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Varför mobbar vi?

Maarit Rantala
Jurist, VH

Tradenomiliitto TRAL ry

ANM:s arbetslivsbarometer följer förändringarna i arbetslivets i Finland ur 
vanliga arbetstagares synvinkel. Angående mobbning ingick i barometern 
följande fråga: Med psykiskt våld eller arbetsplatsmobbning avses isolering 
av en arbetstagare på arbetsplatsen, ringaktning av arbetet, hot, prat bakom 
ryggen eller andra påtryckningar. Anser ni att det på er arbetsplats förekom-
mer sådant beteende från arbetskamraternas sida?

Förhandsuppgifter om arbetslivsbarometern (på finska) finns på adressen 
www.tem.fi/julkaisut. 

I januari publicerade arbets- och näringsministeriet förhandsuppgifter om den 
arbetslivsbarometer som blir klar i vår. I ljuset av dem verkar arbetsplatsmobb-
ning både vara vanligt och ha ökat. Av de 1 204 löntagare som besvarade baro-

metern ansåg 29 procent 2011 att mobbning hade förekommit på deras arbetsplats. 
Motsvarande siffra 2010 var 24 procent.

Av undersökningen framgår också att mobbning är vanligare inom den offentliga 
sektorn än inom den privata och att arbetsplatsmobbning är vanligare bland kvin-
nor än bland män.

Finland är ett av de ledande länderna i Europa när det gäller arbetsplatsmobb-
ning. Orsakerna till arbetsplatsmobbning har förklarats med att det blivit vanligare 
med grupparbete och teamwork samt med den skärpta konkurrensen och uppsäg-
ningshoten, som skapar spänningar mellan människorna. Också kollektiva bonus-
system kan skapa friktion på arbetsplatserna, när arbetskamraterna förvandlas till 
hot eller bördor.

Oberoende av orsakerna borde man ingripa i mobbning i ett så tidigt skede som 
möjligt. Långvarig arbetsplatsmobbning äventyrar den mobbade arbetstagarens 
hälsa och leder ofta till sjukfrånvaro i något skede. I extrema fall kan arbetsplats-
mobbning leda till långvarig arbetsoförmåga.

På senaste tid har det talats mycket om arbetsplatsmobb-
ning i offentligheten, så det har också blivit mera tillåtet än 
tidigare att diskutera mobbning. Denna öppenhet är förhopp-
ningsvis ägnad att förbättra välbefinnandet på arbetsplat-
serna och därigenom hjälpa arbetstagarna att orka i arbetet.
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Nytt i AKTA:s lönebestämmelser

I  lönekapitlet gavs närmare anvis-
ningar om bedömning av arbets-
uppgifternas svårighetsgrad och 

reviderades det individuella tillägget 
samt andra tillägg och arvoden.

Lönesystemet

Lönesystemet har som mål att främja 
kommunernas och samkommunernas 
resultat, motivera de anställda till goda 
arbetsprestationer och trygga konkur-
renskraftiga löner för kommunsektorn. 
Målen eftersträvas med hjälp av rättvisa 
löner som grundar sig på
1) arbetsuppgifterna och deras svårig-

hetsgrad (=uppgiftsrelaterad lön)
2) yrkesskicklighet och arbets-

prestationer (=individuellt tillägg)
3) anställningstid  

(=arbetserfarenhetstillägg)
4) resultat (=resultatbonus)

Dessutom kan arbetsgivaren betala
5) andra tillägg, arvoden eller er-

sättningar (engångsarvode, 
rekryterings tillägg, språktillägg).

Det finns en ny tillämpningsanvisning 
för situationer där arbetsgivaren och lö-
nesystemet ändras. Enligt den ska när 
arbetsgivaren ändras ett eget lönesys-
tem utvecklas för den nya arbetsgivaren 
och detta system ersätter de tidigare lö-
nesystemen. Lönerna enligt de tidigare 
lönesystemen ska i mån av möjlighet 
samordnas med lönerna enligt det nya 
system som valts.

Anställda utanför lönesättningen

Bestämmelserna om lönen till tjäns-
teinnehavare/arbetstagare utanför lö-
nesättningen har nu samlats i en egen 
paragraf. Det kom mer anvisningar om 
bedömningen av arbetsuppgifternas 
svårighetsgrad för anställda utanför lö-
nesättningen.
– Om det inte finns någon lönepunkt i 

lönesättningen som arbetsuppgiften 
passar in på, bestäms den uppgifts-
relaterade lönen med beaktande av 
1) uppgifternas svårighetsgrad och 2) 
sådana lönepunkter som på basis av 
uppgifternas art kan tjäna som hjälp 
vid jämförelsen.

