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Lonesattningssamtal — fagel eller fisk?

1 Metodfragor

For att i en allsidig bild av hur den nya lokala l16nesittningsmodellen fungerat
har sammanlagt 674 medlemmar intervjuats via telefon under juni manad 2004.
Medlemmarna arbetar pa ett tiotal olika myndigheter av hogst varierande storlek.
Gemensamt for de berérda myndigheterna dr dock att arbetsgivaren och det lokala
facket har kommit 6verens om att I6nesdttningen 1 en eller annan form ska ske
individuellt genom samtal mellan chef och medarbetare och dérefter faststillas i
kollektivavtal mellan de lokala parterna.

De 674 medlemmar som intervjuats &r ett urval av de ca 2.000 medlemmar som
arbetar pa de berdrda myndigheterna. Urvalsmetoderna kombinerat med det rela-
tivt stora antalet intervjuer gor att resultatet kan bedomas som representativt for
forbundets medlemmar i sin helhet.

Parallellt med medlemsintervjuerna har djupintervjuer genomforts med samman-
lagt 20 fortroendevalda fran avdelningar/sektioner vid flertalet av de berérda
myndigheterna.

Ytterligare underlag for rapporten har varit de utvérderingar som genomforts av
de lokala parterna vid flera av myndigheterna

I rapporten har de olika underlagen vdvts samman till en beskrivning av hur l6ne-
sattningsmodellerna har uppfattats av medlemmar och fortroendevalda. De slut-
satser som dras 1 rapporten och de forslag som skisseras dr dock nagot som helt
och héllet star for forfattaren.

2 Gemensam referensram?

Utgéngspunkterna for en individuell ”samtalsbaserad” 16nesittningsmodell finns
beskrivna i §5-10 i RALS:en 2002-2004. De gemensamma loneprinciperna (§5) ar
mycket tydliga och ocksd uppfordrande {for de lokala parterna. For att kunna leva
upp till principerna maste de lokala parterna ha en genomtinkt och tydlig idé om
16neséttning, 16nerelationer och l6neldgen, bade 1 férhallande till verksamhetens
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krav och i forhallande till medarbetarnas/medlemmarnas krav pé rittvisa och
transparens.

I kontrast till de tydliga principerna for 16nesittningen innehéller avtalet mycket
liten vdgledning om hur process och metoder ska utformas for att de lokala par-
terna ska kunna leva upp till Iéneprinciperna.

Mot bakgrund av hur avtalet dr utformat ar det foga 6verraskande att 16nesétt-
ningsprocesserna dr mycket olikartade 1 de myndigheter som ingatt i undersok-
ningen. Det finns helt enkelt inte en process som ar den andra lik. Det dr darfor
nddvéndigt att pdminna om att medlemmar och fortroendevalda naturligtvis har
besvarat enkatfragorna utifrén sina lokala erfarenheter av 16neséttningsprocessen.
Att denna process sedan ar helt olika inom respektive myndighet 4r nagot som
maste tas med i bedomningen av svaren. Om tva medlemmar pa olika myndighe-
ter har svarat ja pa fragan om de vill fortsdtta med den nya lonesittningsmodellen
sa betyder det alltsé inte att de har sagt ja till exakt samma sak. For att ta en lik-
nelse sa har biagge svarat att de foredrar att aka egen bil till jobbet i stéllet for att
ta bussen. Diremot sdger svaret inget om huruvida medlemmarna i sjélva verket
aker Fiat Uno eller Rolls Royce.

For att 1 beskriva hur stora skillnader det faktiskt 4&r mellan processerna i de olika
myndigheterna skulle det krévas ett omfattande kartliggningsarbete. Redan vid de
relativt korta djupintervjuerna (2-3 timmar per myndighet) stod det klart att man
inte ens inom respektive myndighet &r helt sdker pa hur modellen ser ut i alla de-
taljer.

Det ér inte mgjligt inom ramen for denna undersdkning att ga till djupet med alla
de skillnader som finns i 16nesittningsprocessen pa de olika myndigheterna. For

att &tminstone ge ett litet perspektiv pa spdnnvidden kan man summera nagra av

intrycken frén djupintervjuerna.

e Entusiasmen?
Bland de fortroendevalda finns alla asikter representerade. Alltifran de som
menar att den nya lonesittningsmodellen &r ideologiskt forkastlig och ett
grundskott mot den fackliga tanken, till de som menar att den nya modellen &r
ett lyft som vitaliserar facket och som leder till 6kad medlemsnytta. Tilldggas
kan ocksa att skillnaderna dr stora dven pa arbetsgivarsidan. En del myndig-
heter satsar seridst pd den nya modellen medan andra tycker att det &r jobbigt
och besvirligt. Den lokala entusiasmen for att arbeta med den nya modellen
har naturligtvis ocksa ett direkt samband med hur mycket energi man har lagt
ner pa att fa en bra process.

e Vilka omfattas?
Hir finns det idag stora oklarheter. Pa flera myndigheter ar det ett fritt val for
varje individ men pa flera andra myndigheter verkar det vara ett majoritetsbe-
slut bland medlemmarna som bestimmer vilken process som ska anvindas for
samtliga. I praktiken betyder detta att andelen medlemmar pa respektive myn-
dighet som omfattas av den nya loneséttningsmodellen varierar frdn 100% ner
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till 10%. Det finns ocksé en viss osédkerhet pa flera hill hur man ska hantera de
medlemmar som viéljer att avsta frdn 10neséttningssamtalet. Ska medlemmarna
ha samtalet med chefen utan att nagon diskussion sker om kronor eller ska
hela processen dverlatas pé facket? Ett antal varianter finns for nirvarande.

