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1 Inledning

Lénediskussionsmodellen for forsakringsbranschen syftar till en rattvis, stédjande
och konkurrenskraftig 16n och I6neutveckling. Nar de anvands pa ratt satt skapar
I6nediskussionerna Ionetillfredsstallelse, uppmuntrar till att uppna viktiga mal och
styr férandringen i verksamheten. Dessutom majliggér en valfungerande
I6nediskussionsmodell battre forutsattningar for foretagets framgang och utveckling
av tjanstemannens yrkeskunskaper och kompetenser. Syftet ar ocksa att 6ka
foretagets beslutsfattande vid rekrytering i samarbete med personalen.

En framgangsrik I6nediskussion kraver att cheferna kan motivera for tjanstemannen
orsakerna till att en 16neférhdjning betalas, varfor I16neférhdjningen var liten eller
varfor den inte alls betalades. Det ar viktigt att personerna i I6nediskussionerna
behandlas konsekvent och jamlikt samt enligt samma principer.

Ett bra genomforande av IOnediskussioner kraver att foretaget har en uppdaterad
Idnepolitik, att alla kanner till det avioningssystem som anvands och att chefer och
tjansteman har fatt tillracklig utbildning fér att genomféra I6nediskussioner.

Vi 6nskar dig lycka till i diskussionerna!
Arbetsgivarna for servicebranscherna PALTA r.f.

Fackforbundet Pro r.f.



2 Vad ar en lonediskussion?

Lonediskussion ar tjanstemannens ratt och chefens skyldighet som grundar sig pa
forsakringsbranschens kollektivavtal. Arbetsgivaren bestammer parterna i
I6nediskussionen och ser till att varje tjansteman vet med vem han eller hon kommer
att ha en I6nediskussion. Bedémaren och féremalet fér bedémningen kan dock inte
dela samma penningpott.

| Ibnediskussionen granskas bade arbetets svarighetsgrad samt tjanstemannens
kompetens och prestationer i arbetsuppgifterna. | I6nediskussionerna finns en tydlig
koppling mellan anstallning, arbetsuppgifter och utférande av arbete.

Lonediskussionsmodellen ar ocksa ett ledningsverktyg, eftersom I6nen innehaller fler
mojligheter till uppmuntran.

Lonediskussioner halls med alla kontorstjansteman som omfattas av
forsakringsbranschens kollektivavtal. Lonediskussioner fors dock inte med en sadan
tjiansteman, vars anstallningsférhallande har varat mindre an 6 manader fore
I6nediskussionshgjningen.

Lonediskussioner ska hallas fore de tidpunkter for 16neférhdjning som har
overenskommits i kollektivavtalet. Arbetsgivaren kan besluta att de faktorer som
paverkar tjanstemannens 16n kan bedémas flexibelt under hela
I6nediskussionsperioden, nar det inte finns nagon Iénediskussion som ska hallas vid
en viss tidpunkt (se bilaga 1 till kollektivavtalet, pilot).

| diskussionen efterstravas enighet om tjanstemannens |6neférhdjning. Om
tjanstemannen vagrar ga med pa en lénediskussion beslutar chefen om
|[6neférhdjningen.

3 Personlig fast totallon

Baserat pa l6nediskussionen hdjs den personliga fasta totala I6nen, om man inte i
diskussionen kommer fram till att I6nen inte kommer att hdjas. Personlig fast
manadslon anses vara den penninglén som regelbundet och manatligen betalas till
tianstemannen, vilken omfattar de poster som definierasi2 § 1 mom. i
kollektivavtalet.

Kontorstjanstemannens 16n bestams individuellt. | Ionen tas hansyn till arbetets
svarighetsgrad, tjanstemannens kompetens och prestationer i arbetsuppgifterna
samt principen om lika |6n for lika arbete eller arbete av lika varde.

