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Beddmning av kompetens och prestation vid [6nesamtalet ..........occvvviiiiiiiiiciiic e

Sammandrag av |6nesamtal



1. Inledning

Lonesamtalssystemet infoérdes inom finansieringsbranschen 2007. Syftet med I6nesamtalet ar att varje
tjdnsteman arligen skall fa diskutera med sin chef om hur arbetsuppgifter, arbetsprestation och 16n
motsvarar varandra. Under arens lopp har finansbolagens verksamhetsmiljo, arbetsuppgifter och
verksamhetsforutsattningar férandrats och utvecklats avsevart. Det handlar inte langre enbart om vilket
arbete som utfors, utan vikt laggs aven pa hur arbetet utfors.

Syftet med inférandet av I6nesamtalsmodellen har varit att sdkerstéalla att de personer som arbetar inom
finansieringsbranschen skall kunna uppleva ett tydligt samband mellan det egna arbetet och de
I6neférhojningar som betalas ut. Ett av de viktigaste malen vid tillimpandet av Idnesamtalsmodellen, ar att
ersattningen upplevs som rattvis. Kanslan av rattvisa starks bland annat av att systemet tillampas pa ett
jamlikt och transparent satt. Lonesamtalsmodellen bor uppmuntra till utveckling av den egna
kompetensen, forbattring av arbetets kvalitet samt att uppna de mal som ar viktiga ur foretagets synvinkel.

Den 6kande regleringen och digitaliseringen har férandrat, och kommer dven i fortsattningen att vasentligt
forandra, sattet som arbete utfors pa inom finansieringsbranschen. Det ar viktigt att se till att forandringar i
arbetsuppgifter och prestationer dokumenteras noggrant under I6nesamtalsperioden, sa att bedomningen
av arbete och arbetsprestation gors rattvist och jamlikt under I6nesamtalen.

Lonesamtalsmodellen tar hansyn till foretagens mangfald. | kollektivavtalet har man kommit 6verens om
att olika fragor som anknyter till IGnesamtal kan avtalas om pa olika satt pa koncern- och bankgruppsniva
samt i andra foretag. | praktiken innebar detta att man till exempel inom Nordea, OP Gruppen eller
Alandsbanken kan bland annat avtala om egen svarighetsklassificering eller vilka blanketter som skall
anvandas vid Idnesamtal.

Efter att Ionesamtalsmodellen infordes har fungerandet av modellen f6ljts upp genom tva undersokningar
som Aalto-universitetet genomfért, samt saval forbundens gemensamma som egna undersdkningar. Pa
basen av undersékningarna kan man konstatera att de viktigaste faktorerna for ett framgangsrikt
[6nesamtal ar:

- Ett gott ledarskap som garanterar att foretagets verksamhetsmal kommuniceras.
- Att de chefer som for I[6nesamtal dven har befogenheten att bestamma om l6nen.

- Vil kdnda, tydliga och accepterade kriterier for bedémning av kompetens och prestation.
Tjansteman, chefer och experter upplever att de kan paverka sina loner, och l6neskillnaderna ar
grundade och rattvisa.

- Utvecklingen av |6nesystemet ar kopplat till affarsverksamhetens malsattning, personalen, den
egna arbetsplatsen och arbetets art.

- Tillrackligt med tid har avsatts for Ilonesamtal och relaterade slutsatser. Tid har ocksa reserverats
for kontinuerlig vidareutveckling av I6nesamtalsmodellen.

En val anvand och fungerande l6nesamtalsmodell mojliggdr en rattvis och engagerande I16nesattning,
skapar battre forutsattningar for foretagens framgang och mojliggor foretagens utveckling genom att
tjdanstemannens, chefers och experters av kompetens och yrkesskicklighet utvecklas. Denna guide &r
avsedd for tjansteman, chefer och experter som arbetar inom finansieringsbranschen och har utarbetats i
samarbete med Arbetsgivarférbundet for Servicebranscherna PALTA rf, fackforbundet Pro rf och De Hogre
Tjanstemannen YTN rf. Om inget annat anges i denna guide, géller allt som beskrivs saval



tjanstemannanivan som chefs - och expertnivan. Dessa bendmns i kollektivavtalet och i denna guide som
tjansteman.

Lycka till med |I6nesamtalen!

2.Vad ar lon?

Lon kan betraktas som ett matt pa arbetets varde och uppskattning. Lon ar ocksa en viktig del av
ledningsarbetet. Det stoder organisationens mal och strategier. Vid faststallandet av I6nen &r konsekvens,
motivation och rittvisa kannetecken for ett bra system. Aven grunderna fér ersittning bor vara kianda for
alla och de e olika komponenterna av I6nestrukturen maste vara i proportion med varandra.

| kollektivavtalet for finansieringsbranschen anges att "lonen for en anstalld skall faststallas individuellt,
med beaktande av arbetets svarighetsgrad, den anstalldes kompetens och arbetsprestation samt principen:
samma lon for samma eller med avseende pa arbetets krav likvardigt arbete". Lonesystemets komponenter
kan saledes bestammas mer generellt, vilket ocksa framgar av bilden nedan. Lénedelarna kan delas in i den
del som baserar sig pa arbetets svarighetsgrad, den del som baserar sig pa personlig kompetens och
prestation samt den del som baserar sig pa arbetsresultatet.

Bild: Delarna av I6nesystemet.

Resultat- och vinstpremier

Budskap: Resultatinriktning, kvalitet, bra service, utveckling av verksamheten

Grund: Organisationens, gruppens eller enhetensresultat

Individuell eller prestationsbaserad I6nedel

Budskap: Personlig utveckling, férdjupning och breddning av kompetens

Grund: Arbetsprestation och kompetens

Arbetets svarighetsgrad

Budskap: Utveckla yrkesskicklighet, anvand den, sok dig till kravande
arbetsuppgifter
Grund: Arbetetsellerarbetsuppgifternassvarighetsgrad

Kalla: Franillusion till verklighet. Vagledning for arbetsmarknadsorganisationerna att utveckla ett system
for bedomning av arbetets svarighet, Helsingfors 1997.



2.1. Lonepolitik

Enligt kollektivavtalet for finansieringsbranschen besluter foretaget om I6nepolitiken efter att I6nepolitiken
behandlats pa koncern- eller gruppniva och diskuterats pa féretagsniva samt gor personalen tillrackligt
fortrogen med I6nepolitiken. Lénepolitikens principer behandlas i samarbete med I6nekommittén samt
mellan personalrepresentanterna och arbetsgivaren.

Lonepolitiken &r ett kontrollverktyg for foretagsledningen att uppna de énskade malen. Den utgar fran
koncernens/gruppens/foretagets affarsstrategi och personalpolicy och omfattar hela ersattningssystemet. |
|6nepolitiken definieras ocksa hur I6neutvecklingen skoéts, hur I6nepolitikens genomférande foljs upp och
pa vilket satt systemets fungerande utvarderas.

