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TILL ARBETSTAGAREN
· Bekanta dig med de centrala principerna och förfarandena för det nya lönesystemet samt med de anvisningar för lönesystemet som gäller vid ditt universitet.
· Tag vid behov reda på vem som är din chef.
· Om du har frågor som gäller arbetsbeskrivningen eller värderingssystemet kan du frimodigt vända dig till din chef eller förtroendemannen.
· Chefen och förtroendemannen har fått utbildning i värderingssystemen och värderingarna (bedömningarna). Det kan hända att de har svar på dina frågor.
· Diskutera ditt arbete och målen för ditt arbete med din chef.
Arbetstagarens minneslista
Arbetsvärdering
Om svårighetsgraden för din arbetsuppgift ännu inte har bedömts:
· Bekanta dig omsorgsfullt med den kravnivåkarta eller kravnivåram som skall tillämpas på din arbetsuppgift. 

· Beskriv dina arbetsuppgifter och gå igenom beskrivningen tillsammans med din chef. Dokumentera alla dina viktigaste arbetsuppgifter i arbetsbeskrivningen. Arbetsbeskrivningen skall vara konkret men innehålla tillräckligt allmänna uttryck. Undvik att ge en alltför detaljerad beskrivning med alltför många uttryck från terminologin inom ditt specialområde.
· Målet är att du och chefen skall komma överens om en gemensam arbetsbeskrivning. Om du och chefen är av olika åsikt om arbetsbeskrivningen eller kravnivån, kan du skriva in din åsikt med motiveringar under punkten ”motiveringar” i slutet av blanketten. Lämna utan dröjsmål in din avvikande åsikt till din chef.
 Om svårighetsgraden för din arbetsuppgift redan har bedömts:
· I samband med de årliga utvärderingssamtalen går du och din chef igenom din arbetsbeskrivning för att se om den har kvarstått oförändrad eller förändrats. Om du är inplacerad på kravnivåerna 5–11 för undervisnings- och forskningspersonal infaller dina utvärderingssamtal med minst tre års intervaller. 

· Om du anser att dina arbetsuppgifter har förändrats väsentligt kan du eller den förtroendeman som företräder dig begära att din arbetsuppgift värderas på nytt.
Bedömning av de individuella arbetsprestationerna
· Dina individuella arbetsprestationer bedöms i samband med de årliga utvärderingssamtalen. Om du är inplacerad på kravnivåerna 5–11 för undervisnings- och forskningspersonal infaller dina utvärderingssamtal med minst tre års intervaller.
· Förbered dig omsorgsfullt inför utvärderingssamtalet genom att bedöma dina prestationer på förhand. Samla uppgifter för prestationsbedömningen under hela den period som värderingen gäller. 

· Om värderingsresultatet inte motsvarar din uppfattning om hur väl du klarar ditt arbete, kan du skriva in din uppfattning med motiveringar på bedömningsblanketten eller utan dröjsmål lämna in din avvikande åsikt till din chef.
Behandling av meningsskiljaktigheter
· Du har rätt att låta meningsskiljaktigheter i fråga om kravnivån för din arbetsuppgift och bedömningen av de individuella arbetsprestationerna bli föremål för behandling. 

TILL CHEFEN
Kännedom om arbetstagarnas arbetsuppgifter och de krav de ställer utgör nyckeln till värderingen.
· För en högklassig värdering förutsätts kännedom om de centrala principerna och förfarandena för det nya lönesystemet. Vid behov får du ytterligare information av kolleger och personalförvaltningen.
· För att utvärderingssamtalet skall lyckas krävs det en lugn samtalsmiljö och tillräckligt med tid för varje arbetstagare, också tillräckligt med tid för förberedelser.
· Lyhördhet för arbetstagaren, en öppen diskussion och ömsesidig motivering av ställningstagandena skapar en god grund för samförstånd. Ett värderingsresultat som bestämts på förhand omöjliggör en äkta diskussion.
· Chefsarbetet inrymmer ansvar, och ibland måste också svåra frågor diskuteras. Det tar oundvikligen tid. Det finns likväl stöd, också för en chef.
· Arbetsvärderingen och bedömningen av de individuella arbetsprestationerna genomförs separat. Detta är en utmaning, men ingen omöjlig uppgift. Värderingarna och bedömningarna skall också alltid relateras till arbetsgemenskapen som helhet.
· Det gäller att motivera i synnerhet bedömningar som avviker från förväntningarna. 

· Årliga utvecklingssamtal ingår som ett led i dagens chefsarbete. I samband med utvecklingssamtalen kommer chefen och arbetstagarna överens om bland annat arbetsuppgifterna och målen. Måluppfyllelsen är ett viktigt element i fråga om hur väl arbetstagaren klarar sitt arbete. Kom också ihåg de stödåtgärder som förutsätts enligt avtalet.
Chefens minneslista
· Gör upp eller bearbeta arbetsbeskrivningen tillsammans med arbetstagaren. Se till att arbetstagarens faktiska uppgifter och ansvarsområden dokumenteras korrekt och i tillräcklig omfattning.
· Se till att arbetstagarens förändrade uppgifter skrivs in i arbetsbeskrivningen senast i samband med utvärderingssamtalet, men också under värderingsperiodernas gång om det behövs.
· Utvärderingssamtalen med medarbetarna skall föras i god tid för att förändrade värderingar skall hinna bekräftas inom den tid som avses i avtalet.
· Värdera arbetsuppgiftens svårighetsgrad och prestationerna på lika grunder och i motsvarighet till den värderingslinje som utformats. Beakta olikheterna mellan värderingssystemen.
· Se till att både arbetstagarens åsikt och din åsikt antecknas på blanketten. Arbetstagaren kan också lämna in sin åsikt utan dröjsmål efter utvärderingssamtalet. Blanketten undertecknas först efter det att parterna har lämnat in sina åsikter. 

· Det hör till chefens uppgifter att delta i behandling av meningsskiljaktigheter enligt avtalet. Använd uppgifterna om det arbete som värderas och om värderingssystemet.
· Se för din del till att informationsgången fungerar.
TILL UTVÄRDERINGSGRUPPEN
· Utvärderingsgruppen utformar den värderingslinje som råder vid universitetet och ansvarar för den. Konsekvent värdering utgör grunden för ett trovärdigt lönesystem.
· Opartiskhet och jämlikhet utgör de ledande principerna för utvärderingsgruppens arbete. Utvärderingsgruppen sörjer för öppenheten för insyn genom att motivera sin utstakning.
· Det informeras på överenskommet sätt om utvärderingsgruppens motiveringar och beslut. Utvärderingsgruppens diskussioner om varje enskild arbetsuppgift är konfidentiella.
· En av utmaningarna för värderingsarbetet består i att kunna göra åtskillnad mellan arbetsvärderingen och hur pass väl en person klarar av sitt arbete.
· Utvärderingsgruppen försöker i så hög grad som möjligt komma fram till en gemensam syn på resultatet av värderingen.
Utvärderingsgruppens minneslista
· Utvärderingsgruppen träffar sitt avgörande utifrån det material som är tillgängligt för alla de medlemmar i utvärderingsgruppen som deltar i behandlingen. Om det inte går att göra en tillförlitlig värdering utifrån materialet, skall utvärderingsgruppen begära komplettering eller tilläggsutredningar av arbetstagaren, den närmaste chefen eller någon annan företrädare för arbetsgivaren vars utlåtande eller motiveringar till ställningstagandet behövs. Om utvärderingsgruppen hör sakkunniga eller bekantar sig med arbetet och arbetsförhållandena på arbetsplatsen, skall de viktigaste omständigheterna protokollföras.
· Det förs protokoll vid mötena. Gruppens ståndpunkt med motiveringar protokollförs. Motiveringarna skall dokumenteras speciellt omsorgsfullt och ingående i sådana fall då arbetstagarens och chefens gemensamma ståndpunkt frångås. Medlemmarnas avvikande ståndpunkter protokollförs med motiveringar. Protokollet justeras på det sätt som utvärderingsgruppen kommit överens om. Den berörda personen har rätt att få skriftlig information om resultatet av arbetsvärderingen och om grunderna för värderingsresultatet.
· Utvärderingsgruppen kontrollerar följdriktigheten i sin avgörandelinje på grundval av statistik. Om utvärderingsgruppen ändrar sin avgörandelinje, skall beslutet dokumenteras med särskilt noggranna motiveringar. Gruppen behandlar då på eget initiativ på nytt värderingarna av sådana arbetsuppgifter som påverkas av den ändrade linjen.
· I förekommande fall behandlar utvärderingsgruppen ärenden som gäller meningsskiljaktigheter beträffande arbetsvärdering.
· Utvärderingsgruppen samlas med sådana intervaller att de tidsfrister om vilka överenskommits i avtalet kan iakttas.
· Utvärderingsgruppen kommer närmare överens om sina förfaranden.
1 DET NYA LÖNESYSTEMET
Ett nytt lönesystem som baserar sig på arbetsuppgifternas svårighetsgrad och de individuella arbetsprestationerna har införts vid universiteten med början den 1 januari 2006.
Det har avtalats om lönesystemet och dess grunder i det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtal som undervisningsministeriet och Förhandlingsorganisationen för offentliga sektorns utbildade FOSU rf, Förbundet för den offentliga sektorn och välfärdsområdena JHL rf samt Löntagarorganisationen Pardia rf undertecknade den 21 juni 2006.
Universitetens nya lönesystem utgör ett led i sporrande ledarskap. Syftet med det nya lönesystemet är att främja rättvis avlöning, förbättra universitetens lönekonkurrenskraft som arbetsgivare, stödja utvecklingen av personalens kunnande och de anställdas intresse för att söka sig till allt mera krävande uppgifter, sporra personalen till bättre individuella prestationer samt utveckla och förbättra chefsarbetet och ledarskapet.
I det nya lönesystemet består tjänstemännens och arbetstagarnas lön av
· en uppgiftsrelaterad lönedel som bestäms utifrån arbetsuppgifternas svårighetsgrad och
· en individuell lönedel som bestäms utifrån personens prestationsnivå.
I de fall som presenteras i kapitel 6 består lönen av en garantilön. 

