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Varfor mobbar vi?

arbetslivsbarometer som blir klar i var. | ljuset av dem verkar arbetsplatsmobb-

ning bade vara vanligt och ha 6kat. Av de 1 204 l6ntagare som besvarade baro-
metern ansag 29 procent 2011 att mobbning hade férekommit pa deras arbetsplats.
Motsvarande siffra 2010 var 24 procent.

Av undersokningen framgar ocksa att mobbning arvanligare inom den offentliga
sektorn &n inom den privata och att arbetsplatsmobbning ar vanligare bland kvin-
nor an bland man.

Finland &r ett av de ledande landerna i Europa néar det galler arbetsplatsmobb-
ning. Orsakerna till arbetsplatsmobbning har forklarats med att det blivit vanligare
med grupparbete och teamwork samt med den skarpta konkurrensen och uppsag-
ningshoten, som skapar spanningar mellan manniskorna. Ocksd kollektiva bonus-
system kan skapa friktion pa arbetsplatserna, nar arbetskamraterna férvandlas till
hot eller bérdor.

Oberoende av orsakerna borde man ingripa i mobbning i ett sa tidigt skede som
mojligt. Langvarig arbetsplatsmobbning dventyrar den mobbade arbetstagarens
hélsa och leder ofta till sjukfrdnvaro i nagot skede. | extrema fall kan arbetsplats-
mobbning leda till langvarig arbetsoformaga.

Pa senaste tid har det talats mycket om arbetsplatsmobb-
ning i offentligheten, s det har ocksa blivit mera tilldtet dn
tidigare att diskutera mobbning. Denna 6ppenhet ar férhopp-
ningsvis dagnad att forbattra valbefinnandet pa arbetsplat-
serna och darigenom hjalpa arbetstagarna att orka i arbetet.

I januari publicerade arbets- och naringsministeriet férhandsuppgifter om den

Maarit Rantala
Jurist, VH
Tradenomiliitto TRAL ry

ANM:s arbetslivsbarometer foljer férandringarna i arbetslivets i Finland ur
vanliga arbetstagares synvinkel. Angaende mobbning ingick i barometern
foljande fraga: Med psykiskt vald eller arbetsplatsmobbning avses isolering
av en arbetstagare pa arbetsplatsen, ringaktning av arbetet, hot, prat bakom
ryggen eller andra patryckningar. Anser ni att det pa er arbetsplats férekom-
mer sddant beteende fran arbetskamraternas sida?

Forhandsuppgifter om arbetslivsbarometern (pa finska) finns pa adressen
www.tem.fi/julkaisut.
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Nytt i AKTA:s lonebestammelser

Lonekapitlet, som bestammer l6negrunderna, fick mycket nytt innehall
i det nya allmdnna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet (AKTA 2012—2013).

l6nekapitlet gavs ndrmare anvis-

ningar om beddmning av arbets-

uppgifternas svdarighetsgrad och
reviderades det individuella tillagget
samt andra tillagg och arvoden.

Lénesystemet

Lonesystemet har som mal att framja

kommunernas och samkommunernas

resultat, motivera de anstallda till goda

arbetsprestationer och trygga konkur-

renskraftiga loner for kommunsektorn.

Malen efterstravas med hjalp av rattvisa

[6ner som grundar sig pa

1) arbetsuppgifterna och deras svarig-
hetsgrad (=uppgiftsrelaterad lon)

2) yrkesskicklighet och arbets-
prestationer (=individuellt tillagg)

3) anstallningstid
(=arbetserfarenhetstillagg)

4) resultat (=resultatbonus)

Dessutom kan arbetsgivaren betala

5) andra tillagg, arvoden eller er-
séttningar (engangsarvode,
rekryteringstillagg, spraktillagg).

Det finns en ny tilldmpningsanvisning
for situationer dar arbetsgivaren och 16-
nesystemet dndras. Enligt den ska nar
arbetsgivaren andras ett eget l6nesys-
tem utvecklas for den nya arbetsgivaren
och detta system ersatter de tidigare 16-
nesystemen. Lonerna enligt de tidigare
[6nesystemen ska i man av mojlighet
samordnas med l6nerna enligt det nya
system som valts.

Anstillda utanfor lonesdttningen

Bestdmmelserna om l6nen till tjans-
teinnehavare/arbetstagare utanfor 16-
nesdttningen har nu samlats i en egen
paragraf. Det kom mer anvisningar om
bedémningen av arbetsuppgifternas

svarighetsgrad for anstéllda utanfor 16-

nesdttningen.