3.1. Bedomning av arbetets svarighetsgrad och minimiloner

Kontorstjanstemannen placeras i |dnegrupper baserat pa bedémningen av tjanstens
svarighetsgrad. Vid bedémningen av arbetets svarighetsgrad beaktas alla
arbetsuppagifter och tjansten klassificeras som en helhet.

Beddmningen galler tjanstens svarighetsgrad och vad tjanstemannen faktiskt gor,
inte de personliga egenskaperna eller hur arbetet utférs. Alla personer som utfor



samma eller lika arbete far samma poang och samma lénegrupp baserat pa
beddmningen av tjanstens svarighetsgrad.

Arbetsgivaren ska informera varje kontorstjansteman om hur tjanstemannens 16n har
poangsatts och hur totalldnen bildas, med beaktande av de bonusar som ska betalas
ut. Pa vilket satt I16nen bildas och grunderna for I6nen ska meddelas till
tianstemannen oberoende av vilket aviéningssystem som anvands.

Kriterierna for att bestdmma I6nen diskuteras ocksa med tjanstemannen ovanfér
I6negrupperna.

Bedbmning av svarighetsgrad nér uppgifterna &ndras

Beddmningen av arbetets svarighetsgrad granskas i samband med de andringar
som ska goras. En vasentlig uppgiftsférandring anses till exempel vara en
organisationsreform eller utndmning till en annan uppgift om svarighetsklassen
andras. | detta fall genomfors I6neférhdjningen genast fran bérjan av den manad
som foljer efter andringen av svarighetsgraden. Nar svarighetsgraden andras ska
tjanstemannens personliga |0n vara minst lika stor som minimilonen for
svarighetsklassen enligt den nya uppgiften. Nar svarighetsklassen andras hojs |6nen
med skillnaden mellan svarighetsklasserna, om inte chefen och tjanstemannen
kommer 6verens om annat. Om man kommer éverens om en andring av
minimilénen ska de férhéjningar som tjanstemannen fatt under de tre foregaende
I6nediskussionsrundorna emellertid behallas. Tjanstemannen kan be om
fortroendemannens asikt i arendet.

| I6nediskussionerna granskas aven andra icke vasentliga uppgiftsandringar utifran
svarighetsklassen.

3.2. Personlig Ionedel baserad pa kompetens och prestationer
Kompetens och prestationer i arbetsuppgifterna

En framgangsrik I6nediskussion kraver att en skriftlig arbetsbeskrivning har gjorts
och har hallits uppdaterad. Arbetsbeskrivningen gors pa en blankett som
overenskommits av fackforbunden, om inte arbetsgivaren och
tjanstemannaféreningen lokalt kommer 6verens om att anvanda en annan
arbetsbeskrivning.

| I6nediskussionerna beskrivs tjanstemannens arbetsuppgifter och man diskuterar
om tjanstemannens kompetens och prestationer i arbetsuppgifterna. |
I6nediskussioner kan aven arbetsuppgifter och ansvarsomraden inom en snar
framtid diskuteras. Eventuella utvecklingsomraden definieras for tjanstemannens
nuvarande och kommande arbetsuppgifter. Nédvandiga utvecklingsatgarder ska
antecknas.

Om tjanstemannafdreningen och arbetsgivaren inte har kommit dverens om
kriterierna for beddmning av kompetens och prestationer lokalt, anvands de
utvarderingskriterier som dverenskommits av fackforbunden. Féretagets
I6nediskussionsgrupp kan ocksa ge foretagsspecifika riktlinjer for tolkning av
beddomningskriterierna.
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Kriterier for bedomning av kompetens och prestationer

Kriterier for beddmning av kompetens och prestationer som éverenskommits av
férbunden ar

yrkeskunskap, kompetens och arbetslivserfarenhet
samarbetsformaga och vaxelverkan
arbetets kvalitet och

prestationer i arbetet och malinriktning.