Avsikten är att handboken om lönesystemet skall skapa klarhet i hur lönesystemet skall tillämpas vid universiteten. Handboken riktar sig i första hand till de närmaste cheferna vid universiteten, arbetstagarna vid universiteten och universitetsförvaltningen. I handboken beskrivs bland annat hur arbetsvärderingen och bedömningen av de individuella arbetsprestationerna skall genomföras vid universiteten och enligt vilka tidtabeller.
Tillämpningsområde
Det nya lönesystemet skall tillämpas på sådana anställda i tjänsteförhållande och arbetsavtalsförhållande som står i ett fast anställningsförhållande till universitetet. Med arbetstagare (= medarbetare) avses i handboken både anställda i tjänsteförhållande och anställda i arbetsavtalsförhållande.
Avtalet skall också tillämpas vid sådana anställningsförhållanden för viss tid som varar längre än sex månader i form av en period eller flera sammanhängande perioder utan avbrott. Avtalet skall tillämpas från ingången av den period under vilken tiden sex månader uppnås. Som ett avbrott betraktas inte ett uppehåll på högst 30 dagar eller en kalendermånad. Tiden för avbrott räknas dock inte som anställningsförhållande.
Som ett avbrott betraktas inte heller ett uppehåll på högst 180 dagar eller sex kalendermånader, om det är fråga om en stipendieperiod i anslutning till påbyggnadsstudier vid universitetet, forskningsarbete eller konstnärligt arbete. Om ett avbrott beror på en stipendieperiod, skall arbetstagaren lämna in en utredning till sitt universitet. 

Tjänstledighet eller befrielse från arbetet innebär inte ett avbrott i anställningsförhållandet, och orsaken har ingen betydelse i sammanhanget.
Exempel 1
En person har stått i anställningsförhållande till universitetet för viss tid som följer: 1.6 – 31.8.2006, 15.9 – 30.11.2006 och 1.12.2006 – 31.3.2007. På hans eller hennes arbetsuppgift tillämpas det nya lönesystemet från ingången av den senaste visstidsanställningen, dvs. från och med den 1 december 2006. Som avbrott beaktas inte avbrottet från ingången av september till mitten av månaden, eftersom avbrottet är kortare än 30 dagar.
Exempel 2
En person har stått i anställningsförhållande till universitetet för viss tid som följer: 1.1 – 30.4 och 1.6 – 31.10. På hans eller hennes arbetsuppgift tillämpas det nya lönesystemet från och med den 1 juni. Som avbrott betraktas inte avbrottet i mer än 30 dagar, eftersom det varade en kalendermånad.
Exempel 3
En person har stått i anställningsförhållande till universitetet för viss tid som följer: 1.1 – 30.4, 15.6 – 31.8 och 1.9 – 31.10. På hans eller hennes arbetsuppgift tillämpas inte det nya lönesystemet eftersom det mellan den första och den andra visstidsanställningen finns ett avbrott som har varat längre än 30 dagar (och över en kalendermånad). Dessutom har inte heller de följande visstidsanställningarna sammanlagt varat i mer än sex månader.
Exempel 4
En person har stått i anställningsförhållande till universitetet för viss tid som följer: 1.6 – 31.8 och 1.12 – 31.3. Under tiden 1.9 – 30.11 har personen haft en stipendieperiod i anslutning till påbyggnadsstudier vid universitetet. Det nya lönesystemet tillämpas på hans eller hennes arbetsuppgift från och med den 1 december. Som avbrott beaktas inte uppehållet från ingången av september till utgången av november, eftersom uppehållet har berott på en stipendieperiod som är kortare än 180 dagar.
Vid anställningsförhållanden för viss tid som varar högst sex månader skall arbetsgivaren fastställa lönebeloppen i enlighet med § 6 mom. 2 i statens allmänna tjänste- och arbetskollektivavtal så att de som helhet motsvarar lönerna enligt avtalet i motsvarande arbetsuppgifter i fråga om arbetsuppgifternas svårighetsgrad och den individuella arbetsinsatsen.
Lönesystemet tillämpas inte på arbetsgivartjänstemän, undervisande personal vid övningsskolor, personal som utför praktik eller personal som anställs som stödsysselsatta.
2 ARBETSVÄRDERING
Den uppgiftsrelaterade lönedelen bestäms på basis av arbetsuppgifternas svårighetsgrad. Vid universiteten används två värderingssystem: värderingssystemet för undervisnings- och forskningspersonal, där det finns en egen tillämpning för konstområden (avsnitt 2.1). och värderingssystemet för övrig personal (avsnitt 2.2).
Utvärderingssamtal skall föras varje år. Med den personal som inplaceras på kravnivåerna 5–11 i värderingssystemet för undervisnings- och forskningspersonal skall utvärderingssamtalen dock i enlighet med universitetets praxis föras med minst tre års intervaller så att samma praxis tillämpas vid varje enhet vid universitetet.
Val av värderingssystem
Värderingssystemet för undervisnings- och forskningspersonal används oavsett uppgiftsbenämningen när arbetsuppgifternas svårighetsgrad bedöms för dem som arbetar med undervisnings- och forskningsuppgifter. De uppgifter som värderas enligt systemet bör bestå huvudsakligen av vetenskaplig forskning eller ledande av vetenskaplig forskning eller på vetenskaplig forskning baserad undervisning som leder till en universitetsexamen eller av handledning av lärdomsprov som ingår i sådana examina.
På en arbetstagare vars arbetsuppgifter omfattas av värderingssystemet för undervisnings- och forskningspersonal skall det nämnda systemet tillämpas även om personen utses för ett ledande förtroendeuppdrag för viss tid som omfattar betydande mängder administrativt arbete (till exempel prefekt, dekanus eller prorektor).
Systemet för undervisnings- och forskningspersonal tillämpas också på grundexamensstuderande som är anställda vid universitetet och i vilkas arbetsuppgifter det ingår att delta i undervisningen och som skall fullgöra examensinriktade studier.
Kravnivåramen för övrig personal tillämpas när arbetsuppgifternas svårighetsgrad bedöms för andra anställda än de som är verksamma i undervisnings- och forskningsuppgifter. Ramen tillämpas på uppgifter som omfattar genomförande av sådana utvecklings- och utredningsprojekt som inte kan jämställas med vetenskaplig grundforskning (till exempel vid fortbildningscentraler eller motsvarande enheter). Ramen tillämpas också på uppgifter som i liten utsträckning är förenade med forskning men som inte är egentliga forskningsuppgifter till sin grundläggande karaktär.
Inom ramen för de kriterier som angetts ovan skall arbetsgivaren besluta vilket värderingssystem som skall användas. Om det uppkommer meningsskiljaktigheter i fråga om valet av system, skall arbetsgivaren höra en företrädare för personalorganisationen innan beslutet fattas. Valet av värderingssystem påverkar inte det arbetstidssystem eller semestersystem som gäller för arbetstagaren.
Arbetsuppgifternas kravnivåer anges i form av en kravnivåkarta för undervisnings- och forskningspersonal (bilaga 2) och som en kravnivåram för övrig personal (bilaga 4).
För konstområden har det utöver den allmänna kravnivåkartan för undervisnings- och forskningspersonal uppgjorts en separat kravnivåkarta för undervisnings- och forskningspersonal (bilaga 3). När arbetsuppgifternas kravnivå bestäms skall den kravnivåkarta tillämpas som bäst lämpar sig för uppgiften i fråga. Exempelvis i professorernas uppgifter kan grundläggande undervisning accentueras i stället för ansvar för påbyggnadsutbildning.
Principerna för arbetsvärdering
De viktigaste principerna för arbetsvärderingen:
Värderingen baserar sig på en arbetsbeskrivning
· Under de olika behandlingsfaserna baserar arbetsvärderingen sig enbart på skriftligt dokumenterat material. Om det blir svårt att genomföra värderingen utifrån det material som lagts fram, skall det alltid begäras ytterligare utredningar om innehållet i arbetsuppgiften.
· Cheferna skall se till att arbetsbeskrivningarna är tillräckligt exakta för att värderingen skall kunna genomföras.
Vid värderingen bedöms arbetsuppgifterna
· Värderingen gäller arbetsuppgifterna, inte tjänstebeteckningarna eller yrkesbenämningarna.
· Personens arbetsprestationer får inte påverka arbetsvärderingen.
· Finansieringskällan får inte påverka arbetsvärderingen.
Kravnivåkartan och kravnivåramen innehåller beskrivningar av arbetsuppgifter som är kännetecknande för de olika nivåerna
· Alla kriterier som specificeras i nivåbeskrivningarna behöver inte uppfyllas. På motsvarande sätt gäller att uppfyllandet av ett enskilt kriterium inte lyfter upp arbetsuppgiften till en högre nivå.
Enhetliga värderingar
· Vid alla värderingar gäller det att säkerställa att de anställda behandlas rättvist och jämlikt. Värderingarna skall vara så kommensurabla som möjligt och värderingsprinciperna skall vara enhetliga för alla.
 Uppgörande och ändring av arbetsbeskrivningar
Arbetstagaren och hans eller hennes chef utformar arbetsbeskrivningen i samråd. Uppgörandet inleds med att arbetstagaren skriver ned sina viktigaste arbetsuppgifter och ansvarsområden. Innehållet i beskrivningen behandlas med chefen.
Målet är att arbetstagaren och chefen skall nå enighet om innehållet i arbetsbeskrivningen. Om parternas åsikter avviker från varandra, skall meningsskiljaktigheterna med motiveringar dokumenteras på beskrivningsblanketten. Båda två undertecknar beskrivningsblanketten. Chefen godkänner den slutliga arbetsbeskrivningen. 

