Vagen till nya loner

— en handbok om I6nebildningsprocessen
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Inledning

Det hér &ar en broschyr till dig som ar fértroendevald. Den vill ge dig
overblick 6ver |6nebildningsprocessen. Hur ska Iénerna egentligen sét-
tas? Néar ska man bdérja diskussionen med arbetsgivaren? Vad betyder
RALS och hur ska man félja den lokalt? Hur mycket bestdmmer facket
och arbetsgivaren sjalva pa sin egen arbetsplats?

Kort sagt, hur ska man hantera I6nerna lokalt — frdn de stora diskus-
sionerna om det som hander i samhéllsekonomin till de mer vardagliga
frdgorna om vilka arbetsuppgifter Nils, Karin, Emma och Niklas har och
hur de skéter jobbet. Och vad det skall ge i I6nedkning.




Vem bestammer 1dnen?

For inte sa linge sedan kunde de anstillda och fackligt fortroendevalda
i statligt finansierad verksamhet luta sig tillbaka. Forr eller senare kom
beskedet om hur de centrala 1oneforhandlingarna hade gatt. Alla statliga
tjanster var reglerade i en loneplan och loneplanen justerades i det centrala
avtalet. Medlemmarna fick i regel sin nya 16n manaden efter det att det
centrala avtalet skrivits under. For bade medlemmar och fortroendevalda
ute pa olika arbetsplatser var med andra ord ritt mycket givet.

Idag sitts lonerna pa ett helt annat satt. Forhandlingarna sker lokalt och
lonerna dr resultatet av en lang process dar alla deltar — arbetsgivaren,
fackligt fortroendevalda och enskilda medlemmar.

Den decentraliserade l6nebildningen har varit en naturlig utveckling.
Regeringen har ju delegerat mer och mer av ansvaret for verksamheten
till myndigheter och affarsverk. Delegeringen har direfter oftast fortsatt
inom myndigheterna till lokal/lokal niva. Den processen har ocksa lett
till att arbetsuppgifter utfors olika och pa skilda nivder i organisationen.
Dessutom har arbetsuppgifterna breddats och blivit alltmer flexibla. Darfor
ar det viktigt att 1onebildningen anpassas till de forutsattningar som rader
inom de olika verksamheterna och att lonen sitts dar kunskapen om de
enskilda individerna finns.

En del talar om de individuella 16nernas intdg — och det ar en del av
sanningen. Idag ska lonerna sittas utifrdn vars och ens arbetsuppgifter,
kompetens och férmdga att utfora jobbet utifran verksamhetens mal. Men
l6nen bestams ocksa av de stora sammanhangen: hur samhillsekonomin ser
ut, inrikespolitiken i Sverige och kanske behovet av allmin atstramning.

Overgripande fragor som har med din egen organisation att gora paverkar
ocksa det som slutligen sker med lonerna pa din arbetsplats. Hur ser arbets-
marknadsliget ut? Ar det svirt att f3 tag i viktiga nyckelpersoner eller per-
soner med sirskilda yrkesutbildningar? Har det kommit nagra nya bud fran
finansdepartementet om neddragningar i budgetramen eller tvirtom — nya
politiska beslut om en storsatsning pa ett sarskilt viktigt omrade?

Kanske stir verksamheten i fokus for en mer strukturell forandring: for-
svaret byggs om, forsakringskassan far allt storre ansvar for rehabilitering,
universitet och hogskolor stir med en Overkapacitet. Kanske ledningen
har satt upp nya mal och vill anvinda [6nesittningen som ett sitt att styra
utvecklingen.

Allt detta paverkar den l6n som slutligen betalas ut till medlemmarna.
Dartill kommer forstas arbetsgivarens lonepolicy, fackets synpunkter pa
lonenivaer som behover justeras och medlemmarnas forvantningar och
erfarenheter av hur de skoter sitt jobb i vardagen.



En bred karta med andra ord, dir det ar viktigt att du som fackligt fortro-
endevald skaffar dig overblick och kompass. Hur ska det ena vigas mot
det andra? Vad maste vara formaliserat nar lonerna diskuteras med arbets-
givaren och vad kan bygga pa ett 6msesidigt fortroende? Hur mycket ska
medlemmarna vara med? Maste alla forhandla om sina egna loner eller ska
du som fortroendevald skota den saken i en traditionell forhandling?

Allt detta — hur 16nerna sitts utifrin manga olika faktorer — ar du som for-
troendevald delaktig i. Du paverkar hur lonebildningsprocessen ser ut i just
din organisation. Men du behover inte bara lita till ditt goda omdome. Du
kan ocksa luta dig mot kollektivavtalen. De ar fortfarande viktiga for hur
l6nerna satts. Dér dr det ingen skillnad jamfort med forr. Kollektivavtal
sluts mellan facken och arbetsgivaren, som en trygghet och som en gemen-
sam vilja. Men idag ser de centrala kollektivavtalen om loner annorlunda
ut. Diar finns inga detaljerade belopp och direktiv, snarare en gemensam
plattform, som de lokala parterna kan folja eller arbeta vidare med.

Det centrala kollektivavtalet pa den statliga sidan heter RALS och dar finns
en arbetsordning att folja nar du ska jobba langsiktigt med I6nerna. Den
har skriften visar hur den lonebildningsprocessen kan se ut i praktiken.