Vid bedéomningen av yrkeskunskaper, kompetens och arbetslivserfarenhet ska

hdnsyn tas till

Utvarderingskriterium

Forbundens exempel

Foretags- eller
avdelningsspecifika
beddmningskriterier

tjanstemannens
yrkeskunskaper samt
uppratthallande och
starkande av
kompetensen

olika uppgifter
pension/férsakring/ersattningsarenden
innehall, sjalvstandiga l6sningar,
behandlingsbehdrighet

ackumulering av
arbetslivserfarenhet

ackumulering av kompetens i
arbetsuppgifterna

eller i olika deluppgifter av den
aktuella arbetsuppgiften,

inte bara den totala tiden

i foretagets tjanst

tianstemannens
utveckling

och viljan att
utvecklas

koppling till exempelvis
kompetenskartlaggning,
utbildningsmajligheter,

till exempel branschexamen,
bolagsspecifika

system och artspecifika kérkort

utveckling av eget
arbete och
arbetssatt

arbetar tillsammans med kollegor
och chefen for att utveckla arbetet
genom att fora fram idéer till
forbattringar

mangkunnighet

ar kompetent att hjalpa andra
team/personer

ar kompetent att utfora annat arbete
an

sitt eget i rusningssituationer,

kan utfora flera olika steg i arbets-
[/serviceprocessen,

kan l6sa olika typer av férsakringar,
ersattningar- eller pensioner, ar redo
att anvanda

sina fardigheter, till exempel i
rusningssituationer,

inte bara i sitt eget arbete,

testar férandringar/reformer

innan de faktiskt genomfors

tjanstemannens till exempel ett/flera frammande sprak
sprakkunskaper kravs

i arbetet
i chefsuppgifter beddémningsindikatorer for ledning i
beddéms arbetet (till exempel

aven ledarskapet

atmosfarresultat som
beddémningskriterium).

Vid bedomningen av samarbetsférmaga och véxelverkan tas hansyn till

Utvarderingskriterium

Forbundens exempel

Foretags- eller
avdelningsspecifika
bedémningskriterier

tjanstemannens
férmaga att skapa

egen uppfattning/diskussion




en atmosfar av
samarbete
i olika situationer

skoter och deltar i
gemensamma
angelagenheter

arbetar i teammoéten,
representerar personal,
deltar i sméa

projekt,

tjdnstemannen och i
synnerhet

chefens formaga att ge
och

ta emot respons

Vid bedomningen av arbetets kvalitet tas hansyn till

Utvarderingskriterium

Foérbundens exempel

Foretags- eller
avdelningsspecifika
beddmningskriterier

respons om
arbetets kvalitet

responsen individualiseras och
foljs upp under hela aret,
responssystemet ar
transparent,

tillférlitligt och balanserat
/kundrespons eller annan
metod

for regelbunden bedémning av
arbetets kvalitet

aven ledning i
chefsbefattningar

Vid bedomningen av arbetsprestationer och malinriktning tas hansyn till

Utvarderingskriterium

Foérbundens exempel

Foretags- eller
avdelningsspecifika
beddmningskriterier

férmaga att arbeta
enligt malen

avser inte enbart ett mal enligt
stycke

eller euro, utan till férmagan
att i allmanhet arbeta

i enlighet med
arbetsgemenskapens mal,
vilket innebar till exempel
hogklassig

eller

felfri ersattningsverksamhet,

Overgripande kundservice, felfri

pensionslésning




4 Fore Ionediskussionen

4.1. Loénepolitik

Med I6nepolitik avses de principer som harror fran bolagets affarsstrategi, pa vilken
beléningen som helhet baseras i foretaget. Arbetsgivaren beslutar om féretagets 16nepolitik
efter att I6nepolitiken har diskuterats i ldnediskussionsarbetsgruppen eller tillsammans med
personalen, om bolaget inte har en I6nediskussionsarbetsgrupp.

Vid hanteringen av beldningens funktionalitet blir bolagets beléningsmetoder synliga och
chefer och tjansteman vet konkret vad och hur man belénas i bolaget, varfér dessa
beléningsmetoder anvands och vem som beldnas.