Arbetsbeskrivningen skall hållas tidsenlig. Arbetsbeskrivningen behandlas vid ett utvärderingssamtal, och i samband med det dokumenteras eventuella förändringar i arbetsuppgifterna. Arbetsbeskrivningen skall ändras också om uppgifterna förändras väsentligt under värderingsperioden och det blir nödvändigt att ompröva arbetsuppgiftens svårighetsgrad.
I arbetsbeskrivningen dokumenteras de viktigaste uppgifter som arbetstagaren faktiskt är skyldig att ha hand om. Arbetsbeskrivningen skall vara konkret men innehålla tillräckligt allmänna uttryck. En alltför detaljerad beskrivning med alltför många uttryck från terminologin inom det egna specialområdet bör undvikas. När det gäller innehållet i arbetsbeskrivningarna bör målet vara att nå tillräcklig enhetlighet vid varje universitet för att arbetsbeskrivningarna skall vara så användbara som möjligt för dem som genomför värderingen.
I utvärderingsgruppen baserar arbetsvärderingen sig i praktiken uteslutande på arbetsbeskrivningen. Därför bör det fästas särskild vikt vid att arbetsbeskrivningen är högklassig och korrekt. Chefen skall se till att varje arbetstagares uppgifter beskrivs tillräckligt utförligt och korrekt inför värderingen.
Förfarande vid nya och förändrade arbetsuppgifter
Värderingsprocessen för en ny eller förändrad arbetsuppgift jämte aktörerna 
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Förfarande vid en ny arbetsuppgift
En arbetsuppgift som redan har behandlats i utvärderingsgruppen och som inte har ändrats efter det betraktas inte som en ny arbetsuppgift.
Innan en arbetsuppgift kan ledigförklaras skall det centrala innehållet och den primära kravnivån fastställas. Under rekryteringsfasen kan arbetsuppgiften också inplaceras inom en större kravnivåintervall. Kravnivån preciseras då i samband med att den som anställs blir vald. Det kan vara motiverat att använda en intervall i sådana arbetsuppgifter där arbetsuppgiftens kravnivå i väsentlig grad påverkas av den nyvaldas behörighet eller yrkesskicklighet eller andra faktorer som hänför sig till honom eller henne. 

Kravnivån eller kravnivåintervallen skall nämnas i kungörelserna om ledigförklarandet. Dessutom skall den individuella lönedelen och under övergångsperioden även övergångsperioden åberopas.  

Arbetsgivaren anger den preliminära kravnivån för en arbetsuppgift, om kravnivån inte före det har behandlats i utvärderingsgruppen. Om det är fråga om en arbetsuppgift för vilken arbetsgivaren redan tidigare i enlighet med värderingsprocessen har fastställt en kravnivå och om innehållet i arbetsuppgiften inte förändras väsentligt, kan den tidigare angivna kravnivån betraktas som preliminär kravnivå. Chefen eller någon annan som ansvarar för rekryteringen skall kontrollera om den befintliga arbetsbeskrivningen med tillräcklig exakthet motsvarar det planerade innehållet i den nya arbetsuppgiften. Om det konstateras att innehållet i arbetsuppgiften förändras så pass väsentligt under rekryteringsfasen att förändringarna kan påverka arbetsuppgiftens kravnivå, skall företrädaren för arbetsgivaren ange en preliminär kravnivå för uppgiften. 

Lön till den som valts till den nya uppgiften betalas enligt den preliminära kravnivån tills arbetsuppgiftens arbetsbeskrivning har behandlats i utvärderingsgruppen. Värderingarna av nya arbetsuppgifters svårighetsgrad skall behandlas i utvärderingsgruppen senast inom tre månader från det att anställningsförhållandet började, om det är fråga om budgetfinansierade arbetsuppgifter. Motsvarande tidsfrist för uppgifter som omfattas av kompletterande finansiering är sex månader.
Universiteten kan meddela ytterligare anvisningar som följer innehållet i avtalet och de verksamhetssätt som råder vid universitetet. 

