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1 Lonebildning och Ionesattning vid Karolinska
Institutet
1.1 Loénen som styrmedel

Karolinska Institutets personal ar dess viktigaste resurs och storsta investering. Loner
och andra anstéllningsvillkor ska anvandas pa det satt som bast gagnar verksamheten.

En effektiv verksamhet utnyttjar sina resurser pa basta satt. Kopplingen mellan 16n,
motivation och arbetsresultat utgor en drivkraft for den enskilde medarbetaren och
skapar engagemang.

1.2 Utgangspunkter for arbetet med loneséttning

De centrala I6ne- och formansavtalet (RALS) satter ramarna for den lokala
I6neséttningen. Det tillsammans med verksamhetens krav, de ekonomiska
forutsattningarna och kompetensforsorjningsbehovet ar utgangspunkterna for ett
framgangsrikt lokalt I6nebildningsarbete.

”Lonebildningen och l6nesattningen ska medverka till att
malen for verksamheten uppnas och att verksamheten
bedrivs effektivt och rationellt”. (RALS 5§)

Lonerna ska vara individuella, differentierade och sakliga. Faktorer som ansvar och
svarighetsgrad samt prestation och resultat ska styra. Yttre faktorer som
marknadskanslighet och rekryteringslaget ska ocksa bedémas.

2 Dialogen medarbetare — chef

Chefer har ett ansvar for att medverka till en saklig 16nesattning som motiverar
medarbetare och tryggar kompetensforsorjningen. Det kravs stor kunskap om
medarbetares prestationer och resultat kopplat till verksamheten i stort och till malen
pa individniva.

Chefer som har regelbundna och strukturerade samtal med sina medarbetare om
arbetsuppgifter och prestationer skapar ett gott arbetsklimat déar verksamhetens béasta
star i centrum.

En chefs formaga att kommunicera mal, kriterier for I6nesattning, kopplat till
prestation och resultat ar avgorande for en saklig och differentierad I6nesattning.
Dialogen bor leda till att den 16n som faststalls i I6nerevision uppfattas som en
bekraftelse pa det som lyfts fram i dialogen samt ge medarbeten kunskap om vad man
kan gora for att paverka I6nen. | forlangningen innebér detta att medarbetare som inte
gor det som 6verenskommits i dialog inte kan forvanta sig nagon positiv
I6neutveckling.

Lonesattningen ska ske pa sakliga grunder utifran Kl:s lonekriterier och med hansyn
till gallande lagstiftning om diskriminering. Javsituationer far inte férekomma pa
nagra villkor. | det fall I6nesattande chef, pa grund av en néara relation till sin
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medarbetare, riskerar att hamna i en javssituation eller annan situation som kan
paverka formagan att 16nesatta medarbetare pa sakliga grunder, ska dverordnad chef
meddelas i god tid fore l6nerevisionen.

Las mer om dialogen i ” Medarbetarsamtal vid KI”” (dokument ledarskap).

3 Nar satts lonen
Lonesattning av medarbetare sker vid olika tillfallen.

Det sker alltid vid
e Nyanstallning
e Lodnerevision

Fornyad I6nesattning kan ske vid

e Provanstéllnings dvergang till tillsvidareanstallning.

e Byte av befattning som innebér ett vasentlig férandrat arbetsinnehall.
Andring av en medarbetares arbetsuppgifter eller placering inom samma
befattning vid KI medfor inte 16nedversyn om det inte ror sig om vasentligt
forandrat arbetsinnehall och/eller kopplat till 6kat ansvar och dkade
befogenheter.

o Aterintrade efter langre tjanstledighet

Forandring av 16n under pagaende avtalsperiod ska endast ske i undantagsfall.
e Marknadslage — s.k. kvarkop.
| fall dér en medarbetares kompetens &r av avgdrande betydelse for KI och
personen ar pa vag att lamna K1 for andra utmaningar kan kvarkop anvandas.
Detta kan endast ske i samrad med centrala personalavdelningen.