Samforhandlingar/gemensam ram?

SACO-forbunden och ST har pa vissa myndigheter gemensam ram medan
man pa andra har skilda ramar. Det &r ocksa skillnader i hur mycket facken
samarbetar fore, under och efter de individuella 16neséttningssamtalen. Det f6-
rekommer ocksa att man blandar féorhandlingsmodeller. P4 en myndighet for-
handlar exempelvis SACO-férbunden pa traditionellt sett medan ST arbetar
med “samtalsmodellen”. I de aktuella myndigheterna finns alltsa ett antal vari-
anter representerade och dessutom argumenterar man pa de olika myndighe-
terna som om det dr sjdlvklart att gora just pa deras sétt. En del fortroende-
valda menar exempelvis att en gemensam ram leder till att ST-medlemmarnas
l6nedkningar blir hogre medan andra menar precis tvartom.

Hur stor ir styrningen?

Pé alla myndigheter gors ndgon form av forberedelse i enlighet med innehallet
i RALSen. Atminstone sker en avstimning om det foreligger osakliga 16ne-
skillnader eller ej. Det dr dock hogst osdkert om denna avstimning gors lika
noggrant pa alla hall.

I flera av myndigheterna &r avstimningen fore forhandlingsprocessen den enda
partsgemensamma styrningen av loneséttningen I dessa myndigheter har man
alltsd ingen diskussion eller nidgra partsgemensamma uppfattningar om hur ut-
rymmet ska fordelas, utan facket far reda pa resultaten forst nér alla 16nesatt-
ningssamtal genomforts och arbetsgivaren summerat buden. Ytterligheten &t
andra hallet 4r nir de lokala fortroendeménnen fér se och kan reagera pa de in-
dividuella buden innan de presenteras for medlemmarna. Flera myndigheter
ligger ndgonstans mitt i mellan ytterligheterna genom att man triffar lokala
overenskommelser om satsningar riktade till vissa grupper. Detta innebar
alltsd att parterna i viss utstriackning styr hur den befintliga ramen ska fordelas.

Lonerna faststélls forst nédr de lokala parterna skriver under kollektivavtalet.
Déarmed ar det tinkt att facket ocksa har en chans att korrigera eventuella
brister genom att ta forhandlingen med den lokala motparten. I praktiken &r
emellertid denna “efterkontroll” ganska tunn pa flera hall eftersom allt ut-
rymme redan fordelats. I sin enklaste form bestar efterkontrollen enbart i att
kontrollera att minimireglerna i avtalet har foljts. I andra myndigheter &r efter-
kontrollen betydligt mer omfattande och man kan ga in i rena individférhand-
lingar dér facket tycker att 16neséttningen blivit fel.

En principiell fraga att fundera 6ver dr hur man ska hantera denna “efterkon-
troll” utan att rycka undan forutséttningarna for chef/medarbetare att resonera
om l6nerna. Likasa finns en osdkerhet om hur man ska behandla de medlem-
mar som inte kommer dverens om lonesdttningen med sin chef. Ska det 16na
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sig att begéra hjalp frin facket eller inte? Svaret &r inte sjdlvklart och det finns
ménga synpunkter bland de fortroendevalda.

Slutligen méaste det ocksa konstateras att den ’samtalsbaserade” 16nesatt-
ningsmodellen kriver en verklig delegering pé arbetsgivarsidan. P4 en av
myndigheterna &r det tveksamt om GDn har gett cheferna mandat.

e Lonesamtal — lonesittningssamtal
Pé vissa hall gors en sak av skillnaden mellan utvecklingssamtal, planerings-
samtal, I6nesamtal och l6nesattningssamtal. Gransdragningen och definitio-
nerna mellan dessa samtal ar inte sjdlvklara och det dr dessutom oséker pa om
alla lokala foretrddare menar samma sak.

3 Resultaten av enkaterna

3.1 Kdnnedomen om I6nepolitiken

De gemensamma loneprinciperna i RALSen dr grunden for loneséttningen pa
myndigheterna. Genom att parterna sé tydligt pekar ut de kriterier som ska vara
styrande for 16nesittningen fir avtalet en direkt paverkan pa individens 16n. Aven
om de gemensamma loneprinciperna ir nog sa tydliga och distinkta sa krévs det
naturligtvis ocksa en lokal anpassning och en ytterligare precisering utifran de
lokala forutsiattningarna. Idealtillstdndet dr naturligtvis att parterna lokalt har enats
om en lokal lonepolitik som dessutom dr entydig och klar samt vél kédnd hos myn-
dighetens personal. Aven om det inte finns ndgon formell lokal dverenskommelse
om en lokal lonepolitik s dr det &nda ett absolut minimikrav att arbetsgivaren
tydligt deklarerar vilka kriterier som arbetsgivaren/cheferna kommer att anvinda
sig av vid l6nesdttningen. Om inte lonepolitiken &r offentlig och kdnd i organisa-
tionen, ar det svart for den enskilde medarbetaren att forstd hur han/hon ska kunna
paverka sin 16n.