– En uppgiftsbeskrivning ska utarbetas 
och den ligger till grund för bedöm-
ningen av uppgifternas svårighets-
grad.

– De uppgiftsrelaterade lönerna för 
anställda utanför lönesättningen ska 
stå i rätt förhållande till jämförbara 
grupper.

– Anställda som står utanför löne-
sättningen kan vid behov delas in i 
grupper utgående från arbetets svå-
righetsgrad, om det är fråga om lik-
nande arbete.

Uppgiftsrelaterad lön

I bestämmelserna om uppgiftsrelaterad 
lön preciseras att uppgiftsbeskrivning-
arna och värderingssystemet ska hållas 
uppdaterade. Avsaknad av arbetser-
farenhet är inte längre en grund för att 
sänka lönen.
– Uppgiftsbeskrivningen ligger till 

grund för bedömningen av uppgif-
ternas svårighetsgrad. Uppgiftsbe-
skrivningen anger arbetsuppgifternas 
syfte och väsentliga innehåll och de 
centrala uppgiftshelheterna. Upp-
giftsbeskrivningen bör ha en klar och 
tydlig struktur. Uppgiftsbeskrivning-

arna bör vara sinsemellan jämför-
bara.

– Uppgiftsbeskrivningarna ska hållas 
uppdaterade. När det har gjorts änd-
ringar i uppgifterna som är större än 
ringa, justeras även beskrivningen, 
värderas svårighetsgraden på nytt 
och bedöms effekterna av föränd-
ringarna på de uppgiftsrelaterade 
lönerna.

– Värderingsfaktorer som beaktas vid 
bedömningen av arbetets svårighets-
grad är det kunnande som behövs i 
arbetet (kunskaper, färdigheter, om-
döme), vilka verkningar arbetet har 
och vilket ansvar det innebär (om-
fattning, varaktighet, ledarskap och 
inverkan på verksamhetsförutsätt-
ningarna), vilken grad av samarbets-
förmåga som behövs (växelverkan, 
social kompetens) samt arbetsmil-
jön. Vid bedömningen av arbetets 
svårighetsgrad beaktas dessutom 
utbildning, extra uppgifter och extra 
ansvar samt chefsställning.

– Utgående från värderingsfaktorerna 
utarbetas ett värderingssystem för 
arbetsvärderingen. Det rekommen-
deras att arbetsvärderingen görs ge-
nom en helhetsvärdering som bygger 

Lönekapitlet, som bestämmer lönegrunderna, fick mycket nytt innehåll  
i det nya allmänna kommunala tjänste- och arbetskollektivavtalet (AKTA 2012–2013).

VANLIGA FRÅGOR

Kan graviditet eller mammaledighet inverka  
på min visstidsanställning?
Diskriminering på grund av kön förbjuds i lagen om jämställdhet mellan 
kvinnor och män (nedan jämställdhetslagen). Både direkt diskriminering på 
grund av kön och indirekt sådan på grund av könsrelaterade egenskaper är 
förbjuden. Bland annat diskriminering på grund av graviditet och förlossning 
är indirekt diskriminering.

Exempelvis i en anställningssituation kan det vara lockande för arbetsgi-
varen att bestämma om anställningsförhållandets längd eller förlängning så 
att den arbetssökande försätts i en ofördelaktig ställning om hon blir gravid. 
Sådant förfarande från arbetsgivarens sida är diskriminering som förbjuds i 
8 § i jämställdhetslagen.

En visstidsanställning för alltså inte begränsas så att den upphör till ex-
empel vid den tidpunkt då moderskapsledigheten beräknas börja. När beslut 
fattas om förlängning av en visstidsanställning får man dessutom inte låta 
bli att välja den som är gravid eller moderskapsledighet på grund av gravidi-
teten eller ledigheten.

I denna spalt svarar förbundens sakkunniga på frågor  
som medlemmarna ofta ställer.

Maarit Leppänen jurist, Akavas Specialorganisationer
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Resultatkampanjen fortsätter med lokala evenemang 
Genom KT Kommunarbetsgivarnas och huvudavtalsorganisationernas ge-

mensamma Resultatkampanj främjas servicens och arbetslivets kvalitet 
samt resultat på arbetsplatserna.