RALS 3.1 Nyanstallning
Nyanstéllda ska erbjudas en 16n i enlighet
Centralt avtal med Kls l6nekriterier, se punkt 4.1.
‘ 3.2 Lonerevision

Lonerevisionsarbetet startar med RALS
Rektors riktlin J er (ramavtal om l6ner mm for arbetstagare
inom det statliga avtalsomradet mellan
Arbetsgivarverket och
arbetstagarorganisationer) som
’ forhandlas mellan de centrala parterna
pa arbetsmarknaden, dvs.
Arbetsgivarverket och Saco-S , OFR/S,

RALS P och O och Seko. Idag sluts tre
ramavtal som &r snarlika varandra.
Lokalt avtal Rektor ar ytterst ansvarig for
I6nebildningen vid K1 och ger
‘ inriktningsdirektiv till centrala

Lonerevision

institution
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personalavdelningen som férhandlar fram ett lokalt avtal.

Medarbetare som ar anstallda vid revisionsdatum bidrar till Ibnesumman som ska
fordelas. Om vederbdrande ej ska inga i revisionen ska det framga av
anstallningsavtalet att hen ”ingar ¢j i ndstkommande I6nerevision”.

3.4 Individuell I6nesattning
Den individuella 1onesattningen sker utifran lonekriterier i kapitel 4.1.

Lonerevision sker pa/vid institutioner eller motsvarande med féljande undantag:
e Professorer och lektorer lonesétts av rektor efter forslag fran prefekt.
e SEKO med farre &n 10 medlemmar per institution forhandlas centralt. Forslag
och motivering till forslag lamnas fran institution.
Prefekt eller motsvarande beslutar om I6n for oorganiserade medarbetare med
undantag for professorer och lektorer dér rektor godkanner forslag forst.

Ersattningar enligt lokala kollektivavtal sasom doktorandstege, OB (obekvamstillagg),
jourtillagg, lagsta Ioner for extra personal etc som ska vara lika oavsett institution,
forhandlas centralt av personalavdelningen.

3.5 Provanstallning

Vid provanstallning kan I6nen i undantagsfall sattas i det lagre intervallet for det som
betraktas som normalt for befattning om vissa lonepaverkande faktorer inte kan
graderas. Nar provanstallningen 6vergar i en tillsvidareanstallning kan den slutliga
I6nen bestdammas om det finns sarskilda skal.

3.6 Aterintrade efter langre tjanstledighet

En lnedversyn bor ske nar en person har varit borta fran verksamheten under flera ar
for att sakerstélla att 16nen &r korrekt satt.

Foraldralediga ska inte halka efter Ionemassigt. De har ratt att fa samma
I6neutveckling under foréldraledigheten som de skulle ha haft om de istéllet hade varit
i tjanst.

4 Att satta lon

Det ar viktigt att 16nesattande chefer vid Kl satter 16n utifran samma utgangspunkt.
Féljande kapitel tillsammans med mallar &r tankta att anvénda som ett verktyg for att
fa ett bra underlag infor loneforslag.

Nedan preciseras Kls I6nekriterier och en beskrivning av bedomningsnivaer som ska
underlatta bedémning av medarbetares prestationer och resultat.

I bilagor finns exempelmallar dar 16nekriterier kan beddmas med hjélp av
beddmningsnivaerna.

For vissa larar- och forskningsbefattningar finns exempel pa bedémningskriterier dven
i anstallningsordningen och tillampningsféreskriften.
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Ny 16n — inte ny 16nedkning
Nya l6ner satts i lonerevisonen utifran arbetsgivarens behov av
e ett konkurrensenskraftigt 16neldge som sékrar mojligheterna att rekrytera och
behalla skickliga medarbetare
e att styra prestationer genom att beléna efterfragat resultat samt skicklighet i
arbetet
I en I6nerevision sétts ny 16n for varje medarbetare. Denna nya 16n kan innebéara en
storre eller mindre I6nedkning eller ingen alls. Det ar darfor viktigt att bade chef och
medarbetare i samband med l6nerevision téanker i termer av ny 16n i stallet for att
fokusera pa lI6nedkningens storlek. En l6nedkning &r ett matt pa hur mycket eller lite
I6nen behdver justeras for att I6nen ska spegla den sammantagna varderingen av
arbetsinsatsen. Lénedkningen i sig ar inte ett matt pa arbetsinsatsens varde.