Nya tider — nya kollektivavtal

Aven starka individer behéver en gemenskap fér att kunna fér-
sakra sig om goda villkor nér det géller |6n och andra arbetsvillkor.
Facklig styrka bygger pa de enskilda medlemmarnas fortroende
och engagemang. Om individerna inte anser att facket tillvaratar

deras intressen tappar kollektivavtalet sin starka stallning. Darfor
maste kollektivavtalen utvecklas sa att de motsvarar &ven mor-
gondagens krav. De maste ge individen storre mojligheter att
paverka sin egen situation bade nar det géller 16n och utveck-
lingsmaijligheter.




Du deltar — men pa ett nytt satt

For dig som ar fackligt fortroendevald innebar [6nebildningsprocessen som
har vuxit fram under de senaste dren nya forvantningar. Du forvintas ta pa
dig en ny roll, som kraver att du ocksa blir analytiker, samtalsledare och
coach. Du som ar en van forhandlare och har lang facklig erfarenhet far
ddarmed chansen att ta tillvara dnnu fler sidor i din personlighet och i din
erfarenhet. Och du som nyligen engagerat dig fackligt kommer att hitta en
mingd olika omraden och uppgifter dir du kan gora nytta i lonearbetet.

Analys - viktig utgdngspunkt for lokal 16nebildning

Man kan siga att fokus i lonebildningen tidigare ldg vid sjdlva forhand-
lingen med arbetsgivaren, medan lonearbetet numer till stor del handlar
om en langsiktig analys. Hur ser lonerna ut idag? Hur borde de vara och
hur vil utfor de enskilda medlemmarna sina arbetsuppgifter i forhdllande
till verksamhetens mal och de uppgifter var och en har?

Just analysen dr en viktig utgdngspunkt for den lokala lonebildningen.
Innan man kan sitta sig ned och bedoma vad var och en bor fa i 16nepaslag
madste man skaffa sig en bild av hur lonerna ser ut just nu. Hur ser lone-
bilden ut for olika typer av handlaggare, experter, administrativ personal
och andra grupper? Hur ser l6nespridningen ut inom grupperna och hur
ar relationerna mellan olika typer av arbetsuppgifter? Finns det I6neskill-
nader som kan vara osakliga?

Det innebir att du och dina fackliga kolleger — helst tillsammans med arbets-
givaren och de andra fackliga organisationerna — ocksa maste ge er in i det
stora arbetet att vardera olika arbetsuppgifter. Vilka ar kraven i arbetet,
hur stort dr ansvaret, vilket utbildning kravs for att utféra uppgifterna? Det
kraver att du och dina fackliga kollegor bade har formaga och intresse av
att se stora strukturer och analysera och viga manga olika faktorer mot
varandra.

I det arbetet blir det ocksa viktigt att vara en god samtalsledare. Det ar
flera fackliga organisationer som ska hitta en gemensam bild av allt det
som paverkar och bor paverka lonebildningen pa just din arbetsplats.
Du kan genom att vara lugn och 6ppen for olika sorters argument ge det
samtalet och det samarbetet bra forutsittningar. Tillsammans ska ni sa
langt det bara ar mojligt hitta de gemensamma virderingar som ska styra
l16nebildningen.

Den individuella lonesattningen stiller stora krav pa de forhandlande par-
terna. For att den individuella l6nesittningen ska kidnnas och vara positiv
fordras att varje enskild medlem upplever Ionesittningen som rittvis.
Darfor ar det viktigt att ha tydliga och klara kriterier for vilka faktorer
som ska paverka lonesittningen och ge upphov till [6nedkningar.



Dirfor ar det ocksa viktigt att du och dina fackliga kolleger fortlopande
for de lonepolitiska diskussionerna med medlemmarna. Hur kan ni tillsam-
mans formulera de strategier som bor styra lonebildningen? Vilka grupper
ar det rimligt att satsa extra pa? De samtalen skapar en bred férankring
och pa det sittet far fackets lonepolitik stor genomslagskraft.

En coach som stédjer, ger rad och férmedlar kunskap

En av de allra viktigaste uppgifterna for dig som fackligt fortroendevald ar
att axla rollen som coach, att vara den som stodjer och ger rad. Rollen for
den fortroendevalde fordandras fran att ha varit foretradare for medlemmen
till att vara stodjande for medlemmen.

Medlemmarna forviantas ju mer och mer delta i lonebildningsarbetet.
Oavsett hur man viljer att lagga upp slutfasen i l6nebildningsprocessen ir
medlemmarna i fokus. De maste sjdlva prata med sina chefer och fora ett
samtal om sin egen utveckling, hur de utfor sina uppgifter och hur mycket
det rimligen borde vara virt i lonepaslag. Da dr det viktigt med din upp-
muntran och ditt stéd. Du behovs som en formedlande link mellan de
enskilda medlemmarna och allt det nya det innebar att plotsligt sitta dar
med chefen och hivda sig sjidlv. Hur ser ett bra samtal ut? Hur forbereder
man sig? Vad gor man om man blir osams?

En annan stor uppgift ar att formedla kunskap. Ska medlemmarna kunna
paverka sin 16n behover de veta hur lonebildningen gar till. Ska man till
och med anvinda sig av lonesittningssamtal, dir medlemmarna tillsam-
mans med chefen kommer 6verens om den nya lonenivan? Just delaktig-
heten ar viktig for kdnslan av riattvisa. Om man kinner att man faktiskt
har fatt vara med och paverka hur lonerna sitts, dar det lattare att hantera
resultatet.