Nar I6nepolitiken diskuteras bér exempelvis foljande fragor beaktas:

- Vilken l6nepolitik tillampas for tillfallet? For vad beviljas ersattning, vilka ar de delar som foretagets
I6nesystem bestar av och hur fungerar de pa féretagsniva? Vilka mal syftar den nuvarande
I6nepolitiken till att uppna?

- Pavilket satt hanteras l6nerelaterade fragor och hur fordelas ansvaren for [6nesattning inom
foretaget?

- Vilka krav stéller kollektivavtalet for I6nesattningen och vilka férfaringssatt skall foljas?

- Vilka ersattningsformer har foretaget utdver det I6nesystem som foreskrivs i kollektivavtalet?
Varfor anvands dessa och vilka personer galler de?

| beléningen som helhet ingar ocksa bland annat utvecklings- och utbildningsmojligheter, mojligheter att
paverka och att fa respons pa arbetet. Nar behandlingen har avslutats fattar arbetsgivaren beslut om
I6nepolitiken.

2.2. Rattvis och motiverande lon

Enligt kollektivavtalet dr utgangspunkten en stravan efter en I16n, som tjanstemadnnen upplever som réattvis
och sporrande. Det har gjorts flera studier gallande rattvisa som hanfor sig till I6nesystem och som speciellt
viktiga faktorer lyfts fram rattvisan i fordelningen (t.ex. hur I6nesamtalspotten fordelas), rattvisan i
forfaringssatten (t.ex. enligt vilka grunder potten férdelas) samt rattvisan i vaxelverkan (t.ex. att samtalarna
respekterar varandra). Principerna for rattvisa forfaringssatt ar konsekvens, opartiskhet, informationens
noggrannhet, korrigerbarhet och etik. Principerna for rattvis fordelning av ersattning omfattar till exempel
Oppenhet, att fordelningen ar grundad samt jamlikhet. Rattvis vaxelverkan innefattar bland annat
omsesidig respekt mellan parterna, exakt och arlig feedback, som ges pa ett artigt satt, samt det faktum att
arbetsprestationen, inte personen, bedéms i diskussionen.

Rattvisa innebar till exempel:
e jamlik vaxelverkan

¢ lyssnande

» saklig feedback, gott uppforande och sakligt bemétande

e vardering som identifierar tjanstemannens arbetsuppgifter

¢ uppdatering av arbetsbeskrivningen da arbetsuppgifterna férandras

e att fordndringarna i arbetsuppgifternas svarighetsgrad aterspeglasilonen



e att man i [6nen tar hansyn till erfarenhet, kompetens, arbetsprestation och utveckling av det egna arbetet
och de egna arbetsrutinerna

e att chefernas beslut i [6nefragor &r konsekventa och vialmotiverade
» enhetliga och 6ppna spelregler pa féretagsniva

¢ att man har ratt till att fa sin sak prévad pa nytt om man anser sig ha blivit orattvist behandlad i
|6neuppgorelser

e en akta diskussion dar bada parter ar insatta i och engagerade till ett bra lonesamtal
¢ att man ser till att systemet ar transparent (t.ex. angaende tillgang till information)
e svarighetskriterierna ar 6ppet synliga inom organisationen

o tillracklig utbildning for chefer och personal

e utvecklingsatgarder som bidrar till Iloneférhéjning vid foljande 16nesamtal

e att hela utvarderingsskalan utnyttjas

Nar det géller att motivera, ar det centralt att
e uppgifter och mal ar tydliga

e arbetsgivaren stéder kompetensforstarkningen

¢ man ger tydlig information om hur man genom att utveckla sig kan ha méjlighet till hégre 16n
* man har ratt att diskutera I6nen med sin chef

¢ goda resultat aterspeglas i l6nen

e [6neskillnaderna motiveras objektivt och att de baserar sig pa foretagets |onepolitik

¢ |Onesattningen ar ett ledningsinstrument for chefer som fungerar som en konsekvent del av foretagets
ledningssystem.

2.3. Var far en anstilld information om loner?

For att rattvisan och motivationen skall kunna férverkligas maste tjanstemannen ocksa ha en uppfattning
om vilken I6n de andra far. Inom finansieringsbranschen utarbetas arligen en statistisk rapport som
beskriver I6neutvecklingen inom branschen. | rapporten behandlas, utéver den allmanna I6neutvecklingen,
I6neuppgifter separat for kvinnor och mén, pa olika uppgiftsnivaer och uppgifter samt separat for
huvudstadsregionen och 6vriga Finland. Rapporten ger en heltdckande bild av inkomsterna och
inkomstutvecklingen inom finansieringsbranschen. Rapporten, som publiceras arligen under varen, finns
bland annat pa kollektivavtalsparternas webbplatser. Darefter behandlas I6neutvecklingen i foretagets
I6nekommitté liksom dven uppgifter gillande férdelningen mellan svarighetskategorier pa grupp-/
bankgrupps- / foretagsniva fore den 15.5. Vid det personliga I6nesamtalet skall arbetstagaren kunna ha
tillgang till ovanndmnda material.

Minimilénerna inom branschen bestams enligt svarighetskategorier. Darutover ingar det i foretagens
jamstalldhetsplaner dven ett I6nekartlaggningsavsnitt, dar man kan hitta information om foretagets
I6nenivaer.



3. Lonesystemet inom finansieringsbranschen

Enligt finansieringsbranschens kollektivavtal paverkas en tjanstemans I6n av arbetsuppgifterna och
forandringarna i dem, erfarenheten av arbetsuppgifterna, deluppgifter som ar mer kravande an
huvuduppgiften, kompetens, ansvar och arbetsprestation. Ur Idnesystemets synvinkel ar de viktigaste
delarna den lonedel som bestams utifran arbetets svarighetskrav och den individuella I6nedelen som
bestdms utifran kompetensen och prestationen.

3.1. Lonedel enligt arbetets svarighetsgrad

Den allmédnna tanken bakom den lonedel som bestams enligt arbetets svarighetsgrad ar att ju mer
krdavande arbete en tjansteman utfor, desto hogre 16n skall man betala for arbetet. Den I6nedel, som
bestams av arbetets svarighetsgrad, utgor vanligtvis den storsta delen av lI6nen.

Arbetets svarighetsgrad ar indelad i fem olika svarighetskategorier utifran den kompetens, det omdome
och den vaxelverkan som arbetet kraver. Branschens minimiléner har bestamts enligt svarighetskategorier.

Arbetets svarighetsgrad beddms utifran arbetsbeskrivningen enligt huvuduppgiften. Huvuduppgiften bestar
av den arbets- eller uppgiftshelhet som upptar mer an halften av den dagliga, veckoliga eller manatliga
arbetstiden. | arbetsbeskrivningen beskrivs uppgiften utifran faktorerna i svarighetskategorin.

Arbetsgivaren skall faststalla i vilken kategori arbetet placeras och meddela huvuduppgiften och
svarighetskategorin till tjanstemannen skriftligen. En konsekvent bedémning och utvardering av arbetets
svarighetsgrad leder i praktiken till att samma eller likvardiga uppgifter placeras i samma svarighetskategori
i Ibnesattningen.

