande. Det kan grunda sig pa ett
kollektivavtal eller ett kommersiellt system.

Grundlon

Grundldn bestér av den befattningsbaserade l6nedelen som bygger pa hur krédvande arbetet &r och
den personliga I6nedelen som bygger pa arbetsprestation.

Resultatlon

En organisationsspecifik helhet av avloningssitt som baserar sig pd resultatet och kompletterar
grundlonen. Till exempel resultat- och vinstpremier, vinstutdelningsposter samt olika aktiebaserade
system hor till resultatavloning.

Arbetsvdrdering

Ett vanligt namn for att faststélla hur komplext ett arbete, en uppgift eller en befattning &r. Véarde-
ringen kan basera sig pa en helhetsbeddmning eller en analytisk vardering dér svarigheten analyseras

en faktor at gdngen. Varderingssystemet kan vara fortagsspecifikt, ett kommersiellt system eller

definierat av ett arbets- eller tjanstekollektivavtal.
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Kallor och mer
att lasao

Rita Asplund och Reija Lilja (reg.)
Kohti samapalkkaisuutta palkkausjirjestelmia kehittamélla, Social- och hélsovardsministeriet, 2010

Anu Hakonen och Minna Nylander (reg.)
Palkitseminen ihmisten johtamisessa, PS-kustannus, 2015

Niilo Hakonen, Anu Hakonen, Kiisa Hulkko-Nyman, Anna Ylikorkala
Palkitse taitavammin: palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen vélineind, Sanoma Pro, 2014, 2.
reviderade upplaga

Niilo Hakonen, Anu Hakonen, Kiisa Hulkko-Nyman, Anna Ylikorkala Kokonaispalkitsemisen
johtaminen, AlmaTalent, 2017

Kiisa Hulkko-Nyman

Making Strategy Work: Sense and Sensibility of Results-Oriented Pay Systems, Aalto universitet,
DOCTORAL DISSERTATIONS 76,/2016
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Tomi Husa
Eurooppalainen palkkavertailu ammateittain - tuloksia EU-SILC-aineistosta, Palkansaajien
tutkimuslaitos, tydpapereita 298 2015

Hyvéa tyotd - hyvaa mieltd. Opas tulospalkkioiden rakentamiseen, Ek-STTK Tuottavuusryhmé, De
Hogre Tjanstemédnnen YTN, Palkkataito Oy 2014

Juhani Kauhanen
Esimies palkitsijana: aseta tavoitteet, mittaa ja palkitse, Handelskammaren, 2015

Virpi Liinalaakso, Elina Moisio, Jukka Tiihonen
Reilu palkitsemisjdrjestelma: pk-yrityksen opas palkkauksesta ja palkitsemisesta,
Teknologiateollisuus, Teknologiainfo Teknova, 2016

Johanna Maaniemi

Reflections of Systemic Justice? Employees’ and Supervisors’ Experiences of Injustice in the
Performance Appraisal and Merit pay Context., Aalto universitet DOCTORAL DISSERTATIONS
23/2013

Elina Moisio, Anu Hakonen, Roosa Kohvakka, Johanna Maaniemi, Aino Tenhidla, Matti Vartiainen
Palkkatietdmys Suomessa, Aalto universitetets publikationsserie, TIEDE + TEKNOLOGIA 16,/2012

Elina Moisio, Tea Lempidld, Timo Haukola
Palkitseminen ja innovatiivisuus: tutkimustuloksia ja havaintoja rahallisesta palkitsemisesta

innovatiivisilla tyopaikoilla, Arbets- och ndringsministeriet, 2009

Mer kéllor:
Forskningsresultat av YTN:s data fran olika ar, YTN rf

Osaamisen nakokulmia
Outi Haggs presentation: https://otty.tek.fi/sites/otty.tek.fi/files/sefeesitysoutihagg9.pdf
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YTN:s
medlemforbund

Privatsektorns chefer Agronomférbundet
och specialister YTY

Hogskoleutbildade

.. Akavas
samhallsvetare YKA

Specialorganisationer

Tradenomférbundet TRAL
Akavas Allménna Grupp

Forskarférbundet
DIFF - Ingenjorerna
i Finland
Teknikens
Akademikerférbund TEK
YTN:s Ingenjoérsforbundet IL

Finlands
Foretagshdalsovardareférbund

medlemforbund

KTK Teknikens Experter

Finlands
Psykologforbund
Natur-, miljé- och
Finlands Juristforbund skogsvetareférbundet Loimu

Forsdljar- och

Finlands Farmaciférbund marknadsférarproffsen MMA

Finlands Ekonomer Professorsforbundet






Forbattra din lon - stod for
lonediskussioner

Lonesakkunniga i férhandlingsférbund De Hogre Tjansteminnen
YTN uppmanar i sin handbok "Forbattra din 16n - stod for
lonediskussioner” medlemmarna att ta tjuren vid hornen och
diskutera sina loner.

Som vagkost erbjuder de allmin information om beldning for att
forstd diskussionen kring avloning och att forbattra vetandet om
loner samt tydliga anvisningar som stod for loneférhandlingar. En val
forberedd och motiverad lonediskussion ar ett steg nirmare malet.

Skribenterna har redan lange undersokt avloning av hogre tjansteman

samt gett lIonerddgivning for medlemmarna.

Den tredje reviderade upplagan 2017.

Handboken har 6versatts till svenska i slutet av 2020.
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