S4a din och dina fackliga kollegers formaga att f4 med er medlemmarna
lings hela vigen, paverkar i hogsta grad det slutliga resultatet. Pa sa satt
handlar den lokala l6nebildningsprocessen mycket om kommunikation:
att ha stora 6ron, mindre mun, ett stort hjirta, en 6rns blick och en stor
portion tdlamod.

I relation till arbetsgivaren ar sjalvklart din 6vriga fackliga erfarenhet och
din erfarenhet vid forhandlingsbordet ocksa viktig.




Lonebildningsprocessen — sa har gar den till

Hur man kommer fram till att [6nerna ska sittas lokalt ser valdigt olika ut.
Statligt finansierad verksamhet 4r inte enhetlig pa det viset. Det kan till och
med se vildigt olika ut i en och samma organisation. En del har arbetat
langsiktigt i flera ar, andra har just borjat sin resa mot en mer langsiktig
l6nesittning. Formerna for arbetet kan ocksa skifta. De flesta har valt att
avsluta forhandlingen med att lokala facket och arbetsgivaren pa traditio-
nellt sitt forhandlar fram lonedkningarna. En del har valt att genomfora
processen med lonesittningssamtal, dir medlemmarna sjilva diskuterar
fram sin 16n med chefen. Men dven i det fallet avslutas processen med ett
kollektivavtal traffat av parterna. Hur val parterna kan arbeta tillsammans
varierar ocksa.

S4 hdr kan man dnda beskriva hur l6nebildningsprocessen ser ut niar den
fungerar bra. Tanken ir att den ska rulla vidare som ett hjul. Nar Ionerna
for ena aret ar klara borjar forberedelserna, analyserna och samtalen infor
nésta ars lonerevision.

Malet dr att lonerna ska sittas utifrdn verksamhetens behov och de anstill-
das arbetsuppgifter och formaga att skota jobbet utifrin gemensamma mal.
Analys dr ledordet. Kartligg och analysera verksamhetens behov och nuva-
rande l6ner sa blir det ldttare att forandra lonebilden pa langre sikt. For att na
dit kravs samarbete och goda relationer mellan facket och arbetsgivaren.

Bestam spelreglerna

Var noga med att ha gemensamma spelregler for hur ni jobbar med lone-
bildningen. Gemensamma regler gor samarbetet littare, inte minst om ni
senare blir oense om vad som ska goras. Detta dr en naturlig och viktig
start i arbetet.

Att hitta nya regler for hur 16nerna ska sittas pa kort och lang sikt tar tid.
Det tar tid att karlidgga loner, analysera arbetsuppgifter, forankra diskus-
sioner om viarderingar, genomféra samtal med personalen, bli ense om
ekonomiskt utrymme. Darfor dr tidplaner viktiga nir man diskuterar hur
l6nearbetet ska laggas upp och vid vilka tidpunkter revisioner ska goras.

Ga igenom forutsattningarna

Hur l6nerna sitts pd din myndighet eller arbetsplats paverkas av manga
olika faktorer. Darfor ar det viktigt att tidigt i processen analysera vad som
hander pa lang sikt. Vilka krav stiller andra pa din myndighet? Vilka ar de
langsiktiga mélen for verksamheten? Det kanske behover rekryteras nya per-
sonalgrupper. Arbetsgivaren kanske vill styra verksamheten mot nya mal.



De ekonomiska forutsdttningarna dr ocksa viktiga att kdnna till. Regeringen
kanske har aviserat en rejal neddragning eller omsviangning av myndighe-
tens uppdrag. Det ar faktorer som ocksa kan paverka verksamhetens for-
utsdttningar pa lang sikt och darmed I6nebildningsprocessen.

Diskussionen med arbetsgivaren bor sa langt det ar mojligt leda till gemen-
samma loneprinciper och l6nekriterier utifrin de krav som finns i avtalet.
Vad dr det som ska gilla under perioden? Vad innebar de olika lonekrite-
rierna och hur ska de prioriteras?

3 Analysera och kartlagg I6nerna

Varfor ser det ut som det gor? Ska loneutrymmet fordelas pa samma satt
som tidigare? Det ar viktigt att gora en bred analys av lonerna att ha som
utgangspunkt. Jamstilldhetslagen kriver dessutom att arbetsgivaren gor
en lonekartlaggning som tydligt visar hur kvinnors och mins loner ser ut.
Kartliggningen ska ske i samrdd med de fackliga organisationerna.

4 Behover Ionerna forandras?

Nar man har skaffat sig 6verblick 6ver l6nerna och vad som kommer att
paverka verksamheten framover leder det till nya fragor. Behover lone-
strukturen forandras och ska det i s fall satsas sarskilt pd ndgon yrkes-
grupp? Har arbetsuppgifterna for olika personalgrupper forindrats sa att
det paverkar l6nerna? Vill arbetsgivaren satsa pd nyrekrytering av nagon
sarskild grupp pa kort eller lang sikt? Vilket betydelse har inflationen haft
pa lonerna?

Som utgangspunkt for diskussionerna ar det viktigt att ha en gemensam
vardering att utga fran. Vilka arbetsuppgifter rymmer de olika befattning-
arna, hur stort ansvar kraver det, vilken utbildning ar nodvandig och sa
vidare?

5 Ekonomiska férutsattningar

Hur mycket pengar som slutligen ska fordelas dr en fraga som kommer in
i slutet av l6nebildningsprocessen, nar behovet slutligen 4r analyserat. Men
redan tidigare dr det viktigt att stimma av det ekonomiska laget i stora
drag. Vilka satsningar finns det utrymme att genomfora i det forsta varvet
och vad maste man vinta med att genomféra till senare under perioden?