Under anstéllningsforhallandet sker det ofta fordandringar i arbetsuppgifterna, vars inverkan pa lIénen skall
utvarderas systematiskt och nédvandiga dndringar goras i svarighetsklassificeringen. Nar huvuduppgiften
dndras skall svarighetskategorin faststallas pa nytt och 16neférhojning verkstallas i bérjan av den manad
som kommer narmast efter tidpunkten for andringen. Andra I6neforhojningar till foljd av hogre
svarighetgrad i arbetsuppgifterna gors i regel vid [6nesamtal.

Till exempel:

a. Kundchef utses till utvecklingschef. Effekterna pa Iénen pa grund av den férandrade arbetsbeskrivningen
skall utvarderas omedelbart och I6nedkningen trader i kraft fran borjan av féljande manad.

b. Arbetsbeskrivningen for en finansradgivare forandras sa att dennes kundantal 6kar, vilket innebar att
finansradgivaren i framtiden kommer att ansvara for ett storre antal kunder. Effekterna av den dandrade
arbetsbeskrivningen pa svarighetskategorin utvarderas omedelbart och eventuella I6neférhojningar trader i
kraft fran borjan av manaden efter dndringen.

c. En placeringsradgivares kundportfolj andras sa att denne i fortsattningen ansvarar for delvis andra
kunder an tidigare. Effekterna pa I6nen pa grund av férandringen i arbetsbeskrivningen utvarderas
omedelbart. Om forandringarna inte leder till en forhojning av arbetets svarighetsgrad, skall férandringen
beaktas vid I6nesamtalet.

d. Den anstallde avlagger en examen inom placeringstjanster, men dennes arbetsuppgifter forblir
ofdrandrade och arbetsuppgifterna omfattas inte av nagra krav pa examen. Effekterna pa lonen till foljd av
den forandrade kompetensen skall bedémas vid I6nesamtalet.



10

Exempel:

Tjanstemannens arbetsuppgifter tillhor svarighetsklass 4.2. Tjanstemannen har arbetat i 20 ar inom
finansieringsbranschen i Tammerfors. Tjanstemannens manadslon ar 3000 euro och hen har tjanat in alla
arliga ersattningar och fatt ett personligt kvalifikationstillagg. | kategori 4.2 dr minimilonen enligt
kollektivavtalet 2643 euro (fr.o.m 1.4.2025). Saledes ar storleken av den individuella Ioneandelen 3000 € -
2643 € =357 €.

Om tjanstemannens arbetsuppgifter andras sa att uppgiftens svarighetsklass stiger till klass 5.1 verkstalls
tjanstemannen en I6neforhojning i borjan av den manad som kommer narmast efter tidpunkten for
forandringen. Forandringens storlek ar skillnaden mellan minimilénerna (minimilénen fér 5.1 ar 2872 euro),
det vill sdga 2872 € - 2643 € = 229 € och den betalas utéver tjanstemannens totala I16n. | det har fallet blir
den nya I6nen 3000 € + 229 € = 3229 €. Se 22 § i kollektivavtalet.

A andra sidan, om tjanstemannens arbetsuppgifter forblir oférandrade, men tjanstemannen exempelvis har
deltagit i en investeringskurs och med féljd av detta utfor sina uppgifter annu battre som en kvalificerad
person, kan tjanstemannen paverka storleken pa sin individuella I6nedel i I6nediskussionerna.

Om huvuduppgiften forandras verkstalls I6neforhojningen i borjan av den manad som kommer narmast
efter tidpunkten for forandringen. Individuell kompetens, prestation och deluppgifter som ar mera
kravande an huvuduppgiften, varderas under I6nesamtalet dar det ar mojligt att héja den individuella
I6nedelen.

3.2. Individuell I6nedel
Den individuella I6nedelen fér tjanstemannen bestams utifran kompetensen och prestationen. Detta
utvarderas arligen vid l6nesamtalen, vars narmare beskrivning finns i kapitel 4.

3.3. Lonekommitté

En ldbnekommitté inrédttas pa grupp- och koncernniva. Aven i andra féretag kan en I6nekommitté inrattas.
Lonekommittén bestar av representanter for bade personal och arbetsgivare. For foéretraddarna kan véljas
suppleanter, som kan delta i métena om den egentliga féretradaren ar forhindrad att delta.

Lonekommitténs uppgift ar att folja upp och framja Il6nesamtalssystemets effektivitet samt att delta i
planeringen och genomférandet av den utbildning som I6nesamtalssystemet kraver. Lonekommittén har en
viktig roll nar det galler att sdkerstalla och framja funktionen av l6nesystemet och I6nesamtalsmodellen.

Lonekommittén deltar ocksa i behandlingen av foretagets Ionepolicy. Innan beslut fattas gallande
I6nepolicyn skall I6nepolicyns principer behandlas i I6nekommittén. Om tyngdpunkterna i de
kompetensomradena som beddms i Ionesamtalen skall andras, behandlar I6nekommittén den kommande
I6nesamtalsperiodens I6nepolicy samt foreslar eventuella dndringar i den.

Pa tjanstemannens begaran behandlas i Ionekommittén de fall dar tjanstemannen havdar och framfor
argument till att ndgon grund, som inte relaterar sig till Idnesamtalsprotokollet och som &r osaklig, har
paverkat slutresultatet av [6nediskussionen (exempelvis nagot som ansluter sig till chefens och
tjanstemannens personrelation, upplevd preferenssituation, “trynefaktor”). Begaran om hantering bor
goras till lonekommittén inom en manad fran att I6neférhojningsbeslutet getts till tjanstemannen. Detta
ersatter den tidigare tregangers- regeln (se punkt 4 i 4 § l6nesamtalsprotokollet i kollektivavtalet.
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Meningsskiljaktigheter gallande l6nesamtalsprotokollets tillampningsomrade, som inte har avgjorts i lokala
forhandlingar, behandlas vid Idnekommittén. Till skillnad fran meningsskiljaktigheter som beskrivits ovan i
foregaende stycke, relaterat sig dessa meningsskiljaktigheter specifikt till [6onesamtalsprotokollets
bestammelser (forfaringssatt, meningsskiljaktigheter gallande 16neférhojning eller utvardering av
kompetens och prestanda).

Lonekommittén har darmed en viktig och central roll vid tillampningen av [6nesamtalssystemet i foretaget.

4. Lonesamtal

4.1. Allmédn information om lénesamtal
Lonesamtal ar en rattighet som tillhor varje tjansteman som arbetar inom finansieringsbranschen och en
skyldighet for alla chefer inom branschen.

4.1.1. Samtalstidpunkter och bedémningsperiod

Den l6neforhojningspott som skall fordelas genom l6nesamtal och tidpunkten fér utbetalning av
hojningarna avtalas genom forhandlingar om kollektivavtal. Tidpunkten fér I6neférhandlingarna avtalas
narmare pa koncern-, grupp- eller féretagsniva. Vid Iénesamtalen varderas forandringarna i arbetsuppgifter
och arbetsprestationer under den gadngna lonesamtalsperioden. Med I6nesamtalsperiod avses tidsperioden
mellan tva lonesamtalsforhojningar.