— Om det inte finns ndgon lonepunkt i
|6nesattningen som arbetsuppgiften
passar in pa, bestams den uppgifts-
relaterade l6nen med beaktande av
1) uppgifternas svarighetsgrad och 2)
sdadana lénepunkter som pd basis av
uppgifternas art kan tjana som hjalp
vid jamfdrelsen.

— En uppgiftsbeskrivning ska utarbetas
och den ligger till grund for bedém-
ningen av uppgifternas svarighets-
grad.

— De uppgiftsrelaterade l6nerna for
anstdllda utanfor [onesattningen ska
std i ratt forhallande till jamforbara
grupper.

— Anstédllda som stdr utanfor lone-
sattningen kan vid behov delas in i
grupper utgdende fran arbetets sva-
righetsgrad, om det &r frdga om lik-
nande arbete.

Uppgiftsrelaterad lon

| bestdmmelserna om uppgiftsrelaterad
l6n preciseras att uppgiftsbeskrivning-
arna och varderingssystemet ska hallas
uppdaterade. Avsaknad av arbetser-
farenhet ar inte ldngre en grund for att
sanka l6nen.

— Uppgiftsbeskrivningen  ligger till
grund fér bedémningen av uppgif-
ternas svarighetsgrad. Uppgiftsbe-
skrivningen anger arbetsuppgifternas
syfte och véasentliga innehdll och de
centrala uppgiftshelheterna. Upp-
giftsbeskrivningen bor ha en klar och
tydlig struktur. Uppgiftsbeskrivning-

arna bor vara sinsemellan jamfor-
bara.

Uppgiftsbeskrivningarna ska hallas
uppdaterade. Nar det har gjorts dand-
ringar i uppgifterna som ar storre an
ringa, justeras dven beskrivningen,
varderas svdrighetsgraden pa nytt
och beddms effekterna av forand-
ringarna pa de uppgiftsrelaterade
l6nerna.

Varderingsfaktorer som beaktas vid
beddmningen av arbetets svarighets-
grad dr det kunnande som behovs i
arbetet (kunskaper, fardigheter, om-
dome), vilka verkningar arbetet har
och vilket ansvar det innebar (om-
fattning, varaktighet, ledarskap och
inverkan pa verksamhetsforutsatt-
ningarna), vilken grad av samarbets-
formaga som behovs (vaxelverkan,
social kompetens) samt arbetsmil-
jon. Vid bedémningen av arbetets
svarighetsgrad beaktas dessutom
utbildning, extra uppgifter och extra
ansvar samt chefsstallning.
Utgdende fran varderingsfaktorerna
utarbetas ett varderingssystem for
arbetsvdrderingen. Det rekommen-
deras att arbetsvarderingen gors ge-
nom en helhetsvdrdering som bygger

| denna spalt svarar forbundens sakkunniga pa fragor

som medlemmarna ofta staller.

Kan graviditet eller mammaledighet inverka

pa min visstidsanstéllning?

Diskriminering pa grund av koén forbjuds i lagen om jamstélldhet mellan
kvinnor och man (nedan jamstalldhetslagen). Bade direkt diskriminering pa
grund av kén och indirekt sddan pa grund av konsrelaterade egenskaper ar
forbjuden. Bland annat diskriminering pa grund av graviditet och forlossning

ar indirekt diskriminering.

Exempelvis i en anstallningssituation kan det vara lockande fér arbetsgi-
varen att bestamma om anstallningsforhallandets langd eller forlangning sa
att den arbetssokande forsatts i en ofordelaktig stallning om hon blir gravid.
Sadant forfarande fran arbetsgivarens sida ar diskriminering som forbjuds i

8 § i jamstalldhetslagen.

En visstidsanstallning for alltsa inte begrdnsas sa att den upphor till ex-
empelvid den tidpunkt da moderskapsledigheten beraknas borja. Nar beslut
fattas om forlangning av en visstidsanstallning far man dessutom inte lata
bli att valja den som ar gravid eller moderskapsledighet pa grund av gravidi-

teten eller ledigheten.

Maarit Leppdnen jurist, Akavas Specialorganisationer
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pa varderingsfaktorer som bestamts
pa forhand. Olika varderingsfaktorer
kan ha olika vikt. Helhetsvarderingen
bor utforas pa sa jamforbara och en-
hetliga grunder som mojligt.

— | arbetsvdrderingen varderas uppgif-
terna hos samma arbetsgivare och
i samma lonepunkt samtidigt och
dessa uppgifter jamfors ocksa sinse-
mellan.