6 Tydliga prislappar
Milet med 16nebildningen dr att lonerna ska vara tydliga for de anstallda.
De ska sittas pa sakliga grunder och gilla lika for alla. Darfor ar det
viktigt att satta tydliga prislappar for vad olika arbetsuppgifter ska vara
varda. Hur mycket ska det vara virt i arets lonerevision att till exempel
vara personalhandliggare eller ekonom? Hur mycket ska arbetsuppgifter-
nas svarighetsgrad paverka lonen?

Att hitta och komma 6verens om gemensamma kriterier for hur arbets-
uppgifterna ska virderas tar tid. Annu mer tid och diskussioner kriver
listan 6ver vilka personliga kvalifikationer som ska bel6nas i [6nediskus-
sionerna.

7 Lon till Kalle och Lisa

Forst nu kommer de enskilda medlemmarna med i 16nebildningsprocessen.
Lonen ska ju ocksa paverkas av hur jobbet utfors. Om jobbet kraver god
samarbetsformaga, intresse for att utveckla nya metoder, snabbhet, goda
relationer till kunderna”, ja, da ska detta ocksa bedomas.

Vad har Kalle, Lisa och de andra gjort under aret? Har de fatt forandrade
arbetsuppgifter? Har de gatt en utbildning, fatt storre befogenhet och
ansvar eller lagt in en hogre vixel i sitt satt att skota jobbet? Kort sagt, hur
bor lonerna forandras utifran de enskilda medlemmarnas situation? Hor
de till olika prioriterade grupper? Det ar bland annat viktigt att se till att
foraldralediga inte halkar efter.

8 Léneséattningen
Efter alla analyser och diskussioner ska lonen ocksa sittas i praktiken.

Inom ramen for kollektivavtalet kan forhandlingarna bedrivas pa olika
satt. Det ena sittet dr att parterna genomfor en traditionell forhandling.
Som underlag for forhandlingen har arbetsgivaren haft ett eller flera sam-
tal med sin chef dir de diskuterar bland annat hur de anstillda utfort sina
arbetsuppgifter. Det lokala facket har naturligtvis ocksa pa olika satt fort
diskussioner med medlemmarna om motiv for kriterier, forindrade arbets-
uppgifter med mera.

Det andra sittet dr att medlemmen sjilv kommer 6verens med chefen
om den nya l6nen utifran de kriterier som parterna kommit Gverens om.
Resultat av de olika Ionesittningssamtalen bekraftas darefter i ett kollek-
tivavtal mellan parterna.
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Hur stora l6nedkningarna blir dr inte bara en friga om behovet utan ocksa
om pengarna. [ ramavtalet RALS finns ingen niva utsatt, inget uttalat [6ne-
utrymme. Det ska arbetsgivaren och de fackliga organisationerna komma
fram till utifran sina samtal och analyser och i de slutliga forhandlingarna.
Om parterna — trots stora anstrangningar — inte kan enas om en limplig
niva finns en nodutging. RALS anger en procentsats som man da kan hélla
sig till.

Avslutningen

Lonebildningsprocessen ar inte slutioch med [onesattningen. Medlemmarna
ska fd reda pa resultatet och de bor ocksa fa en chans att stilla fragor och
komma med synpunkter, bade till dig som facklig representant och till
chefen.

Uppféljning

Det dr ocksa viktigt att stimma av hur [6nedkningarna fordelades i prak-
tiken. Blev det verkligen en satsning pa foraldralediga? Fick assistenterna
sina loner justerade i forhdllande till andra grupper? Fick Karin nagot
extra paslag for att minska glappet till kollegerna med samma uppgifter?

Erfarenheterna fran arbetet ni har slutfort blir plattformen infér nasta
16nebildningsprocess. Som rullar vidare ytterligare ett varv. Och ett till.
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Fordjupning

Spelreglerna

Nir ni drar igdng ett mer strukturerat arbete ar det ar viktigt att facket
och arbetsgivaren borjar med att bestimma sig for gemensamma spelregler.
Grunden for hur ni kan jobba p4 ett bra sitt hittar du i RALS — ramavtal
om loner med mera for arbetstagare hos staten. Precis som namnet siger
ar det ett ramavtal, det vill siga en 6vergripande 6verenskommelse som ar
sluten mellan de centrala parterna OFR/S, P och O och Arbetsgivarverket.

RALS ir inte tiankt att vara heltickande utan anger viktiga principer som

bor styra 16nebildningen. Lokala facket och arbetsgivaren ska sedan till-

sammans planera for hur arbetet med den lokala l6nebildningen ska ga till.

Det finns ingen mall for hur det ska se ut. Det beror pa forutsittningarna i

er egen verksamhet, hur ni tidigare har arbetat med [6nebildningen och hur

ni vill att arbetet ska forbattras. Det ar ocksa viktigt att komma Gverens om Det dr viktigt att

den langsiktiga inriktningen av arbetet. De spelregler som ni bestimmer for facket och arbets-

den lokala lonebildningen maste ni vara 6verens om. givaren bérjar ’f""?
att bestamma sig for

Grunden i det centrala avtalet ar att det ska traffas ett lokalt kollektivavtal gemensamma spel-

om lonerna. Hur parterna kommer fram till det kollektivavtalet kan se regler.

olika. Det kan ocksd variera pa vilken niva i organisationen avtalet traf-

fas. De lokala parterna kan bestimma sig for att traffa avtal pa central

myndighetsniva eller att helt eller delvis delegera forhandlingarna langre ut

1 organisationen.