Förfarande när arbetsuppgifterna ändras
Om arbetsuppgifterna har förändrats väsentligt kan behov av ett värderingsförfarande konstateras också annars än i samband med regelmässiga utvärderingssamtal. Initiativ till ett värderingsförfarande kan då tas förutom av chefen också av arbetstagaren själv eller den förtroendeman som företräder honom eller henne.
Arbetsgivaren beslutar om arbetsuppgifterna och ändringarna av dem, dock med beaktande av den fastställda arbetsplanen och de tjänsteuppgifter som föreskrivits genom förordning samt kraven enligt samarbetsförfarandet. När uppgifterna för fast anställda ändras kvarstår arbetsuppgifternas kravnivå vanligen oförändrad eller höjs. Om arbetsgivaren tar initiativ till att arbetsuppgifterna inom ett fast anställningsförhållande skall ändras så att kravnivån sänks och om arbetstagaren inte samtycker till ändringen, skall arbetsgivaren utreda möjligheterna att ordna arbetsuppgifterna så att kravnivån bibehålls. I sådana situationer skall utvärderingsgruppen i samband med behandlingen av den aktuella arbetsuppgiften också definiera sin ståndpunkt till förändringen, till grunderna för ändringen och till möjligheten att låta kravnivån kvarstå oförändrad. Motsvarande förfarande följs också när arbetsuppgifterna i ett anställningsförhållande för viss tid som omfattas av avtalets tillämpningsområde ändras under den tid utnämningen eller förordnandet i fråga varar.
2.1 ARBETSVÄRDERING FÖR UNDERVISNINGS- OCH FORSKNINGSPERSONAL
Värderingsprocessen
Arbetsvärderingen baserar sig på arbetsbeskrivningen och det värderingssystem som skall tillämpas på arbetsuppgiften. Uppgifternas svårighetsgrad och kravnivå granskas i samband med utvärderingssamtal mellan arbetstagaren och hans eller hennes chef. Chefen lägger utifrån sin värdering fram ett förslag till svårighetsgrad och kravnivå.
Inom systemet för undervisnings- och forskningspersonal kan de praktiska värderingsförfarandena variera inom ramen för systemet vid varje universitet. Förfarandet bereds vid varje universitet med målsättningen att nå samförstånd om innehållet med de lokala företrädarna för den fackorganisation som representerar personalgruppen i fråga. Vid värderingarna kan också anlitas en expertgrupp som består av flera personer. Också när en expertgrupp anlitas är det alltid chefen som svarar för den samlade värderingen.
Vid varje universitet finns det för undervisnings- och forskningspersonalen en utvärderingsgrupp som består av arbetsgivar- och löntagarparterna. Utvärderingsgruppen behandlar bedömningarna av nya och ändrade arbetsuppgifters svårighetsgrad och definierar sin ståndpunkt till värderingarna. Arbetsgivaren fastställer bedömningarna av arbetsuppgifternas svårighetsgrad och nivåer samt de uppgiftsrelaterade lönedelarna efter att ha fått chefernas och utvärderingsgruppens förslag.
Användning av kravnivåkartan
Om en arbetsuppgift på nivåerna 1–4 är forskningsbetonad styr inte åberopanden av undervisning och handledning valet av nivå. På nivåerna 1–4 kan till exempel studieprestationer, publikationer och annat som beskriver framstegen i påbyggnadsstudierna och skaffandet av behörighet användas som hjälp för att inplacera arbetsuppgifterna på en kravnivå. Om en arbetstagare vars arbetsuppgift inplaceras på nivåerna 1–4 avlägger doktorsexamen, skall det granskas om uppgifterna har förändrats väsentligt och om arbetsbeskrivningen måste ses över.
Om arbetsuppgiften inte i väsentlig grad är förenad med påbyggnadsstudier, skall vid inplaceringen av arbetsuppgiften på en kravnivå fästas avseende vid arbetsuppgiftens art i övrigt och ansvarsområdena (till exempel ansvar för avgiftsbelagd serviceverksamhet, myndighetsverksamhet eller planerings- och utvecklingsprojekt) i stället för vid skaffandet av akademisk behörighet.
2.2 ARBETSVÄRDERING FÖR ÖVRIG PERSONAL
Värderingsprocessen
Arbetsvärderingen baserar sig på arbetsbeskrivningen och det värderingssystem som skall tillämpas på arbetsuppgiften. Uppgifternas svårighetsgrad och kravnivå granskas i samband med utvärderingssamtal mellan arbetstagaren och hans eller hennes chef. Chefen lägger utifrån sin värdering fram ett förslag till svårighetsgrad och kravnivå.
Vid varje universitet finns det en utvärderingsgrupp som består av arbetsgivar- och löntagarparterna. Utvärderingsgruppen behandlar bedömningarna av nya och ändrade arbetsuppgifters svårighetsgrad och definierar sin ståndpunkt till värderingarna. Arbetsgivaren fastställer bedömningarna av arbetsuppgifternas svårighetsgrad och nivåer samt de uppgiftsrelaterade lönedelarna efter att ha fått chefernas och utvärderingsgruppens förslag.
Användning av kravnivåramen
Arbetsuppgiftens svårighetsgrad bedöms genom att arbetsbeskrivningen jämförs med karaktäriseringen av varje kravnivå och med beskrivningarna av innehållet i värderingsfaktorerna. Det gäller att avancera från en värderingsfaktor till en annan när arbetsuppgiften skall inplaceras på en kravnivå. Om arbetsuppgiften beträffande någon av värderingsfaktorerna placeras på en nivå som avviker från de övriga värderingsfaktorerna, skall denna (kravnivå) antecknas på beskrivnings- och dokumenteringsblanketten. Om arbetsbeskrivningen innehåller drag från flera olika kravnivåer, bestäms arbetsuppgiftens samlade svårighetsgrad i enlighet med på vilken nivå uppgifterna i regel inplaceras. Det avgörande vid valet av kravnivå är den övergripande bild som fås av karaktäriseringen av kravnivån och av de olika värderingsfaktorerna.
3 BEDÖMNING AV DE INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONERNA
Den individuella lönedelen bestäms utifrån arbetstagarens prestationsnivå.
Vid universiteten används två värderingssystem: värderingssystemet för undervisnings- och forskningspersonal (avsnitt 3.1) och värderingssystemet för övrig personal (avsnitt 3.2). Vilket värderingssystem som skall användas för bedömning av de individuella arbetsprestationerna bestäms enligt vilket system för värdering av arbetsuppgiftens svårighetsgrad som skall tillämpas på arbetstagaren. Skalorna i systemet för de individuella prestationerna är olika i systemet för undervisnings- och forskningspersonal och systemet för övrig personal. Skalorna är inte inbördes jämförbara. Prestationsbedömningarna skall dock vara kommensurabla inom båda systemen.
Bestämning av den individuella lönedelen
Den individuella lönedelen baserar sig på en fastställd bedömning av hur väl arbetstagaren klarar sitt arbete och kan uppgå till högst 46 procent av personens uppgiftsrelaterade lönedel. Av de tabeller som bifogats tjänstekollektivavtalet om det nya lönesystemet framgår procentsatsen för den individuella lönedelen på basis av respektive prestationsnivå vid prestationsbedömningen. Tabellerna ingår som bilaga 6 till denna handbok.
Förfarande när prestationsnivån sjunker
Om det i samband med ett utvärderingssamtal konstateras att prestationsnivån har sjunkit, skall gemensamt överenskommas också om åtgärder som stödjer möjligheterna att förbättra arbetsinsatsen. En ny bedömning skall göras så snart som möjligt; för den övriga personalen inom sex månader efter den förra bedömningen och för dem som hör till undervisnings- och forskningspersonalen och omfattas av en bedömningsperiod som är längre än ett år, inom tolv månader från den förra bedömningen. Om den nya bedömningen visar att prestationsnivån inte har återställts, skall den individuella lönedelen justeras så att den motsvarar den nya bedömningen. 
Om en arbetstagare under en stor del av den tid som de två bedömningarna enligt föregående stycke omfattar har varit sjukledig eller i enlighet med statens allmänna tjänste- och arbetskollektivavtal ledig på grund av ett barns födelse eller vård av barn, är det möjligt att göra en tredje bedömning utan dröjsmål inom tre månader från den förra bedömningen. Om den tredje bedömningen visar att prestationsnivån inte har återställts, skall den individuella lönedelen justeras så att den motsvarar den tredje bedömningen. Den individuella lönedelen skall dock inte justeras, om det vid de ovan nämnda bedömningarna kan konstateras att den sänkta prestationsnivån beror på ledighet som beviljats med anledning av ett barns födelse eller vård av barn.
Förfarande vid sjukledighet eller ledighet som beviljats med anledning av ett barns födelse eller vård av barn
Om en arbetstagare under en del av bedömningsperioden eller under en del av den tid som det årliga utvecklingssamtalet gäller har varit sjukledig eller i enlighet med statens allmänna tjänste- och arbetskollektivavtal ledig på grund av ett barns födelse eller vård av barn, skall arbetstagarens individuella prestationer bedömas på basis av den övriga tiden av perioden. Om frånvaron har varat längre än sex månader, skall den individuella lönedelen betalas enligt den prestationsnivå som arbetsgivaren anser motsvara arbetstagarens behörighet, arbetserfarenhet och prestationer.
Bestämning av den individuella lönedelen under rekryteringsfasen eller när arbetsuppgiften ändras
När en arbetstagare nyanställs vid universitetet skall den individuella lönedelen till en början betalas enligt den prestationsnivå som arbetsgivaren anser motsvara arbetstagarens behörighet, arbetserfarenhet och tidigare prestationer. Prestationsnivån skall bedömas senast inom sex månader efter det att anställningsförhållandet började, och då bestäms den individuella lönedelen enligt prestationsnivån. I sådana fall då arbetstagare som hör till undervisnings- och forskningspersonalen omfattas av en bedömningsperiod som är längre än ett år är tidsfristen tolv månader.
När arbetsuppgiftens kravnivå ändras skall den individuella lönedelen betalas enligt den dittillsvarande prestationsnivån beräknad utifrån den nya uppgiftsrelaterade lönedelen tills prestationsnivån för den nya uppgiften har bedömts. Prestationsnivån enligt den nya arbetsuppgiften skall bedömas senast inom sex månader efter det att uppgifternas kravnivå ändrades, och då bestäms den individuella lönedelen enligt prestationsnivån. I sådana fall då arbetstagare som hör till undervisnings- och forskningspersonalen omfattas av en bedömningsperiod som är längre än ett år är tidsfristen tolv månader.
Om en arbetstagares arbetsuppgifters svårighetsgrad eller individuella lönedel höjs a) på grund av utnämning till en annan tjänst eller ett tjänsteförhållande för viss tid eller anställning i en annan uppgift i arbetsavtalsförhållande eller b) arbetsuppgifternas svårighetsgrad stiger med minst två nivåer eller c) arbetstagaren övergår från ett värderingssystem till ett annat, skall den individuella lönedelen till en början betalas enligt en sådan prestationsnivå som bedöms motsvara hans eller hennes behörighet, arbetserfarenhet och tidigare prestationer. Den totala lönen får dock inte sjunka i det här skedet. Den faktiska prestationsnivån bedöms så som konstaterats i det föregående stycket.
3.1 VÄRDERINGSSYSTEMET FÖR UNDERVISNINGS- OCH FORSKNINGSPERSONALENS INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONER
De individuella arbetsprestationerna bedöms på basis av hur väl arbetstagaren har klarat sina uppgifter enligt arbetsplanen. I fråga om arbetstagare som inte omfattas av heltidsarbete skall prestationerna bedömas på basis av arbetsuppgifter som definierats på något annat sätt.
Tidtabeller för utvärderingssamtal
Utvärderingssamtalen skall föras årligen. Utvärderingssamtalen skall tidsbestämmas så att de lönejusteringar som nämns i kapitel 4 kan genomföras. Med den personal som inplaceras på kravnivåerna 5–11 i värderingssystemet för undervisnings- och forskningspersonal skall utvärderingssamtalen dock föras med minst tre års intervaller enligt den praxis om vilken överenskoms vid varje universitet. Utvärderingssamtal kan också föras när arbetstagarens arbetsuppgifter har förändrats avsevärt under perioden mellan utvärderingssamtalen. Initiativ till ett värderingsförfarande kan då tas också av arbetstagaren själv eller, med arbetstagarens samtycke, av den förtroendeman som företräder honom eller henne.
Kriterier
I 4 § i universitetslagen fastställs universitetens uppgifter. Lärarnas uppgifter fastställs i 19 § i förordningen om behörighetsvillkoren och uppgifterna för högskolornas personal. I enlighet med dessa används följande huvudkriterier för bedömning av hur lärarna och forskarna klarar sitt arbete:
1.  Pedagogiska meriter
2.  Forskningsmeriter
3.  Meriter i samhället och inom universitetssamfundet
I bilaga 3a till det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet presenteras preciserande kriterier för kravnivåerna. Det viktigaste syftet med de preciserande kriterierna är att underlätta bedömningen av arbetstagarens arbetsinsats i förhållande till målen för arbetsuppgiften och i förhållande till andra motsvarande arbetsuppgifter eller arbetsuppgifter som företräder motsvarande kravnivå.
Huvudkriterierna med exempelfaktorerna i vänstra kolumnen i bilaga 3a är gemensamma för alla universitet. Vid konstuniversiteten och inom konstområden bestäms dock de faktorer för huvudkriterierna som värderas vid prestationen med hänsyn till särdragen inom konstområdena.  

De preciserande kriterier för nivåerna som framgår av högra kolumnen i bilaga 3a är också i princip gemensamma för alla universitet.
De individuella prestationerna bedöms i relation till arbetsuppgifterna och arbetsplanen eller de mål som uppställts på något annat motsvarande sätt. Arbetsuppgiftens kravnivå bestäms utifrån arbetsuppgifternas svårighetsgrad. Den bestämningen styr i sin tur valet av de kriterier enligt bilaga 3a som skall tillämpas på personen när det gäller de individuella prestationerna.
Bedömning av de individuella arbetsprestationerna 

Den individuella lönedelen bestäms på basis av hur väl arbetstagaren har klarat sina arbetsuppgifter och de uppgifter som angetts för honom eller henne i arbetsplanen eller på något annat motsvarande sätt. Med tanke på värderingen är det viktigt att arbetsplanerna för lärarna görs upp omsorgsfullt.
För varje lärare och forskare samlas och dokumenteras meriterna enligt kriterierna för nivåerna på en blankett som grund för bedömningen av de individuella arbetsprestationerna (bilaga 3b till det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet). Eventuella universitetsvisa preciserande nivåkriterier skall bestämmas redan innan prestationsbedömningen inleds. De preciseringar som införts skall dokumenteras som ett led i värderingssystemet för de individuella arbetsprestationerna för universitetets undervisande personal. För arbetsuppgifter på nivåerna 5–11 skall meriterna enligt arbetsuppgifterna dokumenteras under de tre senaste åren, i fråga om nivåerna 1–4 under det senaste året.
För varje huvudkriterium (pedagogiska meriter, forskningsmeriter, meriter i samhället och inom universitetssamfundet) görs värderingen enligt skalan 1–9. Bedömningen 9 motsvarar utmärkta eller mycket betydande meriter, 5 goda meriter, 3 meriter som motsvarar förväntningarna och 1 mycket obetydliga meriter.  