Eftersom kdnnedomen om myndighetens 16nepolitik dr s& grundlidggande for en
vil fungerande lokal I6nebildningsprocess ar det relativt nedslaende resultat som
framkommer 1 undersokningen. Av samtliga tillfrigade medlemmar &r det bara
75% som anser att det finns en uttalad 16nepolitik inom myndigheten. Ovriga si-
ger antingen att det inte finns ndgon uttalad 16nepolitik eller att de inte kénner till
om det finns nagon.

Det faktum att tre fjirdedelar av medlemmarna séger att det finns en uttalad 16ne-
politik inom myndigheten betyder dock inte att samtliga dessa ocksa vet vad
denna innehaller. Ungefdr 31% anser att de inte kidnner till innehéllet sarskilt val
och 4% kénner inte till det alls. Om denna 1dga kunskapsniva beror pa brister 1
informationen eller bristande intresse frin medlemmarnas sida gar inte att siga
utifrdn intervjuerna men effekten blir onekligen densamma.

Sammantaget kan man dra slutsatsen att mindre &n hélften av de intervjuade
medlemmarna har en tillricklig kunskap om myndighetens 16nepolitik. Orsakerna
kan vara flera — antingen finns det ingen l6nepolitik eller ocksa s& har medlem-
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men inte tillrdcklig kunskap om vad den innehaller. Faktum kvarstar dock att
sammanlagt 53% av medlemmarna kommer till sitt lonesattningssamtal utan till-
racklig kunskap om denna grundldggande pusselbit.

Kénnedomen om den lokala l6nepolitiken &r saledes besvarande 14g. Tyvérr kan
man konstatera att kinnedomen forefaller vara dnnu lagre nir det géller STs 16ne-
politik. Enbart 23% av medlemmarna anser att de kinner till STs 16nepolitik vil
eller ganska vél, 55% kéanner inte till den sérskilt vél och 23% kénner inte till den
alls.

Kénnedomen om lénepolitiken dr ungefdr densamma i alla aldersgrupper och det
gér heller inte att se ndgra skillnader mellan mén och kvinnor. Daremot &r varia-
tionerna mycket stora mellan olika myndigheter/arbetsplatser. Dér det finns en
livaktig facklig diskussion om 16nepolitik, &r i allmidnhet medlemmarnas kidnne-
dom om myndighetens och STs I6nepolitik storst. En av fragorna i enkdten hand-
lade just om att beskriva omfattningen av den lokala fackliga diskussionen om
l6nepolitik. Svaren fran samtliga intervjuade medlemmar fordelade sig enligt fol-
jande.

Beskriv de fackliga diskussionerna om
I6nepolitik pa din arbetsplats
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Som synes anser en tredjedel av medlemmarna att diskussionerna &r livliga eller i
vart fall férekommer av och till samt att manga eller i vart fall relativt manga
medlemmar deltar (de tva mest “aktiva” alternativen i diagrammet ovan). En
tredjedel dr dock genomsnittet for samtliga intervjuade. Tittar man pé enskilda
myndigheter kan man konstatera att variationen dr betydande, ytterligheterna ar de
myndigheter dir 20% respektive 70% av medlemmarna som har valt de tvd mest
“aktiva” alternativen for att beskriva den 16nepolitiska diskussionen pa arbetsplat-
sen. Uppenbart ér att ju mindre en arbetsplats/myndighet ar, desto storre omfatt-
ning &r det i allménhet pd den lokala l6nepolitiska diskussionen.

Medlemmarna fick ocksé pé ett mer allmént plan bedoma om de trodde att det
finns skillnader 1 min och kvinnors mojlighet att forhandla om sin 16n. Sett till
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samtliga avlimnade svar trodde hilften av medlemmarna att mén och kvinnor har
lika latt att forhandla om sin 16n. Néstan hilften av medlemmarna trodde att mén

har léttare att forhandla om sin 16n, medan bara ett par procent trodde att kvinnor

skulle ha det lattare. Om man tittar pa hur mén respektive kvinnor svarade pa fra-
gorna sd kan man konstatera att kvinnorna 1 vésentligt hdgre utstrackning tror att

méinnen har ett forsteg.

Fraga: Tror du att det ar lika latt for kvinnor och man att
forhandla om sin 16n?
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Nu maste det betonas att svaren visar vad medlemmarna tror, det finns alltsa
inget som idag styrker vare sig det ena eller det andra. Faktum dr dndé att tva
tredjedelar av kvinnorna tror att mannen har lattare att forhandla om sin 16n. Ett
sadant utfall bor mana till viss eftertanke, bdde nér det géller uppfdljning av det
faktiska utfallet och nir det géller satsningar pa information och utbildning.

Intervjuerna med de fortroendevalda visar att det finns en mycket stor spannvidd
mellan de olika myndigheternas sétt att hantera 16nepolitiken. I niagra fall har ar-
betsgivaren uppenbarligen kommunicerat sin 16nepolitiska linje mycket vil bade i
forhallande till fackliga representanter och gentemot medarbetarna. Andra arbets-
givare har uppenbarligen inte gjort nagot alls i den vigen. Det finns myndigheter
dar de fackliga foretrddarna inte har upptéckt att arbetsgivaren har ndgon uttalad
16nepolitisk linje, annat &n en allmén idé om 6kad 16nespridning.