Om arbetsgivaren och facket kommer 6verens om att triffa avtal pa en
eller flera lokal/lokala nivaer ar det ocksa nodvandigt att enas om vad som
ska hinda om en foérhandling pa lokal/lokal niva slutar i oenighet.

Formell férhandling eller I6neséattningssamtal
I huvudsak kan man vilja mellan tva modeller for att komma fram till det
slutliga kollektivavtalet.

Den vanligaste modellen bygger pa att arbetsgivaren och lokala facket
bestimmer 16nedkningarna i en formell forbandling. Som underlag for for-
handlingen kan medlemmarna ha ett eller flera [6nesamtal med sin chef.

I den andra modellen fir medlemmarna komma 6verens om l6nen i samtal
med chefen. Det kallas [6nesdttningssamtal. Resultatet bekraftas sedan i ett
kollektivavtal mellan arbetsgivaren och den fackliga organisationen. Den
modellen kan tillimpas pa hela eller delar av myndigheten eller affirsver-
ket. Kollektivavtalet dr en garanti for att lonesittningssamtalen har foljt
de kriterier och principer som parterna har kommit 6verens och som ir en
forutsattning for att genomfora lonesittningssamtal.
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Det dr viktigt att dina
medlemmar har fdtt
vara med och paverka
vilka faktorer som
ska paverka lonen.
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S4 hir ser nagra av de viktigaste delarna i RALS ut:

Lokal I16nebildning

I RALS finns beskrivningar av hur den langsiktiga lonebildningen bor ga
till och hur och hur ofta Ionerevisionen bor goras.

Hair finns ockséd de viktiga principerna om vad som ska paverka lonerna,
det vill siga den langsiktiga analysen, lonekriterier som ar knutna till arbe-
tets innehall och kriterier som ar knutna till de anstilldas prestation och
hur de utfor jobbet.

Regler vid oenighet

I RALS finns ocksd paragrafer om hur man ska hantera oenighet. Om
lonearbetet kor ihop sig lokalt och facket och arbetsgivaren inte alls kan
komma 6verens vid revisionsférhandlingen kan en av parterna begira att
en lokal lI6nenamnd utses. Namnden leds av en opartisk ordférande som
utses av parterna gemensamt. Den lokala lonenimnden slutfér forhand-
lingarna.

Om arbetsgivaren och facket — trots stora anstrangningar — inte kan enas
om det ekonomiska utrymmet, anger RALS ett sa kallat ”oenighetsut-
rymme” som da far gilla.

Tidplan

RALS beskriver att parterna ska komma 6verens om nir lonerevisioner
ska goras under avtalstiden. De lokala parterna gor en tidplan for perioden
och skriver in hur manga revisioner som ska goras och nir de ska goras.

Bilagor

Till RALS hor ocksa ett antal bilagor om till exempel statistikoverenskom-
melser, dndringar i allmint lone- och formansavtal (ALFA) och lokalt och
centralt partsarbete for affarsverksomradet (AVA). Polisvdasendet har ocksa
sarskilda bestammelser med i RALS.

Gemensamma forutsattningar

Det dr viktigt med tydliga lonekriterier. Medlemmen ska veta varfor 1onen
ser ut som den gor. Och hon ska veta hur hon ska kunna forbattra sitt
lonelage. Darfor ar det ocksa viktigt att dina medlemmar har fatt vara med
och paverka vilka faktorer som ska paverka lonen. Bast 4r om organisatio-
nen har en gemensam uppfattning, att de olika fackliga organisationerna
och arbetsgivaren dr ense. Om inte annat ar det viktigt att arbetsgivarens



linje finns sammanfattad i en 16nepolicy eller ett liknande dokument. Det
ger ocksa overblick och forutsidgbarhet.

Tank bara pa att vara tydlig gentemot medlemmarna. Det ar flera fakto-
rer som bestimmer I6nen. De kan vara relaterade till arbetsuppgiften. Da
handlar det till exempel om ansvar, svarighetsgrad och krav pa utbildning
eller erfarenhet.

Lonekriterierna kan ocksa vara kopplade till individen. Da handlar det
om skicklighet matt genom till exempel personliga egenskaper som samar-
betsformaga, initiativformaga, problemlosningsformaga och sa vidare eller
onskan att stimulera och engagera.

Kriterierna kan dven handla om effektivitet och hur man uppfyller verksam-
hetsmalen. De kan ocksd vara omvirldsrelaterade och hianga ihop med nya
krav pa verksamheten eller behovet av att rekrytera och behélla personalen.

Vad hander i verksamheten?

Det finns med andra ord méanga saker som paverkar hur l6nerna ser ut och
innan man landar i en diskussion om hundralappar och tusenlappar ar det
viktigt att ocksa skapa sig en bred bild av vad som hander i verksamheten.

Vissa har det som yrke — att gora omvirldsanalyser — men det behover inte
vara sd krangligt. Det kan ricka med att man tillsammans sitter sig ned och
funderar p4 vilka utmaningar som vintar framover. Ar stora nedskirningar
pa gang? Det perspektivet kdanns igen sedan 1990-talet. Har nagon politisk
frdga snabbt vuxit fram? Rymningarna fran kriminalvardens anstalter
under 2004 ar ett exempel pa det. Ganska snabbt hamnade kriminalvarden
i fokus. Personalen maste fa bittre utbildning, fler med hogskoleutbildning
anstillas, fangelserna bli sikrare.