Våren 2012 ordnas lokala evenemang på fem orter. Syftet med evene-
mangen är att lyfta fram det resultatarbete som utförts i kommunerna och 
sprida bra erfarenheter och praxis.

Till evenemangen inbjuds företrädare för kommunerna samt arbetsgiva-
rens och personalens företrädare från olika huvudavtalsorganisationer.

 Evenemang och teman:
Nådendal 27.3 Genomförande av kommunsammanslagningar  
 i samarbete, åldersledning och arbetshälsa
S:t Michel 17.4 Servicestrukturreformen och genomförande  
 av förändringen
Uleåborg 18.4 Belöning som stöd för resultatarbetet
Vanda 24.4 Utvecklande av processerna och chefsarbete
Jyväskylä 3.5 Resultatmätare och personalarbetets effektivitet

Mer information www.kuntatyonantajat.fi  Tuloksellisuus

på värderingsfaktorer som bestämts 
på förhand. Olika värderingsfaktorer 
kan ha olika vikt. Helhetsvärderingen 
bör utföras på så jämförbara och en-
hetliga grunder som möjligt.

– I arbetsvärderingen värderas uppgif-
terna hos samma arbetsgivare och 
i samma lönepunkt samtidigt och 
dessa uppgifter jämförs också sinse-
mellan.

– Förhandlingar om värderingssyste-
met förs med förtroendemännen för 
de anställda inom tillämpningsområ-
det. Arbetsgivaren fattar i sista hand 
beslut om värderingssystemet. 

– En skriftlig beskrivning av värde-
ringssystemet bör utarbetas och de 
anställda bör informeras om innehål-
let. Med jämna mellanrum bör man 
utvärdera hur värderingssystemet 
fungerar.

– Det är meningen att frågor som gäller 
tillämpningen av arbetsvärderingen 
och värderingssystemet ska avgöras 
lokalt.

Individuellt tillägg

Det individuella tillägget betalas i regel 
på basis av en utvärdering av den an-
ställdes arbetsprestation och det bevil-
jas i regel tills vidare, inte tidsbundet.
– Utöver yrkesskicklighet och goda ar-

betsprestationer kan det basera sig 
på till exempel resultat, mångkunnig-
het och kreativitet, specialkunskaper 
och specialfärdigheter, samarbets-
förmåga, ansvarskänsla, initiativför-
måga och utvecklingsvilja.

– Förhandlingar om grunderna för in-
dividuellt tillägg bör föras med de 
anställda. En skriftlig beskrivning av 
grunderna bör utarbetas och de an-
ställda bör informeras om innehållet. 
Utvärderingen kan göras till exempel 
årligen i samband med utvecklings-
samtalet.

Arbetserfarenhetstillägg

Arbetserfarenhetstillägget separerades 
från det individuella tillägget. Det indivi-
duella tillägget och arbetserfarenhetstil-
lägget är inte kopplade till varandra.
– Arbetserfarenhetstillägget är 3 pro-

cent efter 5 arbetserfarenhetsår och 8 
procent efter 10 arbetserfarenhetsår.

– Bestämningsgrunden för arbetserfa-
renhetstillägget är 1) tjänste-/arbets-
avtalsförhållande hos kommunen/
samkommunen, 2) anställning hos 

någon annan arbetsgivare i uppgifter 
som är av väsentlig nytta i de nuva-
rande uppgifterna och 3) företags-
verksamhet som är av väsentlig nytta 
i de nuvarande uppgifterna. Ändring-
arna tillämpas på anställningsförhål-
landen som börjar 1.1.2012 och se-
nare.

Resultatbonus

Bestämmelserna om resultatbonus har 
setts över och samtidigt har den tidigare 
separata bilagan om resultatbonus slo-
pats.
– Kommunen/samkommunen kan in-

föra ett resultatbonussystem för be-
talning av resultatbonus till arbetsta-
gare/tjänsteinnehavare.

– Resultatbonus bygger på att de mål 
som uppställts för resultatförbättring 
i serviceverksamheten uppnåtts eller 
överträffats.

– Resultatbonus betalas som en sepa-
rat resultatbonus i euro.

– Resultatbonussystemet behandlas 
tillsammans med personalen och/
eller dess representanter. Målet är 
att personalen förbinder sig att efter-
sträva resultat.