De myndigheter som enligt de fortroendevalda inte har nadgon tydlig eller i vart
fall offentligt presenterad l6nepolitik, verkar ocksa ha en hel del andra bekymmer
med kommunikationen med sina anstédllda. Arbetsgivare och fack verkar helt en-
kelt inte ha nadgon sérskilt god relation i andra typer av fragor. Flera fortroende-
valda klagar exempelvis Over att samverkansavtalet inte fungerar.



Sida 7 (16)

3.2 Forberedelser infor Ibneséattningssamtalen

For att kunna g over pa en individuell och ”samtalsbaserad” Ionemodell kravs att
de lokala parterna &r dverens om detta, annars genomfors Ionerevisionen pa ett
traditionellt sdtt genom forhandlingar mellan arbetsgivare och lokalt fack. Det
finns alltsé ett entydigt val som parterna maste gora och biagge parter har ocksa i
praktiken en vetoritt. Medlemmarna verkar dock inte uppfattat STs roll p4 samma
sdtt vilket naturligtvis dr en intressant upplysning ur demokratisk och kommuni-
kativ synpunkt. Majoriteten tror att det ar arbetsgivaren som beslutat om modellen
och en stor grupp medlemmar bedémer att det ar ett individuellt beslut.

Vem avgjorde hur mycket du sjalv skulle vara delaktig i Ioneséttningen?
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Medlemmarnas svar kan mdjligen kénnas en aning orattvist for de fortroendevalda
som har haft klubbméten och andra aktiviteter innan man valde férhandlingsmo-
dell. Det finns ocksé en hel del synpunkter fran fortroendevalda som gar ut pé att
medlemmarna, med den nya férhandlingsmodellen, inte l&ngre uppfattar att facket
har ndgon direkt roll. Denna kénsla fran de fortroendevaldas sida bekriftas onek-
ligen om man ser till medlemmarnas svar.

Totalt 82% av medlemmarna anser att de pd forhand visste hur diskussio-
nen/férhandlingen med chefen skulle vara upplagd och hur spelreglerna for att
faststilla I16nen sag ut. Aven om siffran i sig 4r hog dr det &nda tveksamt om den
ar tillracklig. Det betyder ju trots allt att ndstan en femtedel inte hade kunskap om
uppldggning och spelregler. Varje annan siffra 4n 100% kénns faktiskt alltfor lag.
Att det funnits vissa tveksamheter hos medlemmarna nér det géller sjilva proces-
sen bekriftas ocksé 1 djupintervjuerna med de fortroendevalda. Pa flera hill menar
man att det krdvs mer detaljerade diskussioner med respektive arbetsgivare, ex-
empelvis nér det giller hanteringen av de medlemmar som inte kommer Gverens
med chefen om loneséttningen.
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For att beskriva hur medlemmarna hade forberett sig infor 16nesattningssamtalet
med chefen fick de ta stillning till ett antal pastdenden om vad de hade tinkt over
innan traffen. (se tabell nedan).

Andel av medlemmarna som svarat ja pd respektive pdstdende:

Tankte igenom vilka arbetsuppgifter de haft un-
81 % der dret (bade nya och gamla)
Forsokte bedoma om deras kompetens hojts
53 % under éret
52% Forsokte bedoma sitt arbetsresultat
Forsokte bedoma hur de uppfyller de 16nekriterier|
40 % som géller pa arbetsplatsen
Forberedde sig mentalt, exempelvis pa att chefen
30 % och medlemmen kunde ha olika uppfattningar
Forberedde ett yrkande om vad den nya l6nen
32 % borde ligga pa

Som vanligt dr det stora skillnader mellan myndigheterna. P4 vissa myndigheter
har man inte ldmnat ndgon vigledning alls till medlemmarna. Pa nagra stillen har
man anstriangt sig for att 6ka kvalitén i [onesittningssamtalen genom att ta fram
sirskilda blanketter for bedomning av medarbetarens kapacitet, som bade chef och
medarbetare ska fylla i fore samtalet. Motet mellan chef och medarbetare inleds
sedan med att man gemensamt gér igenom blanketterna och diskuterar likheter
och skillnader i medarbetarens respektive chefens bedomningar.

Oaktat de stora skillnaderna mellan myndigheterna visar énda tabellen sammanta-
get att medlemmarna dr forvanansvért daligt forberedda till ett av sina viktigare
samtal med chefen under aret. Samtidigt indikerar denna brist en mera grundlag-
gande svaghet i ”samtalsmodellen”. Det ricker inte med att satsa pé att utveckla
chefens forméga att leda samtal, det krdvs ocksa att 4gnar en tanke at hur den me-
darbetare som ér sjilva foremdlet for samtalet behdver stottas.

For att chefen ska fungera som 16neséttare har flertalet arbetsgivare forstatt att det
kravs bade utbildning och information. De flesta arbetsgivarna lagger ner relativt
stora anstrangningar pa att f4 cheferna att fungera ocksa i denna nya roll. Detta &r
naturligtvis viktigt ur arbetsgivarens synpunkt, men faktiskt ar det ocksa rimligt
sett ur medarbetarens perspektiv. Ska man ha Ioneséttningssamtal dr det ndrmast
en réttighet att man i sa fall far trdffa en chef som ar vél forberedd.

