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Riktlinjer for [Oneséattning

Inledning

Loneriktlinjerna tar utgangspunkt fran kollektivavtalet ”Tjanstemén inom civilsamhéllet” och
har till syfte att tydliggora synséatt, metod och kriterier for I6nesattningen pa Svenska Roda
Korset. En tydlig, transparent och rattvis I6neséttning ska 6ka engagemanget for det som
framjar Svenska Roda Korsets mal.

1.2

Riktlinjernas tillampning och omfattning

Riktlinjerna omfattar medarbetarna i tjanstepersonsorganisationen.

Undantag:

13

Pa Svenska Roda Korsets Folkhdgskola galler ett annat kollektivavtal samt att det
finns en lokal 6verenskommelse om likaléner, vilket innebdr att vissa delar av
riktlinjen inte omfattar medarbetare pa Folkhogskolan.

Delegater det vill sdga utlandsstationerad personal omfattas inte av kollektivavtalet
utan har andra avtalade villkor vad géller bland annat l16nerevision (Employment
Conditions for Delagetes on short term or long term contract), men omfattas i ovrigt
av riktlinjen. Lonen for utlandsstationerad personal revideras i stallet i samband med
eventuell kontraktsforlangning.

Varvare pa Direktdialog har en egen 16nemodell och I6nerevision enligt andra avtalade
villkor, men omfattas i 6vrigt av riktlinjerna.

Generalsekreterarens 16n faststélls av styrelsens presidium med anmaélan i styrelsen.

Utgangspunkter

Lonerna ska vara individuella och differentierade.

Lonesattningen ska inte vara diskriminerande. Mén och kvinnor ska ha lika 16n for
arbete som &r lika eller som &r att betrakta som likvardigt om inte l6neskillnaderna
beror pa faktorer som galler for den individuella I6nesattningen. For att sakerstélla
detta ska lonekartlaggning genomforas arligen.

Lonesattningen ska inte heller vara diskriminerade for andra grupper som definieras i
diskrimineringslagstiftningen: alder, funktionshinder, etnisk tillhérighet, sexuell
laggning, konsoéverskridande identitet eller uttryck samt religion eller annan
trosuppfattning.

Medarbetare som har varit eller ar foraldraledig ska inte, pa grund av ledigheten, ha en
ogynnsam loneutveckling i forhallande till 6vriga medarbetare hos arbetsgivaren.

Lonekriterierna ska vara kanda for alla. Alla medarbetare ska veta pa vilka grunder I6nen satts
och vilka krav som géller for att erhalla en l6neutveckling.
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2 Lonekriterier
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Krav och ansvar i rollen

Den individuella 16nen grundas pa:

Krav och ansvar i rollen. Inom Svenska Rdda Korset &r tjanster och roller arbetsvarderade
utifran arbetsuppgifternas innehall, svarighetsgrad och ansvaret som foljer dérav.
Arbetsgivaren har med fackliga parter arbetsvérderat samtliga tjanster. Arbetsvérderingen tar
hansyn till kraven pa sjalvstandigt arbete, planeringshorisont, komplexitet och
problemldsning, kontakter och samarbeten, utbildning och erfarenhet, ledning och budget
samt paverkan pa verksamhet och resultat.

Kompetens och erfarenhet, samt formagan att tillagna sig och tillampa nya kunskaper och
erfarenheter i arbetet.

Medarbetarens prestation dver tid.
Utover ovan Ionekriterier paverkas Roda Korsets 16nesattning av:

Kollektivavtalens I6neavtal paverkar vissa skrivningar i denna riktlinje samt styr
minimiloner och utrymmet for arliga I6nedkningar.

Arbetsmarknad och marknadslonelage.

Svenska Rdda Korset har ett faststallt I[onespann for varje tjanst med individuell 16neséattning,
en sa kallad I6nebox. Lonespannet baseras pa det interna lonelaget samt externt
marknadsloneldge. Loneboxen fungerar som en referenspunkt for chefen att sitta ritt 16n”
och for medarbetaren att forsta hur 16nespannet for tjansten ser ut.

Pa grund av olika marknadslonelagen kan tjanster och roller som ar likvardigt arbetsvarderade
ha olika I6nespann.

Svenska Rdda Korset &r en organisation vars verksamhet till stor del bedrivs av frivilliga och
dar Iénerna till stor del betalas av insamlade medel. Lonenivaerna ligger darmed generellt
lagre &n vad som ar fallet inom andra sektorer.
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3 Lonesattning vid nyanstallning och befordran

3.1 Ingangslon

Med ingangslon avses lonesattning vid nyanstéllning, vid befordran och nar medarbetaren far
nya arbetsuppgifter. Ingangslonen sétts i paritet med medarbetare som har likvardig tjanst och
roll samt motsvarande kompetens och erfarenhet.