4.1 Lonekriterier

4.1.1 Lonekriterier for alla medarbetare

Lonekriterier tydliggor vad som ska bedémas vid I6neséttning. Kriterierna utgor ett
stdd till chefer och medarbetare i dialogen om 16n och &r ett verktyg for att chefer ska
kunna gora en saklig bedémning av medarbetarnas resultat och prestation.

For att den individuella lonesattningen ska fa avsedda effekter for verksamheten och
inte uppfattas som godtycklig &r det av stor betydelse att den l6nesattande chefen gor
noggranna och sakliga avvéagningar vid lonesattning.

Den individuella 16nesattningen bygger pa bedémning av foljande kriterier:
e Arbetsuppgifter, ansvar och arbetsforhallande
e Prestation, resultat och personliga egenskaper
e Marknadskanslighet

Arbetsuppgifter, ansvar och arbetsférhallande bedoms bland annat genom:

e Arbetsuppgifternas innehall och svarighetsgrad.
Med svarighetsgrad menas de krav pa kunskap, behérighet, erfarenhet och
formaga som kravs for att utféra arbetsuppgifterna i anstallningen.

e Ansvar i arbetet.
Med ansvar menas ansvar for undervisning, handledning, arbetsledning,
ekonomi och for administrativa uppgifter.

e Arbetsforhallanden.
Med arbetsforhallanden menas krav pa att hantera psykisk och fysisk
anstrangning samt koncentration/uppmarksamhet.

Prestation, resultat och personliga egenskaper bedéms bland annat genom:

e FOrmagan att leverera/prestera i enlighet med verksamhetens krav.
Har avses formaga att fokusera och avgransa arbetet utifran verksamhetsmal,
uppna resultat kopplade till verksamhetsmal och halla deadlines.

e FOrmaga att samarbeta.
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Har avses formaga att samarbeta med personer pa olika nivaer inom och utom
universitetet, bygga och bibehalla relationer och néatverk, att dela med sig av
sina egna kunskaper och erfarenheter samt kommunikation.

Férmaga att bidra till utveckling av verksamheten.

Har avses formaga att finna nya l6sningar/arbetsformer, vara
l6sningsfokuserad, omvérldsbevaka och halla sig uppdaterad.

Formaga att stimulera kollegor till goda arbetsinsatser och bidra till god
stamning pa arbetsplatsen.

Har avses formaga och vilja att hjalpa kollegor till utveckling, att ge positiv
respons och synliggora kollegors arbetsinsatser, bemota kollegor och chefer pa
ett positivt och respektfullt satt.

Viljan att utveckla och ta pa sig mer kravande och ansvarfulla uppgifter.
Har avses formaga/vilja att ta pa sig nya arbetsuppgifter, kompetensutvecklas
och anpassa sig till &ndrade forutsattningar.

Drivkraft och initiativformaga.

Innebar den anstalldes formaga att ta egna initiativ och vara aktivt drivande i
sitt arbete.

Yrkesskicklighet, arbetsresultatets kvalitet.

En person kan vara produktiv, effektiv och snabb men av intresse ar ocksa
kvaliteten pa arbetet och dess resultat. Hur skickligt utfor den anstéllde sitt
arbete och hur blir kvalitén pa resultatet?

Produktivitet.

Ett matt pa den anstalldes produktivitet. Presterar han/hon resultat eller ar det
mest planering och diskussioner? Ar produktiviteten tillfredsstallande eller
behdvs en storre insats?

Sjalvstandighet/formaga att ta ansvar .