— Forhandlingar om varderingssyste-
met fors med fértroendemdannen for
de anstallda inom tillampningsomra-
det. Arbetsgivaren fattar i sista hand
beslut om varderingssystemet.

— En skriftlig beskrivning av varde-
ringssystemet bor utarbetas och de
anstallda bér informeras om innehal-
let. Med jamna mellanrum bor man
utvdrdera hur varderingssystemet
fungerar.

— Det &rmeningen att fragor som géller
tilldmpningen av arbetsvarderingen
och vérderingssystemet ska avgoras
lokalt.

Individuellt tilligg

Det individuella tilldgget betalas i regel

pa basis av en utvardering av den an-

stalldes arbetsprestation och det bevil-
jas i regel tills vidare, inte tidsbundet.

— Utover yrkesskicklighet och goda ar-
betsprestationer kan det basera sig
pa till exempel resultat, mangkunnig-
het och kreativitet, specialkunskaper
och specialfardigheter, samarbets-
formaga, ansvarskansla, initiativfor-
maga och utvecklingsvilja.

— Forhandlingar om grunderna for in-
dividuellt tillagg bor foras med de
anstdllda. En skriftlig beskrivning av
grunderna bor utarbetas och de an-
stdllda bor informeras om innehallet.
Utvarderingen kan goras till exempel
arligen i samband med utvecklings-
samtalet.

Arbetserfarenhetstilligg

Arbetserfarenhetstillagget separerades
fran det individuella tillagget. Det indivi-
duellatillagget och arbetserfarenhetstil-
ldgget dr inte kopplade till varandra.

— Arbetserfarenhetstilldgget ar 3 pro-
cent efter 5 arbetserfarenhetsaroch 8
procent efter 10 arbetserfarenhetsar.

— Bestdmningsgrunden for arbetserfa-
renhetstilldgget ar 1) tjanste-/arbets-
avtalsforhdllande hos kommunen/
samkommunen, 2) anstillning hos

nagon annan arbetsgivare i uppgifter
som ar av vasentlig nytta i de nuva-
rande uppgifterna och 3) foretags-
verksamhet som dr av vasentlig nytta
i de nuvarande uppgifterna. Andring-
arna tilldmpas pa anstallningsforhal-
landen som bérjar 1.1.2012 och se-
nare.

Resultatbonus

Bestdmmelserna om resultatbonus har
setts Over och samtidigt har den tidigare
separata bilagan om resultatbonus slo-
pats.
— Kommunen/samkommunen kan in-
fora ett resultatbonussystem for be-
talning av resultatbonus till arbetsta-
gare/tjansteinnehavare.

— Resultatbonus bygger pa att de mal
som uppstallts for resultatforbattring
i serviceverksamheten uppnatts eller
overtraffats.

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

— Resultatbonussystemet  behandlas
tillsammans med personalen och/
eller dess representanter. Malet ar
att personalen férbinder sig att efter-
strava resultat.

Engangsarvode

Engangsarvode &r ett nytt [bnebegrepp.
Det ersatter motivations-, motes- och
forelasningsarvode. Engdngsarvode kan

anvandas till exempel nér arbetsgivaren

vill beléna eller motivera en individ eller

en grupp.

— Engdngsarvode kan anvandas till ex-
empel for att beléna en anstélld, som
motesarvode, foreldsningsarvode el-
ler av ndgon annan sarskild orsak.

— Om betalning av engdngsarvoden &r
allman praxis, ska betalningsgrun-
derna utredas tillsammans med per-
sonalen.

Rekryteringstilligg

Rekryteringstilldgg ar ett nytt l6nebe-
grepp. Rekryteringstilldgget kan moti-
veras med till exempel problem att fa
personal.

— Grunderna for rekryteringstilldgget
och hur lange det géller ska framgar
av beslutet om beviljande av tillagget
till  tjansteinnehavaren/arbetstaga-
ren. For arbetstagarnas del kommer
man dverens om saken till exempel i
arbetsavtalet.

— Rekryteringstillagget ar i regel tidshe-
gransat.

— Om betalning av rekryteringstillagg
ar allman praxis, bor betalningsgrun-
derna utredas tillsammans med re-
presentanter for personalen.

Jaakko Korpisaari
kommunsektorns ombud
Akavas Specialorganisationer

Tuloksellisuus

Resultatkampanjen fortsatter med lokala evenemang

G enom KT Kommunarbetsgivarnas och huvudavtalsorganisationernas ge-
mensamma Resultatkampanj frdmjas servicens och arbetslivets kvalitet

samt resultat pa arbetsplatserna.