Andra verksamheter kan st infor dramatiska strukturella forandringar, till
exempel forsvaret. Inom manga verksamheter har personalen minskat men
arbetsuppgifterna okat.

Det ar inte alltid friga om stora och dramatiska forandringar utan férand-
ringarna kan ha kommit smygande. Darfor kan det vara klokt att ocksa
titta bakat. Hur har utvecklingen sett ut de senaste aren? Har yrkesrollen
forandrats jamfort med hur det sdg ut for fem ar sedan? Har uppgifterna
och kraven forandrats och har lonerna hangt med?

Nir man lyfter blicken ser man ldngt och ndgonstans maste man naturligt-
vis dra gransen for sin analys. Men ett samtal och nidgra sammanfattande
tankar om de viktigaste faktorerna som paverkar verksamheten ger rikt-
ning i lonebildningsprocessen.

Det dr viktigt att
skapa sig en bred
bild av vad som hdn-
der i verksambeten.
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En analys kraver att
du har bela bilden
klar for dig, att du
vet vad alla anstdllda
inom alla grupper och
enheter tjanar.
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Kartlagg och analysera I6nerna

Nir man har kommit 6verens om spelreglerna och gatt igenom forutsattning-
arna for lonebildningen ar det viktigt att ta reda pa hur lonebilden ser ut.

Hur ser l6nerna ut for medlemmarna och kanske for liknande grupper pa
andra myndigheter? Vad giller for kvinnor, min, nyanstillda, mer erfarna
och s& vidare? Hur har léneutvecklingen varit under de senaste dren? Ar
det rimlig skillnad mellan ldgsta och hogsta nivd inom en och samma
yrkesgrupp? Mellan olika yrkesgrupper? Har barnlediga halkat efter, har
vissa grupper fatt mer eller mindre 4n andra och var det avsikten? Hur
mycket av l6neskillnaden beror pa attitydfragor?

Det dr inte svart att fa tillgang till [6nestatistiken som giller de egna med-
lemmarna, men en analys krdver att du har hela bilden klar for dig, att du
vet vad alla anstillda inom alla grupper och enheter tjanar, det vill siga
dven de andra férbundens medlemmar.

Darfor dar det bra om du och dina fackliga kolleger kan samarbeta med
de ovriga fackliga organisationerna och arbetsgivaren om ett gemensamt
underlag. Har man samma bild av hur verkligheten ser ut, ar det ocksa
lattare att diskutera fortsittningen. Dessutom kan statistik och analyser
vara bade krangliga och dyra att ta fram och da ar det bra om man éar fler
som delar pa jobbet. Det dr ocksa viktigt att fundera pa vad du vill ha ut av
statistiken. Vilka uppgifter behover du och kan statistiken ge de svaren?

Lonerna ska ocksa analyseras ur ett jamstalldhetsperspektiv. I jamstalld-
hetslagen regleras att varje arbetsgivare med mer dn tio anstillda har skyl-
dighet att gora en arlig lonekartliggning for att upptiacka, forhindra och
eliminera osakliga loneskillnader mellan kvinnor och man. Kartlaggningen
ska goras i samverkan med de fackliga organisationerna.

Sakliga loneskillnader ar loneskillnader som har sin grund i arbetets sva-
righetsgrad, utbildning, yrkeserfarenhet med mera. Skillnader som galler
individens skicklighet och resultat far ocksa vara skil for en loneskillnad
om bedomningen gors pa samma konsneutrala grunder. Osakliga 16neskill-
nader ar Ioneskillnader som inte gar att forklara med annat 4n skillnaden
i kon. Du bor ocksa vara uppmarksam pa att lonesittningen inte beror
pa etnisk diskriminering och missgynnande som har med sexuell liggning
eller funktionshinder att gora.

Behover 16nerna forandras?

Minsta forindring i verksamheten och omvirlden maste inte paverka
l6nerna. Yrken fordndras och nya skapas. Och borsens uppgang eller fall
i Tokyo kanns inte som en naturlig del i I6nebildningsprocessen i Sverige.
Politiska diskussioner hemmavid kan ocksd blasa over ganska snabbt,



dven om alla dr ense om att en stor fordndring maste ske. Men annat
kan ganska tydligt paverka lonebildningen i en verksamhet.

Vad leder till exempel forandringar i verksamheten till? Ska 16nerna hojas
nar kompetenskraven okar? Varifran kommer pengarna till det? Vad bety-
der ”sdkrare anstalter i kriminalvarden” nir det galler arbetsmiljon och
paverkar det lonerna?

Och om en yrkesgrupp helt tydligt har blivit mer utsatt for risker, kanske
det bor paverka hur lonerna sitts. Och brist pa personer med en viss yrkes-
utbildning kanske kraver hogre loner. Vad betyder det i sin tur? Kan sar-
skilda pengar avsattas till att hoja ingdngslonerna till just den gruppen eller
innebir en sddan satsning att det blir mindre 6ver till andra grupper?

Yrken kan ocksd med tiden fa ett nytt innehall som kraver en mer samlad
insats for att se over lonerna. Arbetsmingden kan ha okat rejalt utan att
lonerna har hiangt med.