Individens férmaga att sjalvstandigt utfora sina arbetsuppgifter. Graden av den
anstalldes behov av stdd, givna direktiv och exakta uppgifter. I vilken
utstrackning personen tar egna initiativ och ar sjalvgaende.

Marknadskéanslighet beddms bland annat genom:

4.1.2

Medarbetarens konkurrensutsatthet.

Med marknadskanslighet menas arbetsmarknadens vardering av en viss
kompetens.

Medarbetarens ersattningsbarhet.

Med ersattningsbarhet menas hur latt eller svart det ar att ersétta en viss
medarbetare. Att ersétta avser bade faktisk kompetens och tiden for
upplarning vid KI.

Specifika lonekriterier for larare och forskare

Kls karnverksamhet ar forskning och utbildning. Ut6ver de allménna I6nekriterierna
som géller samtliga medarbetare finns det ett antal specifika och relevanta kriterier for
beddmning av prestation och resultat fér denna grupp. Se dven ”Anvisningar till
Anstéllningsordningen for larare och forskare vid Karolinska Institutet”.

Pedagogisk skicklighet bedéms bland annat genom:

Formaga att genomfora, utveckla och leda utbildning av hog kvalitet.
Formaga att skapa engagemang och intresse for amnet.
Formaga till pedagogiskt utvecklingsarbete och laromedelsframstéllning.
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e Undervisning vid andra larosaten nationellt och internationellt.

Forskningsarbete bedéms bland annat genom:
e Graden av nationell och internationell publicering, kvalitativa och kvantitativa
matt.
e Antal citeringar i nationell och internationella artiklar/publikationer,
kvalitativa och kvantitativa matt.
Formaga att soka och erhalla externa forskningsmedel.
Formaga att handleda forskarstuderande till doktorsexamen.
Omfattningen av uppdrag i externa forskningsorganisationer.
Omfattningen av gastforskning vid andra laroséten nationellt och
internationellt.

Administrativt arbete & tredje uppgiften bedéms bland annat genom:
e Omfattningen av ledningsuppdrag eller uppdrag inom organ vid universitetet.
e Formagan att formedla forskningsinformation, popularvetenskapliga
forelasningar och framtrddanden i massmedierna.
e Omfattningen av uppdrag som sakkunnig, fakultetsopponent eller som ledamot
i betygsnamnd vid disputation.
e Omfattningen av samverkan med externa partner.

4.1.4 Specifika [6nekriterier for chefer

Chefer pa alla nivaer har en viktig uppgift i att skapa en organisation dar évergripande
mal och riktlinjer genomsyrar verksamheten och medarbetarna kanner samhorighet
med universitetet. Att entusiasmera och motivera och att ta till vara pa medarbetarnas
initiativ och idéer ar en viktig del av ledarskapet.

Kompetenskraven for chefer varierar beroende pa uppgift och ansvar. Utévandet av
ledarskapet maste standigt anpassas beroende pa hur verksamhet och situation
forandras. Ytterst handlar det om chefers formaga att anvanda ratt kunskap och
forhallningssatt vid ratt tillfalle for att na goda resultat.

Specifika I6nekriterier utgar fran Kls tre kunskapsomraden for ledarskap. Det
strategiska, det operativa och det personligt ledarskap dar kommunikationen, dvs.
formagan att paverka och att paverkas gar som en rod trdd genom allt och har manga
dimensioner. L&s mer “Riktlinjer for ledarskap pa Karolinska Institutet” som finns pa
intrandtet.

Beslutsformaga
e FOrmaga att fatta egna beslut i sitt chefskap i enlighet med Kls vérdegrund.