Värderingsprocessen
Arbetstagarens individuella arbetsprestationer bedöms i samband med regelbundna utvärderingssamtal. Värderingen gäller hur väl arbetstagaren klarar sina arbetsuppgifter och hur väl han eller hon har uppnått de mål som uppställts i samband med det föregående utvecklingssamtalet eller på något annat motsvarande sätt. Utvärderingssamtalen utgör ett viktigt led i chefsarbetet och personalledningen samt i växelverkan mellan arbetstagarna och cheferna.
Utvärderingssamtal kan också föras när arbetstagarens arbetsuppgifter har förändrats väsentligt under perioden mellan utvärderingssamtalen.
För att ett utvärderingssamtal skall lyckas måste det förberedas omsorgsfullt. Arbetstagaren kan förbereda sig till exempel genom att på förhand bedöma hur väl han eller hon har klarat sina uppgifter. Båda parterna bör reservera tid för samtalet så att de inte störs av andra arbetsuppgifter.
Vid värderingen skall varje lärare och forskare exempelvis på blankett 3b göra upp en förteckning över sina meriter enligt huvudkriterierna och de preciserande nivåkriterierna i bilaga 3a samt enligt sina arbetsuppgifter (publikationsverksamhet, pedagogiska meriter eller annat liknande). Prefekten eller den närmaste chefen kontrollerar meriterna och ger ett preliminärt utlåtande om dem, till exempel på den blankett som ingår som bilaga 3b. 

Efter det skall det organ eller den tjänsteman (till exempel dekanus, personalförvaltningen, panelen för bedömning av vetenskaplig kvalitet, rektorn) som arbetsgivaren utsett i enlighet med universitetets värderingspraxis jämföra de meriter som sammanställts enligt uppgiftstyp, grupp av vetenskapsgrenar och kravnivå enligt bilaga 3a så att varje lärares och forskares meriter ställs i relation till meriterna för andra som är verksamma i motsvarande uppgifter inom samma kontrollgrupp. Utifrån det bedöms meriterna i fråga om varje huvudkriterium på skalan 1–9. Det förfarande som skall tillämpas vid universiteten bereds vid respektive universitet med målsättningen att enas om dess innehåll med de lokala företrädarna för fackorganisationen för personalgruppen i fråga.
Prestationerna bedöms genom att meriterna i anslutning till tjänste- eller arbetsuppgifterna jämförs med meriterna för andra inom motsvarande områden, i samma kravnivågrupper och verksamma i uppgifter av motsvarande typ. 

Med andra ord skall meriterna för en lärare på en viss nivå jämföras med meriterna för andra som är verksamma i lika krävande uppgifter. När meriterna värderas för en person som bara har uppgifter enligt ett enda huvudkriterium (med andra ord enbart forskning eller undervisning) skall hänsyn tas till prestationerna för personer som uteslutande utför motsvarande uppgifter och som företräder samma vetenskapsområde och kravnivå. Utgångspunkten är alltså att till exempel forskningsmeriterna för en forskare på kravnivå 4 som endast bedriver forskning skall jämföras med meriterna för andra motsvarande forskare. 

Vid värderingen beaktas också skillnaderna mellan olika vetenskapsområden och konstuniversitetens särdrag på så vis att meriterna för lärare och forskare inom områden som till sin grundläggande karaktär avviker från varandra (exempelvis naturvetenskaper och humanistiska vetenskaper) inte jämförs sinsemellan utan så att meriterna ställs i relation till meriterna för andra lärare och forskare inom motsvarande områden.
Bestämning av värderingsresultaten
Huvudkriterierna för bedömningen av undervisnings- och forskningspersonalens individuella arbetsprestationer skall viktas enligt arbetsuppgifterna. Om en arbetstagares tjänste- eller arbetsuppgifter omfattar endast forskning eller undervisning, skall arbetsprestationerna bedömas enbart utgående från de uppgifterna. Om en arbetstagares uppgifter omfattar forskning, undervisning och uppgifter inom universitetssamfundet, skall de meriter som beskriver dem viktas i enlighet med deras proportionella andel.
Bedömningen av de individuella arbetsprestationerna bildas av den viktade summan av uppgifternas proportionella andelar enligt följande exempel:
Exempel I
	Uppgifter
	Andel av tjänste- eller arbetsuppgifterna = viktning
	Bedömning på basis av meriterna (skala 1–9)
	Viktat resultat

	Pedagogiska uppgifter
	60 %
	6
	0,6 x 6 = 3,6

	Forskningsuppgifter
	30 %
	5
	0,3 x 5 = 1,5

	Meriter i samhället och inom universitetssamfundet
	10 %
	4
	0,1 x 4 = 0,4

	Värderingsresultat
	
	
	5,5


Exempel II
	Uppgifter
	Andel av tjänste- eller arbetsuppgifterna = viktning
	Bedömning på basis av meriterna (skala 1–9)
	Viktat resultat

	Pedagogiska uppgifter
	-
	-
	-

	Forskningsuppgifter
	90 %
	5
	0,9 x 5 = 4,5

	Meriter i samhället och inom universitetssamfundet
	10 %
	4
	0,1 x 4 = 0,4

	Värderingsresultat
	
	
	4,9


Värderingen dokumenteras på den blankett som ingår som bilaga 3c till det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet. Arbetsgivaren fastställer bedömningen av arbetsinsatsen samt värderingsresultatet och den prestationsnivå som baserar sig på det.
3.2 VÄRDERINGSSYSTEMET FÖR DEN ÖVRIGA PERSONALENS INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONER
Värderingssystemet för de individuella arbetsprestationerna omfattar förfaranden för att bedöma hur väl arbetstagaren klarar sitt arbete, bedömningsfaktorer och en bedömningsskala. 
Värderingsprocessen
Arbetstagarens individuella arbetsprestationer bedöms i samband med de årliga utvärderingssamtalen. Värderingen gäller hur väl arbetstagaren klarar sina arbetsuppgifter och hur väl han eller hon har uppnått de mål som uppställts i samband med det föregående utvecklingssamtalet eller på något annat motsvarande sätt. Utvärderingssamtalen utgör ett viktigt led i chefsarbetet och personalledningen samt i växelverkan mellan arbetstagarna och cheferna.
Utvärderingssamtal kan också föras när arbetstagarens arbetsuppgifter har förändrats väsentligt under perioden mellan utvärderingssamtalen.
För att ett utvärderingssamtal skall lyckas måste det förberedas omsorgsfullt. Arbetstagaren kan förbereda sig till exempel genom att på förhand bedöma hur väl han eller hon klarar sina uppgifter. Arbetstagaren och chefen bör reservera tid för samtalet så att de inte störs av andra arbetsuppgifter. 

Chefen ansvarar för bedömningen av hur väl arbetstagaren klarar sitt arbete. Chefen antecknar värderingsresultatet och motiveringarna på en blankett, och arbetstagaren får ett eget exemplar. Om arbetstagaren anser att resultatet inte motsvarar hans eller hennes egen uppfattning om sina arbetsprestationer, skall arbetstagarens uppfattning jämte motiveringar antecknas i den sammanfattande värderingen. Chefen lägger utifrån sin värdering fram ett förslag till prestationsnivå. Prestationsbedömningen och prestationsnivån fastställs av arbetsgivaren. 