Vdren 2012 ordnas lokala evenemang pa fem orter. Syftet med evene-
mangen dr att lyfta fram det resultatarbete som utférts i kommunerna och

sprida bra erfarenheter och praxis.

Till evenemangen inbjuds féretradare for kommunerna samt arbetsgiva-
rens och personalens foretradare fran olika huvudavtalsorganisationer.

Evenemang och teman:
Nadendal 27.3 Genomf6rande av kommunsammanslagningar
i samarbete, aldersledning och arbetshalsa
S:t Michel 17.4 Servicestrukturreformen och genomférande

av forandringen

Uleaborg 18.4 Beloning som stdd for resultatarbetet

Vanda 24.4

Utvecklande av processerna och chefsarbete

Jyvdskyld 3.5 Resultatmétare och personalarbetets effektivitet

Mer information www.kuntatyonantajat.fi — Tuloksellisuus
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Preciseringar av de tekniskas
l6nesystem i det nya avtalet

et lokala TS-lonesystemet bestar av uppgiftsrelaterad lon (upp-

giftens svarighetsgrad), individuellt tillagg (framgédngen i arbe-

tet), branschtillagg (erfarenhet), resultatbonus (resultatforbatt-
ring) och dessutom andra lonedelar, sdsom foreldasningsarvode eller
arbetstidsersattningar.

Ett korrekt uppbyggt l6nesystem uppmuntrar arbetstagaren att sjalv
ta ansvar. Den andel som betalas for den individuella framgéngen i
arbetet dr mindre, men med dess hjdlp borde arbetstagaren bland
annat uppmuntras att utveckla sig sjalv.

Varderingssystemet ska vara Oppet sa att de arbetstagare som om-
fattas av det sjdlva kan sluta sig till varfér arbetet har varderats pa ett
visst satt.

Man bor ocksd beakta att arbetstagaren sjélv formar sitt arbete.
Med andra ord kan arbetstagarens férmdga ocksa paverka arbetets
innehall och darigenom svarighetsgraden.

| det nya TS-12-avtalet har anvisningarna preciserats om hur ett bra
lokalt varderingssystem for arbetets svarighetsgrad bor vara.

1. Uppgiftsbeskrivningarna ska vara uppdaterade, verkliga och
enhetligt gjorda. Uppgiftsbeskrivningen kan géras av arbetstagaren
sjalv, men &r naturligast att den gors tillsammans med chefen, sa att
det rader enighet om att den ar korrekt. Yrkesbeteckningen berattar
inte nddvandigtvis ndgot om arbetets innehall, sa utgdende fran den
kan man inte dra nagra slutsatser om arbetets svarighetsgrad. Upp-
giftsbeskrivningen beskriver arbetets syfte, védsentliga innehall och
centrala uppgifter ur den synvinkel som varderingssystemet ser pa
dem.

2. Vdrderingsmetoden for méatning av uppgifternas svarig-
hetsgrad ska omfatta féljande varderingsfaktorer: beslutanderatt som
hor till uppgifterna, omfattningen av ansvaret, stallning i organisatio-
nen, tekniska kunskaper, fardigheter och kunnande, utbildning, erfa-
renhet, vaxelverkan samt arbetsmiljon. Respektive varderingsfaktor
ska faststallas klart. For faktorerna bestams varderingsskalor genom
att varje faktor delas i flera steg, som vart och ett beskrivs verbalt.

3. Av det lokala varderingssystemet framgar uppgiftsbeskriv-
ningens koppling till metoden, dvs. hur svarighetsgraden hér-
leds ur beskrivningen.

4. Systemetvisar hur arbetsuppgiftens svarighetsgrad kopplas
till lonen i euro. Bestimmandet av uppgiftens svarighetsgrad tar inte
stallning till den allmédnna lénenivan, utan placerar de olika uppgif-
terna i korrekt svarighetsordning i forhallande till varandra.

Om kommunen redan tilldmpar ett valfungerande och 6ppet sys-
tem, gratulerar! Det &r inte nodvandigt att bérja dndra pa det.

Anja Helin
ombud,
Teknikens Akademikerférbund TEK

Ansvarig redaktor: Akavas Specialorganisationer, Jaakko Korpisaari,
tfn 0201 235 363, jaakko.korpisaari@akavanerityisalat.fi
Kommunteamets redaktion:

Akavas Specialorganisationers kommunikation

Utkommer 2012: februari, maj, oktober, december
Adressandringar: Medlemsforbundet
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