4.2. Lonediskussionsutbildning

En forutsattning for framgangsrika I6nediskussioner ar att alla tjansteman och chefer har fatt
introduktion och utbildning i kravklassificering, bedémning av kompetens och prestationer,
I6nepolitikens principer och i att genomféra I6nediskussioner innan sadana halls. Ur
tjianstemannens och chefens synvinkel bor man ocksa kanna till innehallet i kollektivavtalet
och bolagsspecifika avtal. Det ar sarskilt viktigt att sdkerstalla kAnnedom om
beddmningskriterierna for kompetens och prestationer pa foretags- och enhetsniva, samt att
uppmarksamma chefernas I6nediskussionsférmaga och fardigheter.

Arbetstid ska reserveras for utbildning och till exempel for att lasa instruktionerna pa
intranatet, och cheferna ska se till att tjanstemannen deltar i utbildningen. All utbildning
relaterad till Idnediskussioner sker under ordinarie arbetstid och arbetsgivaren ansvarar for
nddvandiga utgifter.

Fortroendemannen far ocksa delta i I6nediskussionsutbildningar for chefer pa féretagsniva.

4.3. Behandling av Ionestatistik

Huvudfortroendemannen far arligen av arbetsgivaren statistik éver fordelningen av
svarighetsklasser och medelinkomsterna inom férsakringsbranschen, som behandlas i
I6nediskussionsarbetsgruppen och som tjanstemannen ska ha tillgang till i god tid fore
IOonediskussionen.



Exempel pa I6nestatistik

Exempel pa Ionestatistik

Forsakringsbranschen, september 2025, man och kvinnor

Kolumn 1 Kolumn 2 Kolumn 3 | Kolumn 4 Kolumn | Kolumn | Kolumn
5 6 7
Statistikkod | Yrkesgrupp!/titel Antal Medell6n Lagsta | Median | Hogsta
decil 50/50 decil
10/90 90/10
4920 Kontor / Hantering 483 3 822 2 946 3 668 5001
av forsakringar
4921 Kontor/Behandling 1805 3417 2715 3283 4 354
av
forsakringshandelser

Lasanvisningar:

Kolumn 1:
Kolumn 2:
Kolumn 3:
Kolumn 4:
Kolumn 5:
Kolumn 6:

Kolumn 7:

Statistikkod for tjanstetitel enligt EK-statistik
Yrkesgrupp och titel

Antal anstallda i ifragavarande yrke

Medellébn/manad

10 % (av denna grupp) har en I6n under detta belopp
50 % (av denna grupp) har en I6n under detta belopp

90 % (av denna grupp) har en I6n under detta belopp

5 Personlig forberedelse infor en I6nediskussion

CHEFENS CHECKLISTA

Forberedelser infor diskussionen

deltagande i utbildning

introduktion i bolagets I6nepolitik

introduktion i inkomststatistik

introduktion i svarighetsklassificering och bedémning av kompetens och
prestationer

att ta hand om tjanstemannens forberedelser, till exempel genom att ordna

arbetet sa att det finns tid att delta i utbildningen och bekanta sig med intranatets

material

fortrogenhet med tjanstemannens arbete och férandringar i det

utarbeta egna uppskattningar och motiveringar for Ioneforhojningsforslag




om tjanstemannen har mer an en chef, fortydligande av allas arbetsuppgifter
komma 6verens om tidpunkten for Ionediskussion med tjanstemannen

forberedelse for speciella situationer (t.ex. kortvarig franvaro och franvaro under
hela perioden mellan diskussionerna)

Utlamnande av uppgifter

anmalan till fortroendemannen om tidpunkten for Ionediskussionen (i
pilotprojektet meddelas fértroendemannen den tidpunkt da diskussionerna
sammanfattas och storleken pa en eventuell |6neférhdjning meddelas)

anmalan till tjanstemannen fére utdelning om hur manga tjansteman beloppet i
euro som ska delas ut galler

tjianstemannen ges lonestatistik som innehaller uppgifter om férdelningen av
svarighetsklass och medelinkomst inom branschen, aven separat fér man och
kvinnor