Bedömningsfaktorer
Bedömningsfaktorerna för den övriga personalen:
1. Yrkeskunskap
 2. Ansvar i arbetet och verksamhet i arbetsgemenskapen
 3. Kvalitet och resultat
Skala
De individuella arbetsprestationerna bedöms på en niogradig skala (1, 1½, 2, 2½, ...5) enligt underfaktorerna på basis av hur väl arbetstagaren klarar sina arbetsuppgifter.
Med de mål som uppställts för arbetstagaren avses de mål som uppställts för honom eller henne i samband med ett utvecklingssamtal eller av arbetsledningen.
I synnerhet bedömningar som avviker från ”motsvarar förväntningarna” skall motiveras. Om bedömningen är ”nöjaktig” eller ”förutsätter utveckling” gäller det att tillsammans komma överens om åtgärder för att stödja möjligheterna att förbättra prestationerna. Även halva poäng får användas i skalan, som lyder som följer:
5 poäng
Utmärkt
4 poäng
Överträffar förväntningarna
3 poäng
God, motsvarar förväntningarna
2 poäng
Nöjaktig
1 poäng
Förutsätter utveckling
4 TIDTABELL FÖR LÖNEJUSTERINGAR
Lönejusteringar på grund av ändrade kravnivåer för arbetsuppgiften
De lönejusteringar som förutsätts utifrån de ändringar av kravnivån som fastställts i samband med de regelbundna utvärderingssamtalen skall genomföras vid ingången av maj för den övriga personalen och vid ingången av augusti för undervisnings- och forskningspersonalen. De lönejusteringar som förutsätts utifrån nya arbetsuppgifter och andra ändringar av kravnivåerna än de som fastställts i samband med de regelbundna utvärderingssamtalen träder i kraft vid ingången av den månad som följer på värderingen.
Lönejusteringar på grund av bedömning av de individuella arbetsprestationerna
Ändringar av bedömningen av de individuella arbetsprestationerna fastställs på basis av utvärderingssamtal.
De lönejusteringar som förutsätts utifrån de ändringar av kravnivån som fastställts i samband med de regelbundna utvärderingssamtalen skall genomföras vid ingången av maj för den övriga personalen och vid ingången av augusti för undervisnings- och forskningspersonalen. I övriga fall (nya och ändrade arbetsuppgifter) gäller att de lönejusteringar som förutsätts utifrån fastställda ändringar av kravnivån träder i kraft vid ingången av den månad som följer på värderingen.
5 AVGÖRANDE AV MENINGSSKILJAKTIGHETER
En arbetstagare som anser att svårighetsgraden för hans eller hennes arbetsuppgift eller hans eller hennes individuella arbetsprestationer har värderats annorlunda än vad som har överenskommits i det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet har rätt att få ärendet behandlat. På begäran av arbetstagaren kan också den förtroendeman som företräder arbetstagaren begära att ärendet behandlas. I samband med yrkandet skall det motiveras till vilka delar värderingen inte följer avtalet och hur det bör ändras.
Det har inte angetts någon tidsfrist för när ärendet kan tas upp. Alla bör dock försöka undvika fördröjningar.
Behandling med arbetsgivarens representant
Arbetstagaren behandlar ärendet tillsammans med arbetsgivarens representant. Vid samtalet företräds arbetsgivaren vanligen av den närmaste chefen. Om chefen under samtalen inte lyckas utreda arbetsgivarens beslut i ärendet, skall ärendet behandlas enligt universitetets anvisningar. Den förtroendeman som företräder arbetstagaren kan delta i samtalet. Vid behov kan samtalet också föras mellan förtroendemannen och arbetsgivarens representant.
Det lönar sig för bägge parter att förbereda sig omsorgsfullt inför samtalet. Avsikten är att parterna skall kunna förstå varandras ståndpunkter och motiveringarna till dem samt komma fram till ett gemensamt synsätt. Båda parterna kan rätta till eventuella missförstånd. 

Efter samtalet lönar det sig vanligen att dokumentera och underteckna den gemensamma uppfattning som parterna kommit överens om eller parternas avvikande ståndpunkter jämte motiveringar. Arbetstagaren får ett eget kopierat exemplar av dokumenteringen av diskussionerna.
Som en förutsättning för den fortsatta behandling som eventuellt krävs i ärendet kan vanligen betraktas att man alltid först genom samtal har försökt utreda meningsskiljaktigheterna gällande arbetsgivarens beslut och att den behandlingen inte har resulterat i en lösning som är tillfredsställande för arbetstagaren.
Behandling av arbetsvärderingsärenden i utvärderingsgruppen
Ett ärende som gäller arbetsvärdering skall behandlas i utvärderingsgruppen, om den ena av parterna tar initiativ till detta. Utvärderingsgruppen skall dokumentera sin åsikt jämte motiveringar. Arbetstagaren har rätt att skriftligen ta del av utvärderingsgruppens behandling.
Arbetsgivarens beslut
Arbetsgivaren fattar beslut i ärenden som gäller meningsskiljaktigheter. Beslutet jämte motiveringar skall utan dröjsmål skriftligen delges arbetstagaren.
Förhandlingsförfarande
Om arbetstagaren anser det vara motiverat att fortsätta behandlingen av meningsskiljaktighetsärendet efter att ha fått arbetsgivarens beslut, kan ett förhandlingsförfarande enligt huvudavtalet inledas. 
Scheman för behandling av meningsskiljaktigheter
Meningsskiljaktigheter som gäller arbetsvärderingen
 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Meningsskiljaktigheter som gäller bedömningen av de individuella arbetsprestationerna
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6 INFÖRANDE AV DET NYA LÖNESYSTEMET
Lön under övergångsperioden
Lönerna enligt det nya lönesystemet genomförs stegvis under en övergångsperiod enligt följande:
Den uppgiftsrelaterade lönedelen och arvodet för skötsel av administrativa uppgifter, förtroendemannaarvodet och arvodet till arbetarskyddsfullmäktige betalas genast till fullt belopp. I övrigt börjar lönerna enligt det nya lönesystemet betalas stegvis under en övergångsperiod enligt följande:
Fas 1 (från och med tidpunkten för införandet)
När det nya lönesystemet införs har arbetstagaren rätt till
a) lön enligt beloppet i euro vid tidpunkten för införandet eller till en högre uppgiftsrelaterad lönedel, samt
b) ett belopp av den individuella lönedelen som motsvarar 25,0 procent av skillnaden mellan personens fulla lön enligt det nya systemet och personens lön enligt punkt a.
Om skillnaden mellan arbetstagarens lön enligt det nya och det gamla systemet är högst 35 euro när det nya lönesystemet införs, skall justeringen genomföras till fullt belopp vid tidpunkten för införandet.
Faserna 2–4
Lönerna justeras med 29,5 procent den 1 juni 2006, 39,2 procent den 1 oktober 2007 och 51,5 procent den 1 oktober 2008 av den återstående skillnaden mellan den lön som då betalas till respektive person och det fulla lönebeloppet enligt det nya systemet.
Fas 5 (övergångsperiodens slutjustering)
Lönen betalas till fullt belopp enligt det nya systemet från och med den 1 oktober 2009. 
Exempel på lönerna under övergångsperioden finns i kapitel 7.
Vid beräkning av skillnaden under faserna 1–4 bestäms lönen enligt det nya systemet på basis av kravnivån för arbetstagarens arbetsuppgifter och den individuella prestationsnivån vid respektive tidpunkt. Om arbetsuppgifternas kravnivå eller arbetstagarens prestationsnivå ändras under övergångsperioden i samband med ett utvärderingssamtal eller ett årligt utvecklingssamtal eller under någon annan tid, skall den lön som betalas vid respektive tidpunkt justeras i samma förhållande som den fulla lönen enligt det nya systemet ändras på grund av nivåändringen.
Till en arbetstagare som nyanställs vid universitetet under övergångsperioden betalas den uppgiftsrelaterade lönedelen och den individuella lönedel som bestäms så som anges ovan så att det sammanlagda beloppet motsvarar den lönepraxis som under den aktuella fasen av övergångsperioden tillämpas i fråga om motsvarande uppgifter med samma krav- och prestationsnivåer vid universitetet. Därefter justeras lönen under övergångsperioden så som nämns ovan i denna paragraf.
Exempel
En ny arbetstagare anställs vid universitetet den 1 november 2006. Inom systemet för övrig personal har arbetsuppgiftens svårighetsgrad bedömts motsvara nivå 6 och de individuella arbetsprestationerna har bedömts motsvara nivå 4. I november 2006 pågår den andra fasen för övergångsperioden. Under den andra fasen betalas vid universitetet i genomsnitt 1 900 euro i lön till arbetstagare som har arbetsuppgifter på kravnivå 6 och en individuell arbetsinsats på nivå 4. Till den nya arbetstagaren betalas den uppgiftsrelaterade lönedelen enligt kravnivå 6 till fullt belopp (1 714,67 euro). Dessutom får arbetstagaren en individuell lönedel på 185,33 euro, varvid det totala lönebeloppet är 1 900 euro. Vid nästa justering under övergångsperioden justeras lönen i enlighet med den fasindelning som beskrivs ovan.
Införande av lönesystemet i fråga om anställningsförhållanden för viss tid som omfattas av kompletterande finansiering
När det gäller anställningsförhållanden för viss tid som omfattas av kompletterande finansiering gäller för alla universitet att tidpunkten för införandet av det nya lönesystemet infaller senast den 1 januari 2007. Om tidpunkten för införandet infaller tidigare än den 1 juni 2006, skall bestämmelserna om en övergångsperiod i den föregående punkten iakttas. Om tidpunkten för införandet infaller den 1 juni 2006 eller senare, skall följande faser för övergångsperioden iakttas:
Fas 1 (från och med tidpunkten för införandet, senast från och med den 1 januari 2007)
När det nya lönesystemet införs har arbetstagaren rätt till
a) lön enligt beloppet i euro vid tidpunkten för införandet eller till en högre uppgiftsrelaterad lönedel, samt
b) ett belopp av den individuella lönedelen som motsvarar 47,1 procent av skillnaden mellan personens fulla lön enligt det nya systemet och personens lön enligt punkt a.
Om skillnaden mellan arbetstagarens lön enligt det nya och det gamla systemet är högst 35 euro när det nya lönesystemet införs, skall justeringen genomföras till fullt belopp vid tidpunkten för införandet.
Faserna 2–3
Lönerna justeras med 39,2 procent den 1 oktober 2007 och 51,5 procent den 1 oktober 2008 av den återstående skillnaden mellan den lön som då betalas till respektive person och det fulla lönebeloppet enligt det nya systemet.
Fas 4 (övergångsperiodens slutjustering)
Lönen betalas till fullt belopp enligt det nya systemet från och med den 1 oktober 2009.
Lönejusteringar under övergångsperioden
Ändring av lönen enligt det nya lönesystemet påverkar den lön som betalas ut under övergångsperioden på så vis att den lön som betalas under övergångsperioden ändras i samma förhållande som den fulla lönen enligt det nya lönesystemet ändras.
Exempel
Personens arbetsuppgift har bedömts motsvara kravnivå 4 i systemet för undervisningspersonal och övrig personal, och de individuella arbetsprestationerna har bedömts motsvara nivå 5. Lönen till fullt belopp enligt det nya systemet uppgår till 2 527,35 euro. Under den andra fasen av övergångsperioden utbetalas 2 371,60 euro.
Arbetsuppgiftens svårighetsgrad höjs till kravnivå 5 och den nya fulla lönen enligt det nya lönesystemet uppgår till 2 907,14 euro. Det fulla lönebeloppet höjs alltså med 15,03 procent. Den lön som betalas ut under övergångsperioden höjs också med 15,03 procent och uppgår därmed till 2 407,25 euro.
Garantilön
Den som är fast anställd vid ett universitet när det nya lönesystemet införs har rätt till en garantilön till ett visst belopp. Rätten till garantilön kvarstår så länge arbetstagaren efter tidpunkten för införandet har en oavbruten fast anställning vid samma universitet. Garantilönen betalas för den tid den är högre än lönen enligt lönesystemet enligt detta avtal.
I garantilönen inräknas alla regelbundet återkommande lönefaktorer, lönetillägg och tilläggsarvoden som betalas ut som månatliga poster till ett visst belopp. Beloppen är desamma som de belopp som arbetstagaren var berättigad till vid tidpunkten för införandet.
Om en arbetstagare vid tidpunkten för införandet har haft ett anställningsförhållande för viss tid där lönen är högre än i hans eller hennes fasta anställningsförhållande, bestäms garantilönen enligt lönen i det fasta anställningsförhållandet vid tidpunkten för införandet när han eller hon återgår till anställningen. Om den tidsbegränsade förmånen upphör eller sjunker, skall garantilönen sänkas på motsvarande sätt.
Om en arbetstagare med rätt till garantilön skulle ha blivit berättigad till ett nytt ålderstillägg eller tjänstgöringstillägg enligt det gamla lönesystemet under tiden den 1 januari–31 december 2006, skall hans eller hennes garantilön höjas med motsvarande belopp med början vid den nämnda tidpunkten.
Om en arbetstagare har fått rätt till löneförhöjning under tiden den 1 januari–30 juni 2006 i enlighet med det gamla lönesystemet på något annat än sätt än det som avses ovan, skall hans eller hennes garantilön höjas i motsvarighet till förhöjningen med början vid förhöjningens ikraftträdande. Om det handlar om en tidsbegränsad förhöjning, återställs garantilönen när tidsfristen har gått ut.
Också den som är visstidsanställd när lönesystemet införs har rätt till garantilön under den bestämda tiden. Rätten till garantilön kvarstår också därefter så länge arbetstagaren fortsätter sin tjänstgöring vid samma universitet utan avbrott i ett sådant anställningsförhållande där arbetsuppgifterna är på minst samma kravnivå som hans eller hennes arbetsuppgifter var när lönesystemet infördes. Om han eller hon utnämns till en fast anställning, bestäms garantilönen enligt den princip som angetts i avtalet.
Som ett avbrott enligt det föregående stycket betraktas inte ett uppehåll på högst 30 dagar eller en kalendermånad. Som ett avbrott betraktas inte heller ett uppehåll på högst 180 dagar eller sex kalendermånader, om det är fråga om en stipendieperiod i anslutning till påbyggnadsstudier vid universitetet, forskningsarbete eller konstnärligt arbete. Tiden för avbrott av detta slag räknas dock inte som anställningsförhållande.
Garantilönen justeras genom generella höjningar om vilka avtalas på central nivå.
Också för den som får garantilön skall arbetsuppgifternas svårighetsgrad och den individuella arbetsinsatsen bedömas. Det här innebär att om arbetstagarens uppgifter blir mera krävande eller hans eller hennes individuella lönedel höjs så att den totala lönen enligt det nya lönesystemet överstiger garantilönen, skall lönen betalas i enlighet med det nya lönesystemet.
På motsvarande sätt gäller att om en arbetstagare själv söker sig till arbetsuppgifter på en lägre kravnivå än kravnivån i hans eller hennes fasta anställning när lönesystemet införs, sjunker garantilönen med motsvarande belopp. 