Déarutover kan man pa koncern- och bankgruppsniva samt i andra foretag lokalt avtala om att andra samtal
mellan chef och tjansteman géllande arbetsprestation eller utveckling i arbetet, vilka fors i enlighet med
foretagets arsklocka, skall beaktas vid [6nesamtalet.

Loneforhdjningssamtalet kan inte sldas samman med andra l6ne- eller resultatdiskussioner som anvands av
foretaget.

4.1.2. Samtalsparter

Enligt Inesamtalsprotokollet bestammer arbetsgivaren [6nesamtalsparterna. For varje tjansteman anges
en chef som skall halla Ibnesamtalet, medan chefen anvisas de tjansteman som denne skall halla
|6nesamtalet med. Innan I6nesamtalen dger rum definierar arbetsgivaren de enheter eller verksamheter
som omfattas av samma l6nesamtalspott och informerar detta till de tjanstemannen som berors.

Lonesamtal fors inte med en tjdnsteman vars anstallningsférhallande varat mindre dn 6 manader innan den
I6nesamtalshdjning som genomfors i foretaget.

Lonesamtal fors inte heller med en huvudfértroendeman pa heltid, en kontaktperson pa heltid eller
arbetarskyddsfullméaktig pa heltid som ar helt befriad fran arbetet. Oavsett detta har de ratt till en
genomsnittlig procentuell I6nesamtalshdjning.

Lonesamtalet fors av tjanstemannens chef, a) som har befogenhet att besluta om I6neférhojning for
tjdanstemannen och b) som bast kdanner till tjanstemannens arbetsuppgifter och c) som kan bedéma
tjanstemannens kompetens och prestation i forhallande till arbetsuppgifterna.

Chefen som genomfor Ionesamtalen skall fa utbildning i att féra Ionesamtal och kédnna till sina
medarbetares uppgifter och de mal som stéllts for uppgifterna, sa att de kan utvardera dndringar i
uppgifterna samt kompetensen och prestationen.
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Om tjanstemannen har flera chefer faststaller arbetsgivaren vilken av cheferna, med beaktande av de ovan
namnda kriterierna, som skall halla lo6nesamtalet. | sddana fall skall cheferna vara i kontakt med varandra sa
att den chef som skall féra I6nesamtalen kan utvardera tjanstemannens arbetsuppgifter och prestation i sin
helhet. For att sakerstalla Ibnesamtalets rattfardighet rekommenderas att tjanstemannen ar narvarande
nar cheferna diskuterar dennes prestation.

Om tjanstemannens chef byts eller om tjanstemannen understalls en annan chef, ar arbetsgivaren skyldig
att meddela bade tjanstemannen och chefen om de nya I6nesamtalsparterna. Den nya chefen skall bekanta
sig med tjanstemannens prestationer och de forandringar som sker i arbetsuppgifterna samt
ackumuleringen av tjanstemannens arbetslivserfarenhet under hela I6nesamtalsperioden. Darfér bor
senast vid byte av chef dgnas sarskild uppmarksamhet at dokumenteringen av de uppgifter som behovs i
Idnesamtalet.

4.1.3. Fortroendemannens och kontaktpersonens roller

Fortroendemannens och kontaktpersonens roller ar hogst viktiga vid forberedelserna infor [6nesamtalen
och vid lésandet av problemsituationer. Fortroendemannen och kontaktpersonen kan hjalpa till med saval
statistik, svarighetsklassificering som lonesamtalsformular. Om ldnesamtalet maste avbrytas pa antingen
tjanstemannens eller chefens initiativ, kan tjanstemannen vanda sig till
fortroendemannen/kontaktpersonen som kan fungera som stéd i processen.
Fortroendemannen/kontaktpersonen skoter dven eventuella meningsskiljaktigheter som uppkommit vid
|6nesamtalen enligt det som 6verenskommits i férhandlingsordern.

Enligt kollektivavtalet 6vervakar fortroendemannen/kontaktpersonen ven att hela |6nesamtalspotten har
fordelats. Huvudfértroendemannen och den forhandlande kontaktpersonen far kinnedom om bland annat
|6nesummorna for I6neforhdjningsmanaden och féregaende manad for identiska personer samt om antalet
I6neférhojningar. Syftet med dessa uppgifter ar att sdkerstalla att Ionesamtalen har férts pa ett behorigt
satt och att hela det avsatta penningbeloppet har férdelats inom arbetsgemenskapen.
Personalrepresentanterna bor ges information om hur |[6neférhéjningarna férdelas mellan kvinnor och
man.

4.2. Forberedelser infor lonesamtalet

4.2.1. Bekanta dig med l6nepolicyn och statistiken och delta i utbildningen

En viktig forutsattning for ett lyckat lonesamtal ar goda forberedelser. Arbetstid kan anvandas for
forberedelserna, eftersom I6nesamtalet ar en av arbetsuppgifterna. En del av forberedelserna utgérs av
gemensam verksamhet pa arbetsplatsen, som till exempel bekantandet av den uppdaterade I6nepolicyn
och deltagandet i utbildning om I6nesamtal. Dartill har det avtalats att tjanstemannen innan samtalet skall
ha tillgang till uppgifter om sektorns och koncernens /gruppens/ féretagets medelinkomster och
inkomstutveckling samt svarighetskategoriférdelningen.
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Till exempel i september 2024 var tiéinstemdnnens medelinkomst 3364 €/mdnad och 6115 €/madnad for
chefer och specialister. Inkomsterna steg med 0,8 procent fér tjinstemdnnen jémfért med motsvarande
tidpunkt dGret innan. For chefer- och specialister var 6kningen 0,9 procent. Svdrighetskategoriférdelningen
inom hela finansieringsbranschen var | september 2024 féljande:
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Motsvarande uppgifter skall ocksa vara tillgdngliga om medelinkomsten och inkomstutvecklingen i den
egna bankgruppen, koncernen eller det egna foretaget. Syftet ar att de anstallda inom finansbranschen
skall kunna granska sin svarighetskategori enligt den egna lonen, inkomstutvecklingen och arbetsuppgiften i
en storre skala med hjalp av statistiken.

Med medelinkomst avses medelinkomsten for ordinarie arbetstid, som inkluderar fast manadslon,
naturaférmaner och provisioner. Resultatpremier och dvertidsersattning ingar inte i medelinkomsten for
ordinarie arbetstid.

Den statistikrapport som sammanstallts for finanssektorn innehaller ocksa mer detaljerad information om
inkomster dven enligt tjanstebendamning. Till exempel i september 2024 Kundservice: inkomstspridningen
inom service och forsaljning var féljande:

TITEL ANTA | MEDEL 1:ADECIL | UNDRE MEDIAN OVRE 9:EDECIL
L INKOMST € KVARTILEN € KVARTILEN €

Kundservice: € € €

service och

forsaljning

Specialist- / 2029 | 5793 4084 4530 5384 6543 7985

chefsbefattning

Tjansteman 5917 | 3196 2561 2732 3086 3536 3952

Tabellen ovan skall lasas sa har:
Titel: Uppgiftsbenamning enligt Finlands Naringslivs (EK) statistik. Med tjansteman avses i allmanhet de
personer som arbetar i svarighetskategorierna 3-5.1, och med chefer och specialister de som arbetar i



14

svarighetsklass 5.2 samt chefer i svarighetskategori 5.1.