Uppenbarligen ldgger arbetsgivare och fack inte ner lika mycket kraft pa att den

andra parten i l6neséttningssamtalet dvs. medarbetaren/medlemmen ska komma

vil forberedd till motet.

e Av samtliga medlemmar ar det bara 24% som (via facket eller arbetsgivaren)
deltagit i ndgon form av utbildning infor den nya forhandlingsmodellen.

e Tva tredjedelar av medlemmarna anser att de har fatt information (antingen
via arbetsgivaren eller via facket) om hur l6neséttningen ska ga till. En tredje-
del anser sig alltsé inte ha fatt nigon information



Sida 9 (16)

Precis som tidigare géller att det finns mycket stora skillnader mellan olika myn-
digheter. Pa vissa myndigheter har medlemmarna fatt mycket lite information
bade fran arbetsgivare och frén fack. Pa andra myndigheter har parterna tagit fram
gemensamma material som distribuerats till samtliga medlemmar. P4 en myndig-
het har man dven haft muntliga genomgangar med alla medlemmar som vill, ge-
nom att kalla till informationsmdten pa arbetstid.

P& de myndigheter ddr man delat ut material till medlemmarna har man ocksa
arbetat fram detta material partsgemensamt pa respektive myndighet. Vare sig
frén Arbetsgivarverket eller frdn ST har det funnits ndgon storre hjilp att himta 1
form av material. Det enda undantag som ndmns ar en artikel i ST Rapport som
handlar om vad man ska tinka pa infor l6neséttningssamtal.

Aven nir det giller den fackliga aktiviteten infor 16neférhandlingarna har aktivi-
teten varit relativt 14g. Enbart 19% av medlemmarna anger att de deltagit i ndgon
facklig diskussion infor l16neférhandlingarna. Om detta beror pé att det inte har
funnits ndgra sddana diskussioner eller om medlemmarna valt att inte delta i de
diskussioner som forts framgar inte av intervjuerna.

De medlemmar som faktiskt deltagit i fackliga diskussioner infér 16neférhand-
lingarna anger att dessa diskussioner handlat om Ioneskillnader inom yrkesgrup-
per (62%), 1onekriterierna pd arbetsplatsen (57%), loneskillnader mellan yrkes-
grupper (49%), behovet av stod for medlemmarna infor 16nesattningssamtalet
(49%) och annat (12%). Procentsiffrorna anger hur vanlig respektive fraga har
varit vid de diskussioner som forts.

Sammantaget har 17% av medlemmarna fatt stéd (utover utbildning och informa-
tion) fran ST under l6nesattningsprocessen. Av de som fatt stod dr majoriteten
positiva till det stod de fick.

Hur ndjd ar du med det stod du fatt fran ST?
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De medlemmar som inte har sokt stdd frén ST 1 16neséttningsprocessen ir séledes
1 klar majoritet (83%) och det stimmer ocksé med erfarenheterna som de fortro-
endevalda redovisar. Manga fortroendevalda &r forvdnade over hur fa frdgor som
stéllts och hur fa kontakter som tagits frain medlemmarna bade fore, under och ef-
ter 16nesdttningssamtalen.

I forberedelserna ingér dven att de lokala parterna diskuterar/férhandlar om forut-
sattningarna for 16nesdttningen. Bland annat handlar det om en 6versyn av om det
finns grupper med en felaktig/osaklig 16neséttning. Som framgick av avsnitt 2
finns det mycket stora skillnader mellan olika myndigheter nér det géiller styr-
ningen fran de lokala parterna och detta behdver inte upprepas hir.

3.3 Hur I6neséattningssamtalen genomférts

Aven nir det giller det praktiska genomférandet av 16nesittningssamtalen finns
det stora skillnader mellan olika myndigheter. Skillnaderna ligger framst pa tva
plan. Dels hur formaliserade samtalen r (skriftliga instruktioner och rutiner eller
bara ett kort samtal) och dels hur utvecklad dialogen varit. Det finns dock ingen
mojlighet att ga in pa alla detaljer 1 hur samtalen rent praktiskt har genomforts.

For att méita hur medlemmarna upplever kvalitén i 16neséttningssamtalen har de
fatt betygssitta samtalen utifran sex olika pastaenden. Betygsskalan &r femgradig
dér en etta betyder att medlemmen héller med 1 mycket liten utstrackning och en
femma betyder att medlemmen haller med i mycket stor utstrackning.

Medlemmarnas snittbetyg
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Dialogen Chefen har Samtalen pa ett Chefen har Chefen har Chefen avsatte
mellan digoch tagit dina konstruktivt lamnat tagit hansyn till tillrackligt med
chefen har varit synpunkterpa  satt handlat om nddvandig just dina behov tidforera
Oppen allvar din framtid i information i av information samtal
organisationen ratt tid

Resultatet blir pd samtliga punkter godként men det maste dterigen framhéillas att
det &r stora skillnader mellan myndigheterna. Det fortjinas kanske ocksé att pape-
kas att genomsnittligt mellan 10-15% av medlemmarna givit en etta eller tvéa i
betyg pé vart och ett av de sex pastaendena.



Sida 11 (16)

Nér man tittar pa de uppfdljningar som gjorts pa nigra av myndigheterna bedomer
de fortroendevalda att man ibland kan se att 1onesdttningssamtalen har fungerat
sdmre pd enstaka enheter inom myndigheten.

Sammantaget fdr man 4ndd anse att medlemmarna genomsnittligt har givit relativt
goda betyg pé de 16nesittningssamtal som genomforts. Daremot 4r medlemmarna

inte lika ndjda med resultatet dvs. den nya lonen. Sammanlagt 44% &r ganska eller
mycket missndjda med den nya l6nen.