I garantilönen för en arbetstagare inräknas till utgången av övergångsperioden, dvs. till och med den 30 september 2009, även sådana tidsbegränsade tilläggsarvoden för forskarutbildning för professorer samt resultattillägg för universitetslektorer, lektorer m.fl., doktorsassistenter, överassistenter, assistenter, biträdande lärare och kliniska lärare som avses i det preciserande tjänstekollektivavtalet för universitets- och vetenskapsförvaltningen och som arbetstagaren hade rätt till vid tidpunkten för införandet den 1 januari 2006.
Övergångstillägg
Övergångstillägg betalas till den som vid tidpunkten för införandet av det nya lönesystemet var anställd vid universitetet och som dittills hade fått och omedelbart efter införandet skulle ha fått kallområdestillägg eller kallortstillägg. Tillägget uppgår till 50 procent av det kallområdestillägg eller kallortstillägg som hade betalts till arbetstagaren fram till tidpunkten för införandet.
Tillägget beräknas och fastställs för respektive arbetstagare i enlighet med beloppet vid tidpunkten för införandet. Under övergångsperioden genomförs tillägget som ett led i det etappvisa genomförande som avses i § 8 i tjänstekollektivavtalet på så vis att när framskridandet beräknas skall den nya lönen höjas med tillägget. Tillägget upphör eller sjunker om arbetstagaren övergår till att tjänstgöra på en ort som inte skulle ha berättigat till kallområdestillägg eller kallortstillägg eller som berättigar till ett lägre kallområdestillägg eller kallortstillägg. Tillägget upphör när arbetstagarens anställning vid universitetet upphör.
Separat tillägg för lektorer
En lektor som får garantilön och som vid tidpunkten för införandet hade rätt till resultattillägg för lektorer har rätt att få ett separat tillägg om 150 euro så länge han eller hon arbetar som lektor utan avbrott vid samma universitet som vid tidpunkten för införandet.
7 DEN TOTALA LÖNEN I DET NYA LÖNESYSTEMET
Hur den totala lönen bildas
Den totala lönen enligt det nya lönesystemet är summan av den uppgiftsrelaterade och den individuella lönedelen. Om summan är mindre än den lön som betalts enligt det gamla lönesystemet, skall arbetstagaren få en garantilön.
Under den övergångsperiod som behandlats närmare i kapitel 6 övergår man stegvis till det nya lönesystemet, och först vid utgången av övergångsperioden 2009 används det nya lönesystemet fullt ut.
Arbetstidsersättningar
Rätt till ersättningar enligt § 13 mom. 1 i statens tjänste- och arbetskollektivavtal om arbetstider har de som utför ämbetsverksarbete och vilkas arbetsuppgifter inplaceras på högst kravnivå 6 för undervisnings- och forskningspersonal och högst kravnivå 10 för övrig personal. Rätt till ersättningar enligt § 18 i det nämnda avtalet har de vilkas arbetsuppgifter inplaceras på en högre kravnivå men som dock inte har en ledande ställning.
Exempel på hur den totala lönen bildas
I exemplet har övergångstiden inte beaktats.
En person har hand om en arbetsuppgift för vilken fastställts kravnivå 7 enligt systemet för undervisnings- och forskningspersonal. Enligt bilaga 1 till tjänste- och arbetskollektivavtalet om det nya lönesystemet uppgår den uppgiftsrelaterade lönedelen på nivå 7 till 3 130 euro i månaden (bilaga 5).
Personens individuella arbetsprestationer har fastställts så att prestationsnivån är 5. Enligt bilaga 3 till tjänste- och arbetskollektivavtalet om det nya lönesystemet är den individuella lönedelen då 22 procent (bilaga 6). Beloppet av den individuella lönedelen motsvarar därmed 22 procent av den uppgiftsrelaterade lönedelen (22 % * 3 130 euro), dvs. 688,60 euro i månaden.
Personens totala lön enligt det nya lönesystemet består av den uppgiftsrelaterade lönedelen 3 130 euro i månaden + den individuella lönedelen 688,60 euro i månaden, sammanlagt 3 818,60 euro i månaden.
Den totala lönen vid tidpunkten för införandet
I syfte att göra exemplen tydligare har inte verkningarna av generella höjningar beaktats. De generella höjningarna under övergångsperioden riktas till både den lön som utbetalas och den fulla lönen enligt det nya lönesystemet. Om betalningen av en generell höjning infaller vid samma tidpunkt som en justering under övergångsperioden, uträknas först den generella höjningens verkan, och därefter uträknas justeringarna under övergångsperioden i enlighet med följande exempel.
Personens uppgiftsrelaterade lönedel är 3 130 euro och den individuella lönedelen är 688,60 euro, vilka bildas på det sätt som beskrivs i det föregående exemplet. Den totala lönen enligt det nya lönesystemet är 3 818,60 euro i månaden.
Personens totala lön enligt det gamla systemet var 3 400 euro i månaden vid tidpunkten för införandet av det nya systemet. Enligt § 8 i det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet om det nya lönesystemet skall den uppgiftsrelaterade lönedelen betalas till fullt belopp från och med tidpunkten för införandet av det nya lönesystemet. I enlighet med det utbetalas till arbetstagaren hela den uppgiftsrelaterade lönedelen (3 130 euro i månaden) från och med tidpunkten för införandet. Den individuella lönedelen genomförs stegvis under övergångsperioden så att lönen vid tidpunkten för införandet justeras med ett belopp som motsvarar 25 procent av skillnaden mellan den fulla lönen enligt det nya systemet och lönen enligt det gamla systemet vid tidpunkten för införandet eller den högre uppgiftsrelaterade lönedelen. 