Att genomfora en Ionediskussion

beskrivning av aktuella arbetsuppgifter och resultat, granskning av
arbetsbeskrivning

diskutera kompetens och prestationer, fylla i ubedémningsformularet,
konstatera samforstand/oenighet
diskussion om 10n, inklusive ett eventuellt byte av I6negrupp

diskussion och forsdk att komma 6verens om en |6neférhdjning; konstatera
samforstand/

oenighet
dokumentation av diskussionen och anteckning av utvecklingsatgarder

mojlighet att avbryta Ionediskussionen

Efter lonediskussionen

10

eventuell I6neférhdjning baserat pa I6nediskussionen

ga igenom stédatgarderna med tjanstemannen om utvecklingsatgarder har
observerats samt komma éverens om och sakerstalla uppféljning

tjianstemannen informeras om de I6nediskussioner som har hallits (genomsnittlig
forhojning i euro och antal forhdjningar)

handlingarna om l6nediskussionen forvaras



TJANSTEMANNENS CHECKLISTA

Forberedelser infor diskussionen
deltagande i utbildning
introduktion i bolagets I6nepolitik
introduktion i inkomststatistik

introduktion i svarighetsklassificering och bedémning av kompetens och
prestationer

identifiera kraven pa det egna arbetet och de férandringar och mal som har skett i
arbetet, med hansyn till behovet av att andra 16negrupp

utvardera sin egen kompetens och sina prestationer, fundera pa motiveringarna
Overvaga motiveringarna till ditt I6neférhdjningsforslag
komma 6verens om tidpunkten for |onediskussion med arbetsgivaren

beakta en specialsituation (t.ex. kortvarig franvaro och franvaro under hela
perioden mellan diskussionerna)

stod fran fortroendemannen

Att genomfora en Ionediskussion

beskrivning av aktuella arbetsuppgifter och resultat, granskning av
arbetsbeskrivning

diskutera kompetens och prestationer, fylla i ubedémningsformularet,
konstatera samforstand/oenighet

diskussion om 16n, inklusive ett eventuellt byte av I16negrupp, genomgang av
utvecklingsatgarderna

diskussion och forsok att komma dverens om en |6neforhdjning; konstatera
samfdrstand/oenighet

moijlighet att avbryta Ionediskussionen

Efter Ionediskussionen
eventuell [6neforhojning baserat pa Ionediskussionen

granska stodatgarder med chefen om utvecklingsatgarder har observerats och
komma éverens om och ta hand om uppféljning

information om den genomsnittliga férhdjningen i euro och antalet forhojningar i
de I6nediskussioner som fors med chefen
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6 Att genomfora en Ionediskussion
6.1. Personlig Ionediskussion

Under I6nediskussionen

kontrolleras att arbetsbeskrivningen ar aktuell och att arbetsbeskrivningen atfoljs
av tjanstklassificeringsformular, poang och l6negruppsinformation

informerar arbetsgivaren tjanstemannen om hur tjanstemannens totallén, med
beaktande av bonusarna, bildas

beskrivs eventuella férandringar i arbetsuppgifter som kan uppsta inom en snar
framtid och de resultat som tjanstemannen har uppnatt

diskuteras tjanstemannens kompetens och prestationer i arbetsuppgifterna

diskuteras I6nen baserat pa tjanstemannens nuvarande och eventuella framtida
arbetsuppgifter och ansvar

efterstravas enighet om tjanstemannens I6neférhdjning

Antecknas hur tjanstemannen kan starka sin kompetens och utvecklas i sitt
arbete. Sarskilt i situationer dar I6nen inte hojs ar det viktigt att tjanstemannen far
en tydlig uppfattning om de utvecklingsatgarder med vilka han eller hon kan
paverka sin I6neférhéjning i kommande I6nediskussioner.