Hur nojd ar du med din nya 16n?
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Det adr sannolikt klokt att inte blanda ihop medlemmarnas synpunkter pd l6nesétt-
ningssamtalen och synpunkterna pa sjilva 16nen. Aven om det kan finnas vissa
samband, sa ir ju trots allt I[onesamtalet inte det enda som bestimmer 16nen. Den
totala ramen for 16nedkningar l4r exempelvis inte 4ndras som en foljd av den
valda forhandlingsmodellen, vilket naturligtvis innebér att 16neléget for den stat-
liga sektorn i stort dr detsamma som forut.

Mot bakgrund av medlemmarnas betyg pé loneséttningssamtalen ar det dock mer
forvinande att en mycket stor majoritet inte anser att de har haft nagot storre in-
flytande i arets 1oneforhandlingar. Som framgér av nedanstdende diagram anser
54% av medlemmarna att deras inflytande varit mycket litet eller inget alls och
31% menar att inflytandet varit ganska litet.
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Hur stort inflytande har du haft i arets I6neférhandlingar?
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Det faktum att sa pass manga medlemmar inte anser sig ha haft nagot storre in-
flytande i loneforhandlingarna innebér sannolikt en framtida risk for den nya for-
handlingsmodellen. Aven om alla medlemmar sjilvklart forstar att det finns griin-
ser for hur mycket chefen kan ta hansyn till just deras enskilda synpunkter sa lér
det ju knappast halla i lingden att medlemmarnas inflytande ar sa 1agt som idag.
”Samtalsmodellen” kommer helt enkelt att {4 ett legitimitetsproblem om samtal
bara ska ske pa chefens/myndighetens villkor.

Nar medlemmarna avslutningsvis i intervjun far frdgan hur de onskar att nista ars
l6neférhandlingar ska genomforas ér det en forkrossande stor majoritet pa 95%
som vill fortsdtta med samtalen i ndgon form (se tabell nedan). Medlemmarna vill
alltsa fortsitta att ta ett eget ansvar for sin lonediskussion. Till skillnad frdn manga
andra fragor sa gor det inte att se ndgra direkta skillnader mellan olika myndighe-
ter. Aven pa de myndigheter dir “samtalsmodellen” utifran sett verkar fungera
ganska daligt vill medlemmarna &nda inte ga tillbaka till det gamla.

Jag vill forhandla sjélv och har inget behov av stdd fran ST. 21%
Jag vill forhandla sjélv, men med mdjlighet till stod av ST 56%
Jag vill sjdlv diskutera 16nen med chefen men vill sedan att ST
och arbetsgivaren triffar sjdlva 6verenskommelsen. 18%
Jag vill att ST forhandlar min 16n och jag vill inte delta i nagra
samtal med chefen 5%

Den naturliga fragan som instiller sig blir naturligtvis hur en mycket stor majori-
tet samtidigt kan tycka att de vill fortsdtta med en “samtalsbaserad” lonesétt-
ningsmodell samtidigt som en mycket stor majoritet inte anser sig ha nagot infly-
tande att tala om.
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En forklaring som ménga fortroendevalda har ként av &r att medlemmarna vill ge
den nya modellen nagra fler chanser. Modellen é&r trots allt ny och en del myndig-
heter har bara anvént den i ett enda ar.

En annan forklaring ar sannolikt att medlemmarna inte tycker att den gamla mo-
dellen gav sdrskilt mycket mer i inflytandeviag. I vérsta fall fick man tidigare reda
pa den nya lonen genom ett skriftligt meddelande. Var det ndgot man undrade
over ndr det géllde 16nen fick man sjilv g till chefen eller fackrepresentanten for
att fi forklaringen. Ett svar som inte var helt ovanligt var da att bade chef och fack
girna hade lagt pd mer om utrymmet hade funnits. Man behover inte ha sarskilt
livlig fantasi for att forstd att en medlem foredrar att fa ett besked om lonen 1 ett
samtal med sin chef som har krav pé sig att forklara och ta ansvar for sitt beslut.

4 Slutsatser och forslag

Det gér knappast att diskutera de lokala l16neséttningsmodellerna i svartvita termer
som om det bara handlar om ideologiskt val. Sarskilt meningslost blir det nar
”samtalsmodellen” vid ett ndrmare paseende verkar kunna se ut ungefiar som bo-
finken dvs. néstan hur som helst. For att komma framat krévs i stéllet ett mer kon-
struktivt angreppssitt.

Till att borja med torde det inte finnas ndgot intresse frdn medlemmarnas sida for
att g tillbaka till en traditionell modell. P4 de platser dar man provat med ”sam-
talsmodeller” vill medlemmarna ocksa fortsétta pd den inslagna vigen. Det kan
kanske vara pa sin plats med lite sjdlvkritik fran alla fackliga kimpar. Den ”gamla
fina” och traditionella modellen innebar att de fackliga Ioneférhandlarna hade en
forhéallandevis god insyn och ibland ocksé lite kontroll 6ver 16nesdttningen. Det ar
dock inte sékert att medlemmarna mairkte av detta sarskilt mycket.