Exempelpersonens lön enligt det gamla systemet (3 400 euro i månaden) än högre än den uppgiftsrelaterade lönedelen enligt det nya systemet (3 130 euro i månaden).
Vid tidpunkten för införandet genomförs alltså 25 procent av skillnaden mellan personens lön enligt det nya lönesystemet och lönen enligt det gamla lönesystemet. Skillnaden (3 818,60 - 3 400,00) är 418,60 euro i månaden, varav betalas 25 procent vid tidpunkten för införandet (25 % * 418,60), dvs. 104,65 euro.
Vid tidpunkten för införandet blir personens lön 3 400 euro i månaden enligt det gamla systemet + den skillnad mellan det nya och det gamla lönesystemet, 104,65 euro i månaden, som genomförs vid tidpunkten för införandet, dvs. sammanlagt 3 504,65 euro i månaden.
Den andra fasen under övergångsperioden
Lönejusteringen enligt den andra fasen under övergångsperioden infaller den 1 juni 2006. Då är skillnaden mellan den totala lönen enligt det nya lönesystemet (3 818,60 euro i månaden) och den lön som betalas ut till personen (3 504,65 euro i månaden) 313,95 euro i månaden.
Enligt bestämmelserna om övergångsperioden i § 8 i det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet om det nya lönesystemet skall lönerna för var och en justeras med ett belopp som motsvarar 29,5 procent den 1 juni 2006, 39,2 procent den 1 oktober 2007 och 51,5 procent den 1 oktober 2008 av den återstående skillnaden vid respektive tidpunkt mellan den totala lönen enligt det nya lönesystemet och den lön som betalts till den nämnda tidpunkten.
Vid övergångsperiodens andra justeringsfas den 1 juni 2006 genomförs 29,5 procent av den ovan nämnda skillnaden 313,95 euro, dvs. 92,62 euro. Arbetstagarens lön efter justeringen den 1 juni 2006 uppgår då (3 504,65 + 92,62) till sammanlagt 3 597,27 euro i månaden.
De sista faserna under övergångsperioden
Vid den tredje justeringsfasen under övergångsperioden justeras lönen med 39,2 procent av den återstående skillnaden (86,76 euro), vid den fjärde fasen med 51,5 procent av den återstående skillnaden (69,30 euro) och vid den sista fasen betalas det som återstår av löneförhöjningen enligt det nya lönesystemet, dvs. 65,27 euro. Efter det får person full lön enligt det nya lönesystemet, dvs. 3 818,60 euro. Till följd av de generella höjningarna har personens fulla lön enligt det nya lönesystemet givetvis då redan stigit till ett högre belopp.
Exempel på löneförändringar under övergångsperioden
(i exemplet har inte de generella höjningarna beaktats)
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Exempel på hur den totala lönen bildas vid tidpunkten för införandet när den totala lönen enligt det gamla systemet är lägre än den uppgiftsrelaterade lönedelen
Personens uppgiftsrelaterade lönedel är 3 130 euro och den individuella lönedelen är 688,60 euro, vilka bildas på det sätt som beskrivs i det föregående exemplet. Den totala lönen enligt det nya lönesystemet är 3 818,60 euro i månaden.
Personens totala lön enligt det gamla systemet var 3 000,00 euro i månaden vid tidpunkten för införandet av det nya systemet. Enligt § 8 i det preciserande tjänste- och arbetskollektivavtalet betalas den uppgiftsrelaterade lönedelen till fullt belopp från och med tidpunkten för införandet av det nya systemet. I enlighet med det utbetalas till arbetstagaren hela den uppgiftsrelaterade lönedelen (3 130 euro i månaden) från och med tidpunkten för införandet.
Eftersom exempelpersonen har en lägre lön enligt det gamla systemet än den uppgiftsrelaterade lönedelen enligt det nya systemet, får han eller hon omedelbart en löneförhöjning, och därefter motsvarar lönen den uppgiftsrelaterade lönedelen. I exemplet justeras alltså personens lön vid tidpunkten för införandet först med 130 euro i månaden (3 130 - 3 000).
Dessutom genomförs den individuella lönedelen stegvis under övergångsperioden så att lönen vid tidpunkten för införandet justeras med ett belopp som motsvarar 25 procent av skillnaden mellan den fulla lönen enligt det nya lönesystemet och lönen enligt det gamla systemet vid tidpunkten för införandet eller den högre uppgiftsrelaterade lönedelen.
Vid tidpunkten för införandet genomförs alltså 25 procent av skillnaden mellan personens lön enligt det nya lönesystemet och den uppgiftsrelaterade lönedelen. Skillnaden (3 818,60 - 3 130,00) är 688,60 euro i månaden, varav det vid tidpunkten för införandet betalas 172,15 euro (25 procent * 688,60). Personens totala lön vid tidpunkten för införandet består därmed av den individuella lönedelen 3 130 euro i månaden + den del av den individuella lönedelen som genomförs vid tidpunkten för införandet 172,15 euro i månaden, dvs. sammanlagt 3 302,15 euro i månaden. 

Exempel på hur den totala lönen bildas vid tidpunkten för införandet när den totala lönen enligt det gamla systemet är högre än den totala lönen enligt det nya lönesystemet
Personens uppgiftsrelaterade lönedel är 3 130 euro och den individuella lönedelen är 688,60 euro, vilka bildas på det sätt som beskrivs i det föregående exemplet. Den totala lönen enligt det nya lönesystemet är 3 818,60 euro i månaden.
Personens totala lön enligt det gamla systemet är 3 900 euro i månaden vid tidpunkten för införandet av det nya systemet.
Exempelpersonens lön enligt det gamla systemet är högre än hans eller hennes lön enligt det nya systemet.
Garantilönen motsvarar den totala månadslön som enligt det gamla lönesystemet borde ha betalts ut till personen vid tidpunkten för införandet av det nya lönesystemet. Garantilönen för exempelpersonen är alltså 3 900 euro i månaden. Garantilönen justeras genom generella höjningar om vilka avtalas på central nivå.
8 UPPFÖLJNING OCH UTVECKLING AV SYSTEMET
En förhandlingsgrupp tillsatt av undervisningsministeriet följer hur det nya lönesystemet bör utvecklas samt följer och säkerställer att det tillämpas på ett enhetligt sätt och fungerar väl. I gruppen finns representanter för ministeriet, universitetsarbetsgivaren och de organisationer som företräder personalen. 

Parterna granskar varje år tillsammans hur systemet har nått sitt syfte, hurdan konkurrenskraft lönerna inom avtalsbranschen har i förhållande till statens lönenivå och lönenivån på den allmänna arbetsmarknaden samt hur systemet bör och kan utvecklas.
9 BILAGOR
1. Sammansättning för förhandlingsgruppen för det nya lönesystemet
2. Kravnivåkarta för undervisnings- och forskningspersonal
3. Kravnivåkarta för undervisnings- och forskningspersonal, konstens område
4. Kravnivåram för övrig personal
5. Tabeller för den uppgiftsrelaterade lönedelen 1.6.2006
6. Tabeller för den individuella lönedelen
7. Preciserande tjänste- och arbetskollektivavtal om införande av det nya lönesystemet vid universiteten
8. Sammandrag över arvoden som betalas separat
Bekantskap med kravnivåkartan / -ramen





Arbetstagaren


Chefen





Utvärderingssamtal





Förslag till arbetsuppgiftens kravnivå





Arbetstagaren


Chefen











Uppfattning om arbetsuppgiftens kravnivå








Föreståndaren för enheten


(Dekanus)





Behandling i utvärderingsgruppen





Förslag till arbetsuppgiftens kravnivå





Utvärderingsgruppen








Arbetsgivarens beslut om arbetsuppgiftens kravnivå





Arbetsgivaren





Centrala förhandlingar: FM/huvudavtalsorganisationen





Lokala förhandlingar mellan avtalsparterna: UVM/huvudavtalsorganisationen





Omedelbar överläggning: arbetstagaren, förtroendemannen och den representant för arbetsgivaren som svarar för beslutet





Behandling i utvärderingsgruppen på initiativ av arbetstagaren eller arbetsgivaren





På yrkande av arbetstagaren eller förtroendemannen med chefen eller den som enligt universitetets anvisningar är chef på nästa nivå





På yrkande av arbetstagaren eller förtroendemannen med chefen eller den som enligt universitetets anvisningar är chef på nästa nivå








3200





Omedelbar överläggning: arbetstagaren, förtroendemannen och den representant för arbetsgivaren som svarar för beslutet





Lokala förhandlingar mellan avtalsparterna: UVM/huvudavtalsorganisationen





Centrala förhandlingar: FM/huvudavtalsorganisationen





3100





Skillnaden 418,60 €





Den gamla lönen 3 400 € och den fulla nls-lönen 3 818,60 €





3300





3400





3500





3600





3700





3800





3900





10 / 2005





1 / 2006





4 / 2006





7 / 2006





10 / 2006





1 / 2007





4 / 2007





7 / 2007





10 / 2007





1 / 2008





4 / 2008





7 / 2008





10 / 2008





1 / 2009





4 / 2009





7 / 2009





10 / 2009





Lön €





1.6.2006





29,5 % = 92,62 €





1.10.2007





39,2 % = 86,76 €





1.10.2008





51,5 % = 69,30 €





1.10.2009





resten = 65,27 €





1.1.2006





25,0 % = 104,65 €





?





 31.12.2005 





Gammal lön





3 400,00 €





?





 1.10.2009 





Full nls-lön





3 818,60 €











Införande av anställningsförhållande för viss tid som omfattas av kompletterande finansiering 1.1.2007
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47,1 % = 197,25 €
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