Om tjanstemannen eller chefen vill avbryta I6nediskussionen av en motiverad
anledning, avtalas aterupptagandet av I6nediskussionen och tillrackligt med tid
reserveras for aterupptagandet. Motiverade skal ar till exempel for att fa
ytterligare information, olampligt beteende fran den andra parten eller for att
lugna en eventuell upprérd diskussion. Det kan ocksa vara nédvandigt att avbryta
och ateruppta lI6nediskussionen senare om chefen eller tjanstemannen inte ar
tillrackligt forberedd for Ionediskussionen eller om externa faktorer stor
Ionediskussionen. En I6nediskussion som har avbrutits av tjanstemannen
aterupptas inte forran tjanstemannen har reserverats mojlighet att kontakta
fortroendemannen.

| slutet av I6nediskussionen ska chefen se till att alla handlingar om
I6nediskussionen ar ifyllda i tva exemplar och att tjanstemannen far en egen
kopia. Handlingarna kan ocksa vara tillgangliga i elektroniskt format fér bada
parter i diskussionen.

6.2. Bedomning av kompetens och prestationer

Beddmningen av kompetens och prestationer utfors pa ett dvergripande satt.
Beddmningskriterierna ar i princip likvardiga, om man inte i bolagets I6nepolitik eller
lokalt har kommit 6verens om olika betoningar. Bedoémningskriteriets vikt kan ocksa
variera fran enhet till enhet.

Chefen och tjanstemannen presenterar och motiverar sina egna asikter om
utveckling och uppratthallandet av tjanstemannens yrkeskunskaper, kompetens och
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arbetslivserfarenhet, samarbetsformaga och vaxelverkan, arbetets kvalitet,
arbetsprestationer och malinriktning samt uppratthallande. Syftet med bedémningen
ar att nd samforstand om huruvida det ar ett utvecklingsomrade eller om det
uppfyller eller 6verskrider den erforderliga prestationsnivan och kompetensen i de
olika delarna av atgarden.

Under I6nediskussionen ger chefen konkreta exempel baserat pa
bedémningskriterierna, dar tjanstemannen har presterat bra och dar han eller hon
kan férbattra sin kompetens och sina prestationer. Tabellen i bérjan av denna guide
kan anvandas for att visa upp konkreta exempel.

For att stodja motiveringarna ar det nodvandigt att hitta en koppling till bolagets
I6nepolitik: hur aterspeglas I6nepolitiken i arbetet och hur ska man belénas enligt
den? Det ar vasentligt och viktigt for tjdnstemannen att veta hur han eller hon kan
paverka faststallandet av hans eller hennes |on.

Chefen fyller i ett bedomningsformular under diskussionen. Beddémningsformularet
ska ange om det finns enighet om bedémningen av kompetens och prestationer och
forklara eventuella meningsskiljaktigheter. De identifierade utvecklingsatgarderna
antecknas i sammanfattningsformularet for I6nediskussionen.

| pilotmodellen kan beddomningen av kompetens och prestationer anges som en
oenighet redan i det skede da ett visst beddémningskriterium enligt bilaga 6 (eller ett
annat lokalt dverenskommet kriterium) har gatts igenom. Arendet kan lamnas in for
tvistlosning, det vill saga till Ibnediskussionsarbetsgruppen eller
fortroendemannen/arbetsgivaren, forst nar chefen har konstaterat om tjanstemannen
far 16neférhojning eller inte.

Chefen ska vara beredd att motivera bade I6neférhéjningen och den uteblivna
forhojningen med konkreta exempel. Tjanstemannen ska ocksa for sin del se till att
utvecklingsatgarderna antecknas.

6.3. Sammanfattning av diskussionen

En sammanfattning gors av varje lI6nediskussion, till vilken bifogas en
arbetsbeskrivning (om andrad sedan féregaende diskussion) och ett
bedémningsformular med kompetens och prestationer. | pilotmodellen kan man
emellertid avvika fran detta sa att det dokument som upprattats fore beslutet om
I6neférhojning visar slutresultatet av diskussionen/diskussionerna, motiveringarna,
parternas synpunkter och de konstaterade utvecklingsatgarderna.