Déremot dr det inte rimligt att ”samtalsmodellen” i framtiden kan tillétas se ut
precis hur som helst. P4 en del av de myndigheter som ingatt i undersokningen har
facket och medlemmarna flyttat fram sina positioner och 6kat sitt inflytande med
den nya forhandlingsmodellen. P& andra myndigheter daremot har facket abdike-
rat och ddrmed ocksa ldmnat medlemmarna i sticket eftersom loneséttingen sker
enbart pa arbetsgivarens villkor. Facket bor alltsé stélla krav pé hur de lokala
”samtalsmodellerna” far se ut. Vill arbetsgivarna gi over till en ny modell sa
maste de ocksé acceptera att den ar fackligt kvalitetssdkrad. Man ska komma ihag
att den verkligt stora majoriteten av myndigheterna fortfarande kvar i den tradi-
tionella modellen.

En facklig kvalitetssakring innebar att forbundet stéller ett antal konkreta krav
som ska vara uppfyllda for att man lokalt ska fa anvénda sig av samtalsmodeller.
P& en del punkter dr det mojligt att redan idag presentera kraven medan det krivs
fordjupade interna diskussioner pd en del andra punkter. Nedan pekas pé nigra
komponenter som skulle kunna ingé i en fackligt kvalitetssikrad 16nesittnings-
modell. Aven om ansatsen ir resonerande bor det vara relativt enkelt att formulera
ett mer distinkt beslutsunderlag utifran dessa exempel.
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Loénepolitiken

De gemensamma I6neprinciperna i RALSen placerar in I6nepolitiken 1 sitt rétta
sammanhang. Lite forenklat kan man siga att 16nepolitiken ar ett medel for att
utveckla verksamheten och medarbetarna i en riktning som gor det léttare for
myndigheten att 16sa sin 6vergripande uppgift. Lonepolitiken &r alltsd i grunden
ett framatsyftande instrument. Medarbetare och chefer fir genom en tydlig 16ne-
politik en ledning for hur de ska agera framét. Sjalvklart giller det da att kommu-
nicera innehallet 1 16nepolitiken s& mycket som det 6ver huvud taget dr mojligt.
Alla maste veta vad det dr som arbetsgivaren vill &stadkomma och ddrmed vilka
kriterier som kommer att styra loneutvecklingen framdver.

Motsatsen till denna moderna syn pé lonepolitiken &r i stéllet det man kan kalla
for belonings/bestraffningslinjen. Loneférhandlingen reduceras da till ett sétt att
belona eller bestraffa medarbetarna for deras insatser foregaende &r. Eftersom
ingen riktigt vet vad det dr som beldnas respektive bestraffas sa kommer 16nepoli-
tiken inte att ha nagon positiv effekt pa sjdlva verksamheten, snarare tvartom ef-
tersom medarbetarna tenderar att bli mer vilsna och missndjda. Eftersom 16nepo-
litiken dr dunkel finns det antagligen inget att kommunicera innan och det kanske
till och med 4r sd att alla argument inte tal dagens ljus. Dessutom kanske man kan
paminna om att en sddan l6nepolitik stér i strid med principerna i RALSen.

Resonemangen om Ionepolitiken dr naturligtvis generella och relativt oberoende
av vilken forhandlingsmodell som man sedan véljer. En individuell och ’samtals-
baserad” forhandlingsmodell stiller dock extra stora krav pa tydlighet i 16nepoliti-
ken. Eftersom lonesamtalet kommer att ske genom ett antal chefer och med alla
medarbetare si méste rimligen ocksa alla ha samma information. Ar inte arbetsgi-
varen beredd att formulera och kommunicera sina I6nepolitiska idéer med facken
och varenda medarbetare sa ska man antagligen heller inte vélja ndgon ”samtals-
modell”. Tycker facken att den l6nepolitik som arbetsgivare vill driva inte ligger i
linje med de gemensamma principerna i RALSen finns ju heller ingen anledning
for facket att vilja en ny modell.

En annan slutsats man kan dra av medlemmarnas kunskap om lénepolitiken pa
den egna myndigheten ir att det krivs mycket information. Aven om arbetsgiva-
ren har en vil formulerad 16nepolitik och d&ven om den har skickats till var och en
av medarbetarna sé betyder det inte medarbetarna har tagit till sig 16nepolitiken.
For att dstadkomma detta krivs antagligen aterkommande paminnelser, informa-
tioner och framfor allt diskussioner. Ska man 2 ut full effekt av 16nesattnings-
samtalen sé krédvs det helt enkelt mera arbete fran arbetsgivare, fack och chefer
innan samtalen dger rum. Mélet méste vara att varje medlem/medarbetare vet vad
l16nepolitiken innebir.

Utbildning mm

Det ricker det inte med att utbilda cheferna infér 16nesittningssamtalen. Aven
medlemmarna/medarbetarna maste i en ordentlig utbildning som bland annat
innehéller myndighetens 16nepolitik, beskrivning av processen, information om
avtalet, argumentationsteknik, statistikfragor. Det borde handla om '%-1 dags ut-
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bildning per ar for varje medarbetare. Naturligtvis ska utbildningen ske pé betald
arbetstid och en del kan girna ske partsgemensamt men vissa delar (exempelvis
argumentationsteknik) ar bara for facket och medlemmarna. Man bor ocksa dver-
viga om det krévs sérskilda insatser for att utbilda de kvinnliga medarbetarna
eftersom dessa enligt sin egen beddmning har svarare att forhandla sin 16n 1 jim-
forelse med manliga kollegor. (se avsnitt 3.1)