Verksamhetsutveckling
e FOrmaga att utveckla verksamheten
e FOrmaga att planera langsiktigt
e FOrmaga att samarbeta och kommunicera med andra inom och utanfor K

Formaga att skapa engagemang och intresse i sin arbetsgrupp
e FOrmagan att entusiasmera sin grupp
e Generar gruppen resultat?
e Formaga att utveckla medarbetare?
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e FOrmaga att skapa ett bra arbetsklimat och trivsel

Arbetsledningsformaga
e FOrmaga att delegera
e FOrmaga att kommunicera
Formaga att forebygga och/eller 16sa konflikter
Formaga att leda och styra
Formaga att rekrytera medarbetare
Formaga att tillvarata talanger och olikheter

Administration
e FoOrmaga att forsta, kommunicera och folja riktlinjer och regler inom
administrationen (ekonomi, personal etc)

Representerar arbetsgivaren
e Representerar KI som arbetsgivare pa ett korrekt sétt.

Representerar sin grupp
e Representerar sin grupp mot ledningen pa ett korrekt satt utan att ge avkall pa
arbetsgivarrollen.

4.2 Bedomningsnivaer for prestationskriterier

Bedomning av medarbetarens prestation i forhallande till 16nekriterierna kan goras
med hjélp av féljande nivaer: otillfredsstallande, bra, mycket bra och excellent.

Syftet med bedémningsnivaer ar att underlatta for chefer att gora en saklig
sammanvagd bedoémning av arbetsprestation. Nivaerna ar tankt att utgéra en
utgangspunkt for saklig motivering av ny lon.

Otillfredsstallande
Beskriver en arbetsprestation som &r otillfredsstéllande i relation till arbetsuppgifterna
och verksamhetsmalen. Medarbetaren brister i vilja och/eller formaga till utveckling.

Bra

Beskriver en arbetsprestation som chefen forvantar sig av medarbetaren.
Medarbetaren gor ett fullgott arbete med hansyn till den aktuella befattningen. Har
kunskap och formaga samt vilja till utveckling.

Mycket bra

Beskriver en arbetsprestation och ett forhallningssatt som ger mervarde till
verksamheten. Medarbetaren presterar bra och visar stor vilja till utveckling samt
formaga att leverera.

Excellent

Beskriver hur medarbetaren utvecklar verksamheten och paverkar andra i positiv
riktning. Medarbetarens insats aterspeglas tydligt i att verksamhetsmal uppfylls med
god marginal. Forhallningssatt som skapar mervarde bade i och utanfor verksamheten.



Karolinska Institutet — Lénen som styrmedel 10 (9)

4.3 Verktyg — loneséattande chef

Infor 16nedversyn fyll i tillamplig mall/-ar for alla medarbetare. Detta ger en
helhetsbild dar samtliga prestationer och resultat véarderas pa samma satt och darmed
gynnas saklighet. Det ger en god k&nnedom om alla enskilda medarbetares
prestationer och bidrag till resultat vilket sedan ligger till grund for det faktiska

forslaget.

Underlaget kan med fordel anvéndas i diskussioner med den enskilda medarbetaren
for att 6ka tydligheten om arbetsgivarens syn pa insats och resultat kopplat till
verksamheten eller endast som arbetsmaterial for I6neséattande chef.
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Bilaga 1

Exempelmall — teknisk-administrativ personal (TA)
Beddmning av medarbetares arbetsuppgifter samt marknads kanslighet

Namn:

Satt ett kryss i lamplig ruta, dar 1 ar lagst och 4 ar hogst.

Arbetsuppgifterna 1 2 3 4

Svarighetsgrad O O O O

Ansvar O O O O

Arbetsforhallanden O O O O

Marknadskéanslighet

Medarbetarens marknadskanslighet O O ] O

Medarbetarens ersattningsbarhet 0 0 l l

Beddémning av medarbetares prestationer

Prestationer Otillfreds- Bra Mycket Excellenta
stallande bra

Formagan att
leverera/prestera i enlighet
med verksamhetens krav

Formaga att samarbeta

Formaga att bidra till
utveckling av
verksamheten.

Formaga att stimulera
kollegor till goda
arbetsinsatser och bidra till
god stamning pa
arbetsplatsen

Vilja att utvecklas och/eller
anpassa sig till &ndrade
forutsattningar.