Antal: Antal personer som arbetar i den aktuella befattningen

Medelinkomst: Medelinkomst for ordinarie arbetstid €/manad. | detta inkomstbegrepp inrdknas bland
annat kvallstillagg och naturaférmaner, men inte dvertidsersattning eller resultatpremier

1:a decilen: 10 % av de som hor till denna grupp fortjanar mindre an 4084 € (chefer och experter) eller
2561 € (tjansteman)

Undre kvartil: 25% av de som hor till denna grupp fértjanar mindre dan 4530 € (chefer och specialister) eller
2732 € (tjansteman)

Median: 50 % av de som tillhér denna grupp fortjanar mindre dn 5384 euro (chefer och experter) eller
3086 euro (tjansteman)

Ovre kvartil: 75% av de som tillhér denna grupp fortjanar mindre dn 6543 € (chefer och specialister) eller
3536 € (tjansteman)

9:e decilen: 90% av de som tillhér denna grupp fortjdnar mindre @an 7985 € (handledare och specialister)
eller 3952 € (tjansteman)

4.2.2. Stdll blanketterna i ordning

Huvudtanken med Ionesamtalet ar att vardera tjdnstemannens kompetens och prestation i forhallande till
tjdanstemannens arbetsuppgifter. Darfor bor chefen och tjanstemannen innan l6nesamtalet inleds ha
likadana uppfattningar om vilka arbetsuppgifter som hor till tjanstemannens arbetshelhet. Lonesamtalen
lyckas battre om blanketterna for arbetsbeskrivning forvaras och uppdateras pa arbetsplatsen.

Pa blanketten antecknas de mest relevanta arbetsuppgifterna som hor till arbetshelheten samt uppgifter
som giller tjanstemannens kompetens, interaktiva fardigheter och det omdéme som arbetsuppgifterna
kraver. Enligt kollektivavtalet ar det mojligt att utarbeta sarskilda modeller for arbetsbeskrivning pa
koncern-, grupp- eller foretagsniva samt att lokalt avtala om annat om bilagorna 8 a—d i kollektivavtalet.
Personliga arbetsbeskrivningar bér dock beskriva de arbetsuppgifter som verkligen har utférts och de far
inte vara for generella.

Lokalt kan man ocksa avtala om att bilagorna 8 b-d i kollektivavtalet inte anvands alls, sa lange som
resultatet av I6nesamtalet, synpunkterna och motiveringarna samt utvecklingsatgarderna dokumenteras.

4.2.3 Chefens forberedelser
Chefens forberedelse handlar i grunden om att satta sig in i medarbetarnas arbete. Darutover innehaller

chefens uppgifter vissa praktiska uppgifter.

- Deltai utbildning

- Bekanta dig med inkomststatistiken

- Tareda pa hur stor I6nepotten ar som skall delas ut

- Reserveratillracklig tid och det utrymme som behdvs fér Ionesamtalet

- Setill att tjanstemannen har tillrackligt med tid pa sig att forbereda sig for Ibnesamtalen

- Satt diginitjanstemannens arbetsuppgifter

- Satt diginiarbetsuppgifternas svarighetsgrad med hjalp av den svarighetsklassificering som
anvands i foretaget

- Satt digini tjanstemannens kompetens, prestation och meriter och bedém dessa i forhallande till
arbetsuppgifterna

- Utred ocksa de andra uppgiftshelheterna och prestationerna dari, om tjanstemannen har flera
chefer

- Beddm hur medarbetarnas arbetsuppgifter har férandrats under den gangna I6nesamtalsperioden
och vilka forandringar som eventuellt kommer att ske
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Chefen skall dessutom vara val insatt i foretagets I6nepolicy och begrunda hur stravan efter en I6nesattning
som upplevs vara rattvis och motiverande kan forverkligas i fraga om de egna medarbetarna. Chefen skall
motivera sitt beslut att betala eller inte betala en [6neférhdjning till tjdnstemannen.

Aven om chefen har ratt att besluta om férdelningen av |[6nesamtalspotten, &r tanken med Idnesamtalen
att férdelningen bygger pa verkliga diskussioner. Tjanstemannen skall darfor ha mojlighet att paverka
slutresultatet av diskussionen.

4.2.4 Tjanstemannens férberedelse
Tjanstemannens noggranna forberedelser ar mycket viktiga for att I6nesamtalen skall kunna lyckas.

- Deltai utbildningen

- Bekanta dig med I6nepolicyn pa arbetsplatsen och i erhallen statistik

- Gaigenom kraven och malen for det egna arbetet

- Fundera over vilka forandringar som har skett i arbetet eller vilka férandringar som eventuellt
kommer att ske

- Fundera pa varderingen av den egna prestationen och kompetensen i forhallande till
arbetsuppgifterna samt motiveringar och tillhorande exempel. Dessa ar dock inte avsedda att
skickas i forvag till chefen

- Berdkna den genomsnittliga Ionesamtalshéjningsandelen fran den egna I6nen

- Fundera pa vilka grunder din 16n borde hojas med tanke pa arbetets svarighetskrav eller kompetens
och prestation samt i forhallande till de deluppgifter som dr mer krédvande an huvuduppgiften

4.3. Lonesamtalens forlopp

4.3.1. Lonesamtalet dr en dialog

Lonesamtalet dr en dialog mellan chefen och tjanstemannen. Det innebar att bada parternas synpunkter
skall lyftas fram och motiveras under |6nesamtalet. Lonesamtalet ar ingendera partens monolog eller en
forhandling dar parterna efterstravar en kompromiss om tjanstemannens |6n som tillfredsstaller bagge
parterna. Det ar ett samtal om tjdnstemannens |6n och de faktorer som paverkar [6nen. Under samtalets
gang forsoker chefen och tjanstemannen na enighet om tjanstemannens loneférhojning. Eftersom chefen
beslutar om en tjanstemannens loneforhéjning har chefen en viktig roll med tanke pa malsattningen att
uppna enighet under I6nesamtalet. Chefen maste darfér tydligt kunna motivera sin bedémning och fora
fram de faktorer som paverkar |6neférhojningen.

Om l6nesamtalet resulterar i att tjanstemannens I6n inte hojs, bor sarskild uppmarksamhet fastas vid att
tjanstemannen far vetskap om de faktorer genom vilka han eller hon kan paverka sin 16neférhojning i
framtiden.

4.3.2. Arbetets svarighetsgrad och forindringar i arbetet

Syftet med |6nesamtalet ar att i en dialog mellan chefen och tjanstemannen beskriva tjanstemannens
aktuella arbetsuppgifter och de resultat som uppnatts. Utgangspunkten for diskussionen ar
arbetsbeskrivningsblanketten som fyllts i pa forhand. Vid borjan av Idnesamtalet gar parterna igenom
arbetsuppgifternas svarighetskrav. Forandringar i svarighetskraven bor dock beaktas da nar
arbetsuppgifterna férandras, och de far inte skjutas upp till ett I6nesamtal. Endast sa kallade deluppgifter
som ar mer kravande an huvuduppgiften beaktas i samband med I6nesamtal.