Engångsarvode

Engångsarvode är ett nytt lönebegrepp. 
Det ersätter motivations-, mötes- och 
föreläsningsarvode. Engångsarvode kan 

användas till exempel när arbetsgivaren 
vill belöna eller motivera en individ eller 
en grupp.
– Engångsarvode kan användas till ex-

empel för att belöna en anställd, som 
mötesarvode, föreläsningsarvode el-
ler av någon annan särskild orsak.

– Om betalning av engångsarvoden är 
allmän praxis, ska betalningsgrun-
derna utredas tillsammans med per-
sonalen.

Rekryteringstillägg

Rekryteringstillägg är ett nytt lönebe-
grepp. Rekryteringstillägget kan moti-
veras med till exempel problem att få 
personal.
– Grunderna för rekryteringstillägget 

och hur länge det gäller ska framgår 
av beslutet om beviljande av tillägget 
till tjänsteinnehavaren/arbetstaga-
ren. För arbetstagarnas del kommer 
man överens om saken till exempel i 
arbetsavtalet.

– Rekryteringstillägget är i regel tidsbe-
gränsat.

– Om betalning av rekryteringstillägg 
är allmän praxis, bör betalningsgrun-
derna utredas tillsammans med re-
presentanter för personalen. 

Jaakko Korpisaari
kommunsektorns ombud
Akavas Specialorganisationer
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D et lokala TS-lönesystemet består av uppgiftsrelaterad lön (upp-
giftens svårighetsgrad), individuellt tillägg (framgången i arbe-
tet), branschtillägg (erfarenhet), resultatbonus (resultatförbätt-

ring) och dessutom andra lönedelar, såsom föreläsningsarvode eller 
arbetstidsersättningar.

Ett korrekt uppbyggt lönesystem uppmuntrar arbetstagaren att själv 
ta ansvar. Den andel som betalas för den individuella framgången i 
arbetet är mindre, men med dess hjälp borde arbetstagaren bland 
annat uppmuntras att utveckla sig själv.

Värderingssystemet ska vara öppet så att de arbetstagare som om-
fattas av det själva kan sluta sig till varför arbetet har värderats på ett 
visst sätt.

Man bör också beakta att arbetstagaren själv formar sitt arbete. 
Med andra ord kan arbetstagarens förmåga också påverka arbetets 
innehåll och därigenom svårighetsgraden.

I det nya TS-12-avtalet har anvisningarna preciserats om hur ett bra 
lokalt värderingssystem för arbetets svårighetsgrad bör vara.

1. Uppgiftsbeskrivningarna ska vara uppdaterade, verkliga och 
enhetligt gjorda. Uppgiftsbeskrivningen kan göras av arbetstagaren 
själv, men är naturligast att den görs tillsammans med chefen, så att 
det råder enighet om att den är korrekt. Yrkesbeteckningen berättar 
inte nödvändigtvis något om arbetets innehåll, så utgående från den 
kan man inte dra några slutsatser om arbetets svårighetsgrad. Upp-
giftsbeskrivningen beskriver arbetets syfte, väsentliga innehåll och 
centrala uppgifter ur den synvinkel som värderingssystemet ser på 
dem.

2. Värderingsmetoden för mätning av uppgifternas svårig-
hetsgrad ska omfatta följande värderingsfaktorer: beslutanderätt som 
hör till uppgifterna, omfattningen av ansvaret, ställning i organisatio-
nen, tekniska kunskaper, färdigheter och kunnande, utbildning, erfa-
renhet, växelverkan samt arbetsmiljön. Respektive värderingsfaktor 
ska fastställas klart. För faktorerna bestäms värderingsskalor genom 
att varje faktor delas i flera steg, som vart och ett beskrivs verbalt.

3. Av det lokala värderingssystemet framgår uppgiftsbeskriv-
ningens koppling till metoden, dvs. hur svårighetsgraden här-
leds ur beskrivningen.

4. Systemet visar hur arbetsuppgiftens svårighetsgrad kopplas 
till lönen i euro. Bestämmandet av uppgiftens svårighetsgrad tar inte 
ställning till den allmänna lönenivån, utan placerar de olika uppgif-
terna i korrekt svårighetsordning i förhållande till varandra.

Om kommunen redan tillämpar ett välfungerande och öppet sys-
tem, gratulerar! Det är inte nödvändigt att börja ändra på det. 

Anja Helin 
ombud, 
Teknikens Akademikerförbund TEK

Preciseringar av de tekniskas 
lönesystem i det nya avtalet
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