Processen

Hela processen frdn RALSen fram till ett undertecknat lokalt avtal méste vara
kind i organisationen. Darfor uppstar ocksa kravet pa att processen méste doku-
menteras och fastldggas i ett lokalt avtal. Detta ar viktigt inte minst 1 ett lingre
perspektiv eftersom GDar, personalchefer och fackliga foretrddare bade kommer
och gér. Exakt vad som ska inga i1 processen behdver belysas betydligt djupare dn
vad som kan ske inom ramen for denna undersokning men det handlar exempelvis
om:

e Hur ska en enskild medlem forhalla sig till olika modeller? Ar det fritt val el-
ler majoritetsbeslut som géiller? Hur hanteras de olika kategorierna?

e Hur ska ramarna faststéllas? En for alla anstéllda, en for varje fack? Hur kon-
trollerar facken att det inte sker orimliga omflyttningar

e Hur ska man lokalt kunna 2 inflytande 6ver fordelningen mellan olika grup-
per innan individférdelningen sker?

e Kan man gora en 16nefordelning i hur sma grupper som helst? (Vad hiander
om en chef bara har tvd understillda? En satsning pa en anstédlld maste ju be-
talas av arbetskamraten!)

e En allmén uppfattning bland de fortroendevalda &r att det inte racker med ett
enda samtal innan 16nen faststills, utan att det krdvs minst tva for att bade
medlem och chef ska hinna smilta det som kommit upp i samtalet.

e Hur ska man hantera de fall ddr chef och medarbetare inte kommer fram till
gemensam uppfattning?

e Hur hédnger Ioneséttningssamtal, I6nesamtal, planeringssamtal,
utvecklingssamtal ihop? Vad ska man prata om hér och dér, i vilken ordning
ska samtalen ske?

e Exakt vad dr det som ska ske i samband med undertecknandet av avtalet mel-
lan fack och arbetsgivare? Vad star efterkontrollen for, finns det friska pengar
for att rétta till konstigheter, kan man komma fram till utfastelser for kom-
mande ar?

Uppfoljning

Sérskilt inledningsvis ndr loneséttningsmodellen dr ny krdvs det en noggrann upp-
foljning. Denna uppfoljning méste vara bred och handla om flera olika saker och
det dr dessutom en partsgemensam angelidgenhet. Exempelvis kan en uppf6ljning
innebéra:

e Utvirdering sjdlva processen for att se hur den kan utvecklas.

e Medlemmarnas uppfattningar om arets samtal

e Analys av om det forekommer enheter dér processen fungerar simre

e Beskrivning av mélen for kommande r



Sida 16 (16)

Material

De myndigheter som hittills har arbetat med samtalsmodellen &r relativt f&. Om
modellen ska fi en storre spridning sa krivs ett mer omfattande stéd fran forbun-
det. Bland annat &r det rimligt att forbundet tillhandahéller ett fylligt skriftligt
material s att alla slipper att uppfinna hjulet sjdlva. Det kommer antagligen ocksa
att behova ske ett relativt omfattande erfarenhetsutbyte mellan olika avdelningar
och sektioner som arbetar med den nya modellen. Rimligen borde detta kunna ske
pa regional niva.

Nér det géller det skriftliga material som ska tas fram &r det naturligtvis inte nagot
som ryms inom ramen for denna undersdkning men ndgra uppslag kan kanske
dnda vara intressanta.

For det forsta kan man notera att flera forbund redan har plockat fram bra material
kring l6nesamtal (SKTFs medlemsutbildning, Sif:s "Handtaget”). Det enklaste
vore kanske att kopa in sig pa ndgot existerande material och sedan gora anpass-
ningar. Det gir atminstone fortare.

For det andra bor man undvika alla de hdgtravande formuleringar som dr brukligt
ndr det skrivs policys inom den fackliga virlden. Det 4r mycket 14tt hint att for-
muleringarna blir s& yviga och heltdckande att alla kan hdvda att de foljer policyn.
Dérfor vore det kanske virt att prova en “tviartom-idé”, dar materialet innehaller
konkreta tips pé fallor som absolut maste undvikas. Varfor inte formulera nigra
olika forslag av foljande karaktar:

20 sitt for en myndighetschef att kvadda en bra lonebildningsprocess

e Undvika att formulera en tydlig 16nepolitisk linje, ddrmed har du storsta mgj-
liga frihet varje enskilt ar.

e Om du dnda formulerar en 16nepolitik sa berétta den bara for cheferna séa kvar-
star d4nda friheten

e Ha girna en dold agenda, exempelvis i form av 6kad lonespridning, som bara
kommuniceras med cheferna

e Dela aldrig ut det fulla férhandlingsmandatet f6r da kan du aldrig ha den fulla
kollen sjélv

e FEtc.

10 sitt for en chef att forstora tilltron till Ionesittningssamtalet

e Forklara att du egentligen inte har hunnit fundera sa mycket, varfor du helst
vill lyssna pa vad medarbetaren har att sdga

e Beritta att du inte riktigt kommer ihag vad ni sade forra dret

o Konstatera att medarbetaren gor ett jattebra jobb men att det &ndé inte finns
ndgra pengar

e Konstatera att du girna skulle ge medarbetaren en hogre 16n men att det inte ar
du som bestimmer eller att du inte kan ga utanfér ramen

e Etc.