4.3.3. Kompetens och prestation

Att faststdlla och vardera tjanstemannens kompetens och prestation ar en viktig del av I6nesamtalet.
Véarderingen av kompetens och prestationen genomfors med hjalp av en speciell blankett (bilaga).
Blanketten fylls i under [6nesamtalet, men det ar bra om parterna har satt sig in i det redan fore samtalet.
Vid varderingen av kompetensen och prestationen bér man inte enbart fasta uppmarksamhet vid
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forsaljningsvolymer eller andra latt matbara faktorer, utan alla arbetsuppgifter skall ses 6ver jamlikt dven
med hjalp av kvalitativa matinstrument.

4.3.3.1 Konkreta motiveringar dr nédvindiga

Chefen och tjanstemannen skall under I6nesamtalet framfora och motivera sina egna synpunkter om
varderingen. Under |6nesamtalet skall chefen ge konkreta exempel pa omraden dar tjanstemannen har
presterat bra och omraden déar han eller hon kan férbattra sin kompetens och prestation. Lonesamtalet gar
smidigare om tjanstemannen ocksa har satt sig in varderingen i forvag och kan motivera sina egna
uppfattningar. Parterna bor ocksa diskutera vilken typ av kompetens och prestation som ar relevant for
I6nesattningen. Det ar moijligt att olika typs kompetenser och/eller prestationer betonas under olika ar i
enlighet med foretagets Ionepolicy. Tyngdpunkterna kan dock inte andras under I6nesamtalsperioden. Det
vasentliga ur tjanstemannens synpunkt &r att tjanstemannen kanner till hur han eller hon kan paverka sin
[6n. Under I6nesamtalets gang skall chefen kunna presentera och motivera grunderna fér beslutet om
huruvida tjanstemannen skall erhalla en [6neforhojning eller inte. Det ar inte forenligt med syftet for
I6nediskussionssystemet att motivera att en I6nedkning inte beviljas pa grund av tjanstemannens redan
hoga 16n, uppfyllandet av minimilonen enligt det kommersiella I6nesystemet, férdelningen av 6kningen till
dem som befinner sig i I6negropar eller enbart pa grund av att euro- eller enhetsméssiga mal inte uppnatts.

4.3.3.2 Slutresultatet av virderingen skall antecknas i samrad

Chefen fyller i varderingsblanketten under samtalet, vilket ger bada parterna mojlighet att ge sina egna
uppfattningar om varderingen. Nar varderingen ar klar sammanraknas poédngen pa blanketten och
slutresultatet antecknas pa blanketten. Darefter antecknar parterna i blanketten huruvida chefen och
tjdanstemannen har natt enighet om den vardering som chefen gjort. Om parterna dr oeniga om
varderingen skall de anteckna pa blanketten och ange orsaken till oenigheten samt bada parternas
synpunkter pa meningsskiljaktigheten inklusive motiveringarna.

4.3.4. Slutresultat och sammandrag av samtalet

Lonesamtalets slutresultat utgors av att chefen fattar beslut om en eventuell |6neférhéjning for
tjdnstemannen. Tjanstemannen meddelas skriftligen om han eller hon erhaller en [6neforhdjning eller inte
samt beloppet pa den eventuella I6neférhéjningen. Slutresultatet av [6nesamtalet kan aldrig bli att nagons
|6n sanks.

Loneforhdjningen och dess belopp behdver inte meddelas till tjanstemannen omedelbart efter det forsta
samtalet, utan meddelandet kan goras i ett fortsatt samtal efter att chefen hallit [6nesamtal med alla
tjdansteméannen. Det finns flera alternativ att férdela I6neférhdjningar, och manga arbetsgivare har dragit
upp riktlinjer for bland annat eurobeloppen for minimiforhdjningar. Det ar viktigt att Ionesamtalspotten
delas utifran kompetensen och prestationen och att jamn férdelning undviks.

Ett skriftligt sammandrag av I6nesamtalet skall upprattas (bilaga). | sammandraget antecknas de viktigaste
forandringarna i tjanstemannens uppgifter samt observationer angaende tjanstemannens kompetens och
prestation pa basis av den vardering som chefen gjort. | sammandraget antecknas dessutom eventuella
behov och avtalade atgarder for utveckling av tjanstemannens kompetens, enligt vilka tjanstemannen kan
paverka sin l6neférhdjning i framtiden.

Pa sammandragsblanketten antecknas om chefen och tjanstemannen har natt enighet om beloppet pa
|6neférhojningen. Om parterna meddelar att de &r oeniga om l6neforhojningens belopp skall bada parterna
i sammandragsblanketten anteckna skalet till oenigheten samt sina egna uppfattningar om saken.
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Ett exempel for att klargéra I6nesamtalets fordelningssituation: Banken sysselsatter 10 tjansteman som
omfattas av kollektivavtalet for finansieringsbranschen. Varje persons manadslon ar 3000 euro.
Lénesumman i banken i fraga ar alltsd 10 x 3000 € = 30000 €. Ar X &r [6nesamtalspottens storlek 1,3% av
I6nesumman, dvs. i den ifragavarande banken ar det 0,0130 x 30000 € = 390 €. Kontrollera det aktuella
Ionesamtalsbeloppet i det aktuella kollektivavtalet.

Alternativ for att dela upp l6nesamtalspotten ar exempelvis:

- Attages48,75€ochtvd0€

- Femges 50 € och fem 28 €

- Tvages90¢€,tva60€,tvad5€ochfyral€
- Enges390€ochnio0€

- 39€gestillalla

Alternativen ar otaliga, i exemplet ovan ar alternativen valda for att vacka tankar.

Om inte annat avtalats enligt 40 § i kollektivavtalet skall i foretag med minst 10 tjansteman, bade pa chefs-
och expertniva, samt pa tjanstemannaniva, den genom lénesamtal utdelbara férhojningsdelen beraknas
och utdelas efter niva. Fran Idnesumman for tjansteman i svarighetsklasserna 3-5.1 réknas en
[6neforhojningsdel som utdelas till de tjansteman som hor till namnda svarighetsklasser. For svarighetsklass
5.2 genomfors loneférhojningarna pa liknande sétt.

4.4. Skydd for den enskilde

4.4.1. Introduktion
Tjanstemannen och de chefer som for Ionesamtalet far en introduktion i féljande fragor fore I6nesamtalen:

- Svarighetsklassificering: vilken svarighetsklassificering tillampas i foretaget, hur placeras olika
arbetsuppgifter i praktiken i de olika svarighetskategorierna, hur kommer svarighetsfaktorer som
ror kompetens, omdéme och vaxelverkan fram pa olika svarighetsnivaer? Pa vilket satt tillampas de
olika svarighetsnivaerna?