Drivkraft och
initiativformaga

Yrkesskicklighet,
arbetsresultatets kvalitet

Produktivitet

Sjélvstandighet - ansvar
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Exempelmall — larare och forskare

Beddmning av forskare och larares pedagogiska skicklighet, forskningsarbete
samt administrativa arbete

Namn:

Satt ett kryss i lamplig ruta, dar 1 &ar lagst och 4 ar hogst.

Arbetsuppgifterna 1 2 3 4

Innehall och svarighetsgrad O O O O

Ansvar l O O O
Arbetsforhallanden O O O O
Marknadskéanslighet

Medarbetarens marknadskanslighet O O H O
Medarbetarens ersattningsbarhet [ [ O O
Prestationer Otillfreds- Bra Mycket | Excellenta

stéllande bra

Formagan att
leverera/prestera i enlighet
med verksamhetens krav

Formaga att samarbeta

Formaga att bidra till
utveckling av
verksamheten.

Formaga att stimulera
kollegor till goda
arbetsinsatser och bidra till
god stdmning pa
arbetsplatsen

Vilja att utveckla och ta pa
sig mer krévande och
ansvarfulla uppgifter.

Sjélvstandighet - ansvar
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Bilaga 2

Ange arbetsfordelning (=viktning)

Arbetsfordelning, %

Utbildning

Forskningsarbete

Annat och
administrativt arbete

Chef (se ex mall chef)

Satt ett kryss i lamplig ruta.

Utbildning - Otillfreds- Bra
Pedagogisk skicklighet | stallande

Mycket
bra

Excellenta

Formaga att genomfora,
utveckla och leda
utbildning av hog kvalitet

Formaga att skapa
engagemang och intresse
for &mnet

Pedagogiskt
utvecklingsarbete och
laromedelsframstéllning

Undervisning vid andra
larosaten nationellt och
internationellt

Forskningsarbete Otillfreds- Bra
stéllande

Mycket
bra

Excellenta

Bibliometrin - graden av
nationell och internationell
publicering. Kvantitet.

Bibliometrin - graden av
nationell och internationell
publicering. Kvalitet
(impact)

Citering - kvantitet

Citering — kvalitet (impact)

Uppdrag i externa
forskningsorganisationer

Formaga att soka och
erhalla externa
forskningsmedel

Formaga att handleda
forskarstuderande till
doktorsexamen

Gastforskning vid andra
laroséaten nationellt och
internationellt
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Administrativt arbete Otillfreds- Bra Mycket Excellenta
& tredje uppgiften stallande bra

Ledningsuppdrag eller
uppdrag inom organ vid
universitetet

Formedla
forskningsinformation,
populdrvetenskapliga
forelasningar och
framtradanden i
massmedier

Uppdrag som sakkunnig,
fakultetsopponent eller
som ledamot i
betygsnamnd vid
disputation

Samverkan med externa
partner
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Exempelmall — chef

Beddomning av chefers formaga att leda, fordela, skapa arbetsro och resultat samt
representera Kl i arbetsgivarrollen

Namn:

Chefsniva (forutsatter personal och budgetansvar)

Chefsniva 1, Rektor (ej relevant hér)
Chefsniva 2, Prefekt, universitetsdirektcr eller bibliotekschef Ol
Chefsniva 3, Sektions-, avdelnings-, eller enhetschef
Chefsniva 4, Enhetschef, forskningsgruppsledare etc

O O

Personalansvar for medarbetare varav chefer
Budgetansvar for miljoner

Satt ett kryss i [amplig ruta.

Prestation Otillfreds- Bra Mycket Excellenta
stéllande bra

Beslutsformaga

Verksamhetsutveckling

FOormaga att skapa
engagemang och intresse

Arbetsledningsformaga -
delegera, kommunicera
etc

Administration

Representerar
arbetsgivaren

Representerar gruppen mot
arbetsgivaren