Om analysen visar att Ionerna behover andras mer strukturellt, till exempel
for vissa grupper, ar det viktigt att tydligt siga hur mycket det ska paverka
l6nesidttningen. Lonerna kan ocksa ha urholkats av inflationen och da ar
det viktigt att se till att medlemmarna far ett realloneskydd.

Men hur mycket ska verksamhetens krav styra [6nen? Och om flera olika
satsningar dr viktiga, hur ska de vdgas mot varandra? Man kanske inte
hinner ratta till allt det forsta aret som man arbetar mer strukturerat med
lonebildningen, men kanske olika satsningar kan goras olika ar.

I hela denna analys handlar det om att definiera vilka krav arbetsuppgif-
terna staller pa de anstillda — pa kort och pa lang sikt. Det handlar ocksa
om arbetsgivarens behov av att rekrytera, motivera och behalla sin perso-
nal — pa kort och lang sikt.

Det ekonomiska utrymmet

Hela idén med en lokal 16nebildningsprocess handlar om att gora langsik-
tiga analyser av verksamhetens behov, analysera de befintliga 1onerna och
bestimma sig for vilka individuella faktorer som ska paverka den slutliga
lonen. Forst darefter kommer resonemanget om pengar.

Men samtalet om de ekonomiska villkoren maste anda komma med tidigt
i processen. Det handlar om bedomningar och prioriteringar pa en mer
oversiktlig niva. Finns pengarna for att uppfylla alla behov eller maste man
skynda langsamt och satsa pa att uppna ett mal i taget? Kanske gar det att
omfordela de pengar som finns for att uppna en viss onskad Ionestruktur?
Kan rationaliseringar ge ett 6kat utrymme? Vad sdger direktiven infor
budgetforhandlingarna de kommande aren?

Om analysen visar

att lonerna behou

er

dndras mer struk-
turellt dr det viktigt
att tydligt sdga hur

mycket det ska
paverka lonesdtt-
ningen.
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sitta prislappar pa

lonekriterier som har

med arbetsuppgif-
terna att gora.
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De ekonomiska bedomningarna tidigt i processen handlar om vilket
loneutrymme myndigheten tal och vilka forvantningar du som fackligt
fortroendevald kan ha i den fortsatta processen. Det kanske inte ar rimligt
att forvanta sig lonedkningar pd 20 procent, dven om prislappen till slut
skulle hamna dir.

Men da ar det ocksa viktigt att tinka sig en langsiktig prioritering av vad
man vill dtgdrda och i vilken ordning det ska ske.

Tydliga prislappar

I de fortsatta diskussionerna ar det viktigt att bli tydlig och konkret, att
helt enkelt sitta en prislapp pa de analyser som arbetsgivaren och facket
har gjort och de 6verenskommelser som man har kommit fram till eller de
onskemal man har.

» Vad kostar det att minska eller 6ka lonespridningen i en viss yrkes-
grupp?
» Vad kostar det att forandra lonebilden?

» Vad kostar det att ritta till osakliga l6neskillnader pa grund av koén?

» Hur mycket ska en faktor som utokat ansvar vara virt i arets lonerevi-
sion?

» Vilken I6neokning ska man forvinta sig om man har fatt ett utokat
ekonomiskt ansvar under aret?

Hair handlar det om att sdtta prislappar pa lonekriterier som har med
arbetsuppgifterna att gora.

Det finns manga modeller for hur detta kan ske, men det ar viktigt att hitta
och bestimma sig for en prislapp for de forandringar man vill genomféra.
Inte minst viktigt ar det att ha som viagledning infor de slutliga samtalen
om lon.

Samsyn om |dnekriterier

De arbetsuppgifter som man har och de krav som arbetsuppgifterna staller
pa de anstillda 4r ndgot av en grundbult i l6nebildningen. Ska man prata
om loner pa ett vettigt satt maste man helt enkelt skaffa sig en gemensam
bild av vad olika jobb kriver. Vad innebir det till exempel konkret att
vara skattehandlaggare? Vilka arbetsmoment ska man utféra och vilken
utbildning och erfarenhet kraver det? Innebar jobbet ansvar for mycket
pengar, personalansvar, utvecklingsansvar? Kriver det specialistkunskap
inom nagot sirskilt omrade?



Dessutom paverkas lonen av hur jobbet utfors, det vill siga dven av de
anstilldas skicklighet i yrket. Ar Erik vildigt duktig och dessutom sprider
god stimning omkring sig kanske han ska ha mer dn Kristine, som ald-
rig egentligen utmarker sig men presterar pi en helt acceptabel niva? A
andra sidan kanske Kristine alltid tar ansvar for sint som andra inte gor
fardigt.

Nir man borjar tala om hur jobbet skots nirmar man sig nigot av ett
gungfly, for det handlar i grund och botten om virderingar och personliga
bedomningar. Och de kan som bekant vara olika. Darfor ar det viktigt att
vara eniga om vilka krav som ar rimliga att stilla pa olika personalgrup-
per. Och ocksa fundera pa om kriterierna dr mojliga att mita eller ndgor-
lunda objektivt bedomda.

Vilka krav dr 6ver huvud taget relevanta? Och hur ska man avgoéra om
enskilda personer uppfyller kraven? Ricker det att nirmaste chef gor en
bedomning? Far kollegerna ocksa siaga sitt? Vad betyder social kompetens
och nir dr det viktigt att ha den? Ricker det att halla med chefen i det
mesta for att anses som ”positiv och padrivande i utvecklingsfragor”?