- Vardering av kompetens och prestation: Enligt vilka kriterier varderas kompetens och prestation
och vad avses med de olika kriterierna? Hur manga steg finns det i varderingsskalan och vad
betyder de olika alternativen i praktiken? Till vilken tidsperiod hanfor sig varderingen?

- Grunderna for I6nepolicyn: Vilken ar foretagets I6nepolicy, var finns I16nepolicyn och nar har den
uppdaterats?

- Statistik: Hur ser I6nestatistiken ut pa den egna arbetsplatsen i férhallande till statistiken for hela
branschen? Vilken relevant information innehaller statistiken fér enskilda tjansteméannen eller
chefer? Vad sager jamstalldhetsplanens |onekartlaggning om I6nerna?

- Vilka omstandigheter har forandrats efter de tidigare I6nesamtalen? Hur kommer dessa
forandringar att paverka arbetet? Pa vilket satt bor tjanstemannen och cheferna beakta
forandringarna?

4.4.2. Avbrytande av samtal

Chefen och tjanstemannen har ratt att av motiverade skal avbryta [6nesamtalet. Motiverade skal kan till
exempel vara att endera parten behéver komplettera de uppgifter som behovs for att slutfora samtalet, att
diskussionen som eventuellt upphettats eller tillspetsats maste lugnas ner eller att samtalsparten upplever
att han eller hon har blivit osakligt bemoétt. Under avbrottet har chefen och tjanstemannen mojlighet att i
syfte att slutféra samtalet radgora med till exempel en fortroendeman, en kontaktperson, chefens chef
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eller personalférvaltningen. Om man redan vid borjan av samtalet marker att ndgondera partens
forberedelser infor Idnesamtalet av nagon orsak varit bristfalligt, kan det till och med vara lampligt att
samtalet fortsatts senare.

4.4.3. Behandling av meningsskiljaktigheter

Trots att malet &r att uppna enighet, ar det inte alltid mojligt vid lonesamtal. Lonesamtal som slutat i
oenighet avgors enligt Il6nesamtalsprotokollets forhandlingsordning. Forhandlingsordningen avser
meningsskiljaktigheter som hanfor sig till [6neprinciperna, svarighetsklassificeringen eller principerna for
|6nesamtal. Arbetsgivaren beslutar om I6nepolicyn och den kan inte behandlas som en
meningsskiljaktighet.

Meningsskiljaktigheter bor férst behandlas i lokala forhandlingar mellan en representant for arbetsgivaren
och en fortroendeman/kontaktperson som foretrader tjanstemannen enligt fortroendemannaavtalet. Om
parterna inte uppnar enighet genom lokala férhandlingar, kan vilkendera parten féra arendet till
|6nekommittén for behandling. Det ar dock bra att ta i beaktande att oenighet som géller
svarighetskategorierna behandlas inom l6nekommittén endast om man pa koncern-, grupp- eller
foretagsniva har avtalat om nagon annan svarighetsklassificering dn den som finns i kollektivavtalet.

Om lonekommittén inte uppnar en uppgorelse i arendet skall den omedelbart uppratta en promemoria av
vilken sakuppgifter om meningsskiljaktigheten samt parternas standpunkter inklusive motivering framgar.

| den promemoria som skall lamnas in till Ionekommittén ar det bra att anteckna atminstone:
- personens befattningsbeskrivning
- foremalet for meningsskiljaktigheten och parternas standpunkter inklusive motiveringar
- loéneférhojningar som personen tidigare fatt vid I6nesamtalen

Arenden som géller vardering av kompetens och prestation enligt kollektivavtalets virderingssystem som
chefen gjort i ett enskilt fall eller om lokalt avtalade fragor exklusive systemfragor, och som forblir oeniga i
[6nekommittén, gar inte vidare till forbundsniva. Enstaka meningsskiljaktigheter avgors i Ionekommittén.
Mer omfattande tolkningsarenden som ror hela systemet kan foras upp till férbundsniva. Om
I6nesystemsarbetsgruppen pa férbundsniva inte nar enighet kan respektive férbund hanskjuta drendet till
avgoérandenamnden. Avgérandendamnden ar den hogsta instansen for behandling av meningsskiljaktigheter.
Forbunden har avtalat om att meningsskiljaktigheter som ror kollektivavtalets lo6nesamtalsprotokoll inte
skall foras till arbetsdomstolen.

For att en meningsskiljaktighet gallande lonesamtalet kan behandlas, maste arbetsgivaren lamna in
I6nesamtalshandlingarna till tjanstemannen genast efter Ionesamtalet. Tjanstemannen skall inom fyra
manader efter det att handlingarna inlamnats underratta arbetsgivaren om sin 6nskan att inleda
behandlingen av meningsskiljaktigheten gallande I6nesamtalet.

4.4.4. Lonesamtalet kan inte resultera i att Il6nen sianks
Nar man talar om l6nesamtal ar det ett "loneférhdjningssamta

dar man utvarderar den eventuella
|6neférhojning som fordelas genom I6nesamtal. Lonesamtalet kan inte resultera i att nagons I6n sanks.

4.5. Lonesamtal vid franvaro och forandringar

Franvaro fran arbetet under Idnesamtalen ar i regel inget hinder for genomférandet av [6nesamtal. Om
tjanstemannen ar forhindrad att genomfora [6nesamtalet enligt féretagets normala I6nesamtalsrytm,
exempelvis pa grund av sjukfranvaro eller annan franvaro, och man kénner till franvaron i forvag, skall
I6nesamtalet hallas innan franvaron borjar. Om detta inte 4r mojligt, men I6nesamtalets verkliga
interaktionsforhallande, personlighet och sekretess kan sikerstéllas, skall Ionesamtalet under franvaron
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hallas med hjalp av de elektroniska kommunikationsmedel som vanligtvis anvands i férhandlingar inom
foretaget. Om detta inte heller ar mojligt skall Ilonesamtalet hallas efter att sjukfranvaron eller annan
franvaro avslutats, oavsett franvarons langd.

Vid langvarig franvaro som varar minst hela lonesamtalsperioden beror tjanstemannens ratt till
|6neforhojning genom lonesamtal pa orsaken till franvaron.

Om franvaron under hela Idnesamtalsperioden har berott pa sjukdom eller familjeledighet, har
tjanstemannen alltid ratt till I6neforhojning. Loneforhojningens storlek dr da den genomsnittliga
procentuella I6nesamtalsbaserade hojningen for det aktuella aret. Loneforhéjningen betalas till
tjdanstemannen i samband med den férsta I6neutbetalningen nar han eller hon atergatt till arbetet. Lonen
for personer som ar franvarande pa grund av familjeledighet eller langvarig sjukfranvaro réknas i praktiken
in i lonesamtalspotten och dessa personer far sin andel av potten nar de atergar till arbetet.

Om franvaron har berott pd nagot annat skl dn sjukdom eller familjeledighet som har varat under hela
Ionesamtalsperioden, till exempel alternerings- eller studieledighet, far tjdnstemannen inte automatiskt
|6neférhdjningen som fordelas genom l6nesamtal.