3.2 Loneodversyn vid befordran eller annan férandring
Lonedversyn utanfor arlig 1énerevision gors:

e vid byte av tjanst som innebér mer kvalificerade och ansvarskrdvande arbetsuppgifter
som i regel foregatts av en dppen rekryteringsprocess eller som en del av en
organisationsforandring som forhandlats med fackliga parter.

 ndr en medarbetare far helt eller delvis mer kvalificerade och ansvarskravande
arbetsuppgifter, som kan betraktas som befordran och normalt inte ligger inom ramen
for vad som forvantas av en medarbetare i nuvarande tjanst/roll. Léneséttande chef gor
bedémningen med stod av mall for beslutsunderlag vid I6nedversyn utanfor
l6nerevision och med godkannande fran avdelningschef och HR. Detta galler &ven for
Ionetillagg for en begrénsad period (se nedan).

aven vid annan forandring som:
e vid dvergang fran visstidsanstallning till tillsvidareanstallning.

e vid aterintrade i tjanst efter tjanstledighet.

Vid en lonedversyn dar medarbetaren far en ny tjanst/roll och darmed ny l6nebox jamfors
medarbetarens nuvarande 16n med den nya tjanstens/rollens arbetsvérdering och lénebox. | de
fall det galler en delvis ny roll eller delvis mer kvalificerade arbetsuppgifter vags ocksa
omfattningen av den nya rollen eller arbetsuppgifterna in i forhallande till helheten.

En I6nedversyn innebar inte nddvandigtvis en l6nejustering da medarbetaren kan bedémas ha
ratt 16n aven for den nya tjansten/rollen/uppgiften. Medarbetaren ska fa information om
grunderna bakom det beslut en I6nedversyn resulterar i oavsett om det leder till en
I6nejustering eller inte.

3.3 Lonetillagg vid tillfallig befordran

For medarbetare som tillfalligt gar in i en ny tjanst/roll eller far nya arbetsuppgifter galler
samma principer, med skillnaden att ev. 16ne6kning ges som ett tillfalligt tillagg.

Lonetilldgg ges undantagsvis vid till exempel tillforordnade chefsuppdrag samt tidsbestdmda
och langre projekt, med ansvar eller uppdrag som vida 6verskrider vad som kan foérvantas av
medarbetaren utifran dennes nuvarande tjanst och 16n.
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En medarbetare som blir tillférordnad chef far ett 16netillagg om tillférordnandet &r pa en
manad eller langre. Den som ér tillférordnad har samma ansvar och befogenheter som en
ordinarie chef, men uppdraget ar normalt séatt mer operativt med mindre fokus pa langsiktig
och strategisk utveckling.

« Lonetillagg ges alltid tidsbegransat (max 12 manader) kopplat till ett tidsbegréansat
utokat uppdrag eller ansvar som ligger markant 6ver nuvarande kvalifikationsgrad.
Beddmning ska goras med stod av mall for beslutsunderlag vid I6nedversyn utanfor
I6nerevision.

 Ett I6netillagg bor ligga pa ca 5-10% av medarbetarens 16n. Hansyn ska tas nuvarande
I6neldage och som vagledning bor medarbetaren hamna nagonstans mitt emellan
nuvarande 16n och den 16n hen skulle fa om hen fick tjansten tillsvidare. Hansyn ska
ocksa tas till omfattningen av den nya tjansten/rollen/arbetsuppgiften.

o Ett Ionetillagg ska alltid formuleras i en skriftlig dverenskommelse dar det ocksa
faststélls vad som héander vid tidsperiodens slut. Overenskommelsen ska godkannas av
avdelningschef och HR.

o Vid ev. l6nerevision under tiden med I6netilldgg revideras endast medarbetarens
grundlon.

4 LOnerevision

Lonerevision genomfors i enlighet med géllande kollektivavtal. Det allménna utrymmet for
I6nedkningarna ges av I6neavtalen i kollektivavtalen.

Vid lonerevision bestams det individuella paslaget utifran en helhetsbedémning av
I6nekriterierna ovan. Det Gvergripande malet ar att medarbetaren ska ha ratt 16n utifran
I6nekriterierna och hansyn tas bade till nuvarande I6nelage och prestation. En medarbetare
med ett hogt 16neldge &ar redan valbetald for sin tjanst och roll och hogre forvéantningar stélls
pa ansvar, forhallningssatt, resultat och bidrag till organisationen, vilket kan gora det svarare
att fa en hog lonedkning i forhallande till en medarbetare i motsvarande roll som har ett lagt
I6neldge med samma erfarenhet och prestationsniva.

Medel utdver det allménna utrymmet kan dskas for:

1. utjdmning av osakliga loneskillnader som identifierats i I6nekartlaggning

2. snedsitsar. Med snedsits menas medarbetare som uppenbarligen har en 16neniva som
vasentligt understiger vad som ar rimligt i jamforelse med andra medarbetare som har
motsvarande roll, kompetens, erfarenhet och prestation.