Pa formularet antecknas de viktigaste férandringarna som har skett och kommer att
ske i arbetsuppgifterna och de utvecklingsatgarder som éverenskommits i
IOonediskussionen.

| I6nediskussionsformularet anges om chefen och tjanstemannen ar éverens om
I6neforhojningens storlek. Om inte, motiverar bada sina avvikande asikter.

Arbetsgivaren forvarar handlingarna i minst tre diskussionsrundor, om inte annat
overenskommits lokalt. Det bor dock noteras att om man avtalar om I6nen nar
svarighetsklassen andras, ska tjanstemannens forhdjningar fran de tre féregaende
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Ionediskussionsrundorna bevaras och arbetsgivaren ska ha information om deras
belopp. Handlingarna ska alltid bevaras i minst fem ar. Handlingarna kan lagras i
elektronisk form. Tjanstemannen far pa begaran information fran arbetsgivaren om
Idnediskussionerna.

6.4. Loneforhojning

| Ibnediskussionen efterstravas samférstand om I6neférhojningen, och i slutet av
diskussionen beslutar chefen om tjanstemannens I6neférhéjning. Vid behov kan
I6neférhdjningens belopp faststallas i en kort uppféljningsdiskussion efter att chefen
har genomfort alla I6nediskussioner. | pilotprojektet kan diskussionerna vara
decentraliserade. En eventuell férhojning kan inte namnas i andra diskussioner om
I6n eller arvoden, eftersom tjanstemannen maste fa veta hur mycket férhojning i euro
som uttryckligen utbetalas pa grundval av I6nediskussionen.

Tjanstemannens eventuella 16neférhojning som betalas ut pa grundval av
Idnediskussionen, samt den nya personliga fasta totallonen, anges i
sammanfattningsformularet for I6nediskussionen.

Tjanstemannens personliga fasta totallon kan inte beraknas som ett resultat av
I[onediskussionen.

7 Oenigheter

En framgangsrik I6nediskussionsmodell inkluderar maéjligheten till ett
korrigeringsforfarande.

Forhandlingsordningen for I6nediskussioner galler meningsskiljaktigheter kring
genomfdrandet av I6nediskussionen, bedomningen i Ionediskussionen och
I6neférhdjningen som betalas ut pa grundval av I6nediskussionen, samt lokala avtal.
Arbetsgivaren beslutar om I6nepolitiken och I6nepolitiken kan inte behandlas som en
tvist i enlighet med férhandlingsordningen.

Lénediskussioner som forblir oeniga behandlas i enlighet med férhandlingsordningen
i Ibnediskussionsprotokollet.

Kompetensbeddémningen eller I6neférhéjningen eller bada kan bestridas. Vid en
oenighet antecknas arendet pa de formular som anvands i I6nediskussionen med
motiveringar.

Aven om parterna ursprungligen skulle ha varit ense om till exempel bedémningen
av kompetens och prestationer, forhindrar det inte oenighet i arendet. Oenigheten
ska dock motiveras: Har det till exempel skett ett missférstand eller ett fel i
forfarandet eller saknas nédvandig information?

Om tjanstemannen av berattigade skal anser att resultatet av I6nediskussionen har
paverkats av ett orelaterat och olampligt skal till Ionediskussionsprotokollet, tas
arendet upp till behandling i I6nediskussionsgruppen pa tjanstemannens begaran.
Om féretaget inte har en lIénediskussionsgrupp behandlas arendet med
fortroendemannen.
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Du far mer information fran Fackférbundet Pro eller Arbetsgivarna for
servicebranscherna. Fackférbundet PRO ger dig ocksa information om ditt foretags
fortroendeman och medlemsforening.

www.palta.fi

www.proliitto.fi
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BAKRE OMSLAG
Utgivare:

Fackforbundet Pro rf och Arbetsgivarna for servicebranscherna Palta rf

och eventuellt badas logotyper
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