Vid chefsbyte under I6nesamtalsperioden skall tjagnstemannen och chefen i madjligast man dokumentera de
fragor som behovs i samband med det kommande l6onesamtalet. Detta eftersom I6nesamtalsmodellens
funktionalitet i praktiken forutsatter att den nya chefen har tillgang till den information som behovs under
Ibnesamtalet om tjanstemannens arbetsuppgifter, kompetens och prestation.

Om en tjansteman har flera chefer beslutar arbetsgivaren vilken av cheferna som skall halla [6nesamtalet.
Vid Idnesamtalet skall man dock alltid beakta tjanstemannens samtliga arbetsuppgifter.

4.6. Dokumentation av samtal och forvaring av dokument

Av [6nesamtalet gors tva undertecknade skriftliga sammanfattningar, av vilka [onesamtalets slutresultat
och motiveringar samt parternas uppfattningar framgar. Pa blanketten skall parterna anteckna
motiveringarna till varderingen av kompetensen oh prestationen och till den eventuella I6neférh6jningen
samt utvecklingsbehoven sa att tjanstemannen vet vad han eller hon bor gora féljande ar for att ha
mojlighet till [6neférhdjning. Dessutom ar det viktigt att bagge parterna framlagger sina asikter om
meningsskiljaktigheten kvarstar efter [6nesamtalen. Detta skall kunna vara majligt oavsett om det ar fraga
om arkivering av blanketterna for I6nesamtal i elektroniskt format eller i pappersform.

Av sammandraget ges ett exemplar till tjanstemannen och ett exemplar férvaras hos arbetsgivaren. Pa
samma satt gors dven med eventuella 6vriga [ld6nesamtalshandlingar. Arbetsgivaren skall under
anstallningsforhallandet forvara lonesamtalshandlingarna i fem ar, men minst tre pa varandra féljande
|6nesamtalsrundor. Pa tjanstemannens forfragan skall informationen 6verlatas till tjdnstemannen.

5. Bilagor

Finansbranschens blankett fér arbetsbeskrivning
Finansbranschens blankett for bedomning av kompetens och prestation vid Idnesamtal

Finansieringsbranschens blankett for sammandrag av |I6nesamtal.
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Arbetsbeskrivning
Uppgiftsbendmning: Datum:

1. Enredogorelse 6ver arbetsuppgifterna (med detta avses huvuduppgiften, det vill sdga arbete som utférs mer
an halften av arbetstiden, samt deluppgifter).

2. Kompetens, kunskaper och fardigheter som arbetet forutsatter.

3.  Omdome: Hur sjalvstandigt, enligt vilka anvisningar och i vilka slags provningssituationer arbetet utfors.

4. Interaktion: For arbetet nédvandiga fardigheter som galler vaxelverkan, forsaljning, forhandling m.m (bade
extern och intern interaktion).




Bedomning av kompetens och prestation vid lonesamtalet

Tjanstemannens namn:

Chefens namn:
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1
Understiger
klart tjanstens
krav

2
Viss utveckling
behodvs med
tanke pa
tjdnstens krav

3
Allsidigt bra
med tanke pa
tjanstens krav

4
Overstiger
nagot tjdnstens
krav

5
Overstiger klart
tjdnstens krav

Kompetens

*Tillrdckliga kunskaper, fardigheter och erfarenhet for
uppgiften

*FOrmaga att hitta nya handlingssatt

*FOrmaga att utvecklas och halla sitt kunnande
uppdaterat

Interaktion och samarbete
*Formaga att kommunicera i olika situationer

*FOormaga att skapa samarbetsanda och bygga
foértroende

*Formaga att paverka, forhandla och séljaiolika
situationer

*FOrmaga att ge och ta emot feedback

Sjalvstandighet och omdéme

* Initiativformaga och omdoémesférmaga som arbetet
forutsatter

*FOormaga att anpassa sig till forandring

*FOrmaga att arbeta systematiskt och sjalvstandigt

Arbetets kvalitet
*Formaga till kvalitativt arbete

*FOormaga att forbattra prestationen

Resultat- och malinriktning
*FOormaga att arbeta malinriktat

*FOrmaga att arbeta aktivt och effektivt
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Ledning (endast i chefsuppgifter)

*Férméga att organisera och uppstalla mal
*FOormaga att leda personalens kunnande och arbete
*Formaga att motivera, beldna och inspirera
*Formaga att kommunicera 6ppet och effektivt

*Formaga att forbattra organisationens uppndende av
resultat

Annan lokalt avtalad bed6mningsgrund. Vilken?

Totalpoédng / podngmedeltal:

(forts. pa nasta sida)




Rader det samforstand om kompetens- och prestationsbedémningen och om dess motiveringar?
Ja

Nej

Parternas uppfattningar:
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Underskrifter och datum:

Chef Tjansteman

Vid Ionesamtalet bedoms personens prestation och kompetens i forhallande till kraven i den egna uppgiften med
anvandande av kriterierna och skalan i bifogade modell, ifall inte nagot annat bedémningssystem avtalats pa
grupp- eller koncernniva.

Beddmningen undertecknas av chefen och tjanstemannen. Dessutom dokumenteras skriftligen huruvida
chefen och tjanstemannen ar ense om bedémningen och dess motiveringar.

Anvisning:

1. En nyligen anstalld férvantas prestera pa kravniva tre forst efter en kvalificeringsperiod.
2. En erfaren och kompetent persons prestation bér vara allsidigt bra.

3. Under varje kriterium ar vissa faktorer namnda som exempel.

4. Podangmedeltalet raknas ut genom att man dividerar totalpodngen med antalet faktorer.
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Sammandrag av lonesamtal
Tjansteman:

Chef:

Enhet:

1. Arbetets svarighetsgrad (vad personen gor i arbetet)

Bilaga: Blankett for arbetsbeskrivning

Viktigaste forandringarna som skett i uppgifterna:

Personens svarighetskategori enligt kollektivavtalet andras:
ja/ nej

Ny svarighetskategori:

Eventuella kommande féréandringar/vetskap om kommande féréandringar i uppgifterna:

2. Arbetsprestation och kompetens (hur personen utfor arbetet)

Bilaga: blankett fér kompetens- och prestationsbedémning

lakttagelser om personens kompetens och prestationer:

Kompetensutvecklande och prestationsforbattrande atgarder med hjalp av vilka tjanstemannen kan paverka sin
I6neférhéjning i framtiden:

Ny manadslon fran XX.YY.20XX &r euro i manaden.
|:| Vi @r eniga om l6nehdjningens storlek.

|:| Vi har inte natt samforstand om lénehojningens storlek. (forts. pa nasta sida)



Vid oenighet ombeds vardera parten motivera sin standpunkt i en skriftlig forklaring.

Orsak till oenigheten:

om utrymmet inte racker, anvind omstaende sida

Underskrifter

Tid och ort

Chef

Tjanstemannen

Anvisning:

Lénehdjningens storlek kan vid behov konstateras vid ett kort foljdsamtal efter att chefen har fort alla
I6nesamtalen.
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