3. gatt in oprévad i en tjanst/roll och som nu tillagnat sig kunskaper och erfarenheter
enligt kraven i tjansten/rollen och presterar pa en niva som bor motsvara ett hogre
I6nelage.
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4.1  Prestation
Medarbetarens prestation diskuteras I6pande vid avstamningar och i malsamtalen utifran de
mal och férvantningar som chef och medarbetare gemensamt kommit Gverens om.

Mer detaljerade kriterier for prestation faststélls fran tid till annan i samverkan med lokala
fackliga parter och utgar fran de prestationsrelaterade lonekriterierna i gallande kollektivavtal:

e tjanstepersonens arbetsinsatser och formaga att uppfylla uppstallda mal

e tjanstepersonens bidrag till organisationens utveckling

o formaga att tillampa kunskaper och erfarenheter, formaga att leda, ta initiativ och
samarbeta, idérikedom och pedagogiska fardigheter.

Okad forméga och erfarenhet ska medfora I6neutveckling.
Prestationen beddéms utifran tre nivaer:

e Under forvantan — Har inte presterat enligt férvantan utifran tidigare dialog och
Overenskommelser.

e Enligt forvantan — Har presterat enligt forvantan utifran tidigare dialog och
Overenskommelser.

o  Over forvantan — Har 6vertraffat forvantningar utifran tidigare dialog och
overenskommelser, eller pa annat satt tillfort ett varde till organisationen som helhet
t.ex. genom att utvecklat en ny idé, forbattrat ett arbetssatt eller bidragit till teamet pa
ett satt som ligger utanfor ansvaret i rollen.

4.2 Lonebefordran i samband med l6nerevision

Medarbetare som har fatt mer kvalificerade och ansvarskravande arbetsuppgifter under aret
och inte har fatt en léne6versyn i samband med detta, bor sarskilt uppmarksammas i
kommande ldnerevision. Om medarbetaren har tagit ett stort kliv i sin utveckling och ansvar
men som inte nddvandigtvis betraktas som befordran, kan chef som en del av I6nerevisionen
aska ytterligare medel for I16nedkningen ut6ver det allmanna loneutrymmet och gora en sa
kallad I6nebefordran.

4.3 Lonesamtal
Alla medarbetare, aven sjukskrivna och foraldralediga, ska erbjudas ett I6nesamtal. Syftet
med samtalet &r att:

e Tydliggéra Roda Korsets loneriktlinjer och loneprocess, vilka faktorer som paverkar
I6nen och principer for beddmning av medarbetarens prestation.

e Sammanfatta tidigare dialog vid malsamtalet om medarbetarens prestation.

e Fora en dialog om forvantningar pa I6nedkning utifran prestation och nuvarande
I6nelédge.

e LOnesamtalet &r ett samtal, inte en férhandling.

Vid ett uppfdljande I6nesamtal 1amnar l6nesattande chef besked till medarbetaren om ny 16n
inklusive motivering till denna.
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Medarbetare som far Iag eller ingen léneutveckling ska fa grunderna till detta sarskilt
motiverat. Atgarder for att komma till ratta med en prestation under forvantan ska
dokumenteras i en handlingsplan.

5 Lonekartlaggning

En lonekartlaggning genomfors arligen i syfte att upptéacka, atgarda och forhindra osakliga
I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete. | kartlaggningen
ingar ocksa att se 6ver och analysera lonesattande principer och riktlinjer som pa direkt eller
indirekt satt har att géra med kon eller nagon av de évriga diskrimineringsgrunderna.

Utgangspunkten i diskrimineringslagen &r att det &r osakliga Ioneskillnader relaterade till kon
som skall upptéckas, atgardas och forhindras. Det innebér:

e att kvinnors 16n jamfors med méns 16n om de har lika arbete, samt
e att kvinnodominerade grupper av arbetstagare jamfors med likvardiga grupper som
inte &r kvinnodominerade

Lonekartlaggningen gors i samverkan med de lokala fackliga organisationerna.

Osakliga I6neskillnader som identifierats i Ionekartlaggningen ska atgardas inom 3 ar. Vid
behov begérs extra medel for detta inom ramen for den arliga I6nerevisionen.

6  Ansvarsfordelning

HR-chefen ar ansvarig for I0nepolitiken, for att ge cheferna forutséttningar for att satta [6n i
linje med Svenska Rdda Korsets riktlinjer samt samordning av I6nerevisionen.

Nérmaste chef ansvarar for tillampningen av riktlinjerna vid I6neséttning. Det ar chefens
ansvar att:

1. Satta I6n i linje med I6neriktlinjer och intern 16nestruktur vid nyanstéllning och
befordran.

2. Stdmma av loneférslag med éverordnad chef och HR.

3. Beddma medarbetarens prestation utifran givna lénekriterier.

4. Ha en dialog med medarbetaren om forandringar i dennes I6n och motiven for dessa.

Lonesattande chef har till uppgift att bidra till att utjamna osakliga I6neskillnader utifran en
helhetssyn pa verksamheten.

Generalsekreteraren fattar beslut om medel ska tillforas I6nerevisionen utdver det allmanna
I6neutrymmet som ges av I6neavtalen.
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