Personliga krav pa anstillda kan vara markliga, som nir man pratar om
luddiga begrepp som ”inre och yttre effektivitet”? Vad dr det och hur
bedomer man det? Det typen av krav hor knappast hemma har. Vanliga
krav dr daremot:

» Formaga att ta ansvar.

» Formadga att delegera (giller chefer).

A 4

Specialistkunskap.

v

Social kompetens.

v

Utbildning/erfarenhet.
» Formadga att fanga upp och utveckla nya arbetsmetoder.

Man kan ha ménga olika synpunkter pa vad som ar bra och trevliga egen-
skaper hos personalen, men nar det galler 16nebildning 4r det viktigt att
kraven hanger ihop med arbetsuppgifterna och verksamhetens mal. Social
kompetens dr kanske inte viktigt pa alla funktioner i organisationen. Och
da ska det inte paverka lonen for alla.

I detta skede av processen dr det ocksa viktigt att sitta prislappar pa de
krav som giller skicklighet och behov av kompetens. Vad ir skicklighet och
formadga att arbeta effektivt for att uppfylla malen virt i reda pengar?

Det dr viktigt att

kraven hinger ihop

med arbetsuppgif-

terna och verksam-

hetens mal.
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Samtalen mellan che-
fen och medarbetaren
dar viktiga i lonebild-

ningsprocessen.
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Lonesattning i praktiken

For att kunna bedéma hur en medarbetare uppfyller de krav som jobbet
stiller maste chefen veta vad medarbetaren verkligen gor och skaffa sig en
bild av hur jobbet utférs. De anstillda har ocksa ritt att ligga fram sin
sak: berdtta om arbetsuppgifter, kompetens och hur vil jobbet skots.

Da duger det inte med skrivna papper, man behover traffa varandra. Darfor
ar samtalen mellan chefen och medarbetaren viktiga i l16nebildningsproces-
sen. De maste genomforas och genomforas pa ett bra sitt.

Det ar ocksa viktigt att det lokala facket for diskussioner med medlem-
marna om vilka kriterier som giller och att medlemmarna har mojlighet
att beritta for den fortroendevalde hur arbetsuppgifterna forandrats och
vad medlemmen i Ovrigt tycker ska paverka hur han eller hon Ionesatts.

Olika forbund anvinder olika termer for de olika samtalen. Hur samtalet
laggs upp beror ocksd pa vilken modell man har valt for att avsluta de
konkreta lonediskussionerna.

Lénesattningssamtal eller traditionell férhandling?

I huvudsak kan man vilja mellan tvd modeller for att komma fram till ett
kollektivavtal. Den ena modellen bygger pa att lonerna sitts i en formell
forbandling mellan fackets representanter och arbetsgivaren. Som under-
lag for forhandlingen har medlemmarna ett eller flera lonesamtal med sin
chef eller ”aterkommande dialog” som det heter i RALS. Under samtalen
diskuterar de hur arbetet fungerar och olika skal till en loneférhojning.
Har kan det ocksa forekomma konkreta diskussioner om pengar. Samtalet
ar ett underlag for bade arbetsgivaren och facket infor 1oneférhandlingen.
Facket har naturligtvis ocksa ett eget underlag fran de egna medlemsdis-
kussionerna.

I den andra modellen fir medlemmarna sjalva komma 6verens om lonen
i samtal med chefen. Det kallas l6nesditiningssamtal. Det medlemmen och
chefen kommer overens om bekriftas sedan i ett kollektivavtal, som ska
garantera att de kriterier som parterna har varit 6verens om som en forut-
sattning for lonesattningssamtalet har foljts.

Det som utmarker lonesittningssamtal inom ST ar att samtalen ar en del i en
langre l6nebildningsprocess. Samtalen bygger pa de analyser och stallningsta-
ganden som parterna har gjort tidigare i processen. Lonen bestams preliminart
i lonesattningssamtalet och bekriftas senare i kollektivavtalet.

Lonesattningssamtal stiller storre krav pa bade dig som fackligt fortro-
endevald och medlemmarna. De forutsitter att alla medlemmar har fatt
utbildning for att hantera samtalet pa ett bra satt. Det dr ocksa viktigt att
du som fortroendevald finns med som aktivt stod fore och efter samtalet.



Forhandlingsmodellen ar fortfarande vanligast, men fler och fler organisa-
tioner viljer att lata medlemmarna sjialva komma 6verens med chefen om
l6nen. I praktiken finns det ocksa olika blandformer.

Vilken modell man anvinder ska anges i 6verenskommelsen om hur man
ska ligga upp lonebildningsprocessen.

Hjélp att na upp till kraven

Arbetsuppgifter och arbetsmetoder forandras standigt och kraven pa kun-
skap/erfarenheter och férmdga att utfora jobbet bra varierar dirmed. Det
som varit fullt tillrackliga meriter ena aret kanske inte racker for att ligga
pa topp vid nista lonerevision.

Att kraven forandras fir man leva med, men alla anstillda har ratt att f3
den hjilp som behovs for att kunna skota jobbet bra och darmed fa del av
arets lonedkningar. Om de nya arbetsuppgifterna kraver en ny utbildning

s3 har man ratt att fa den.
Om den lonesdtt-

Lonebildningsprocessen i sig ar ett annat exempel. Om den l6nesittnings- ningsmodell man
modell man har valt kraver att medlemmarna sjalva ar aktiva och for en har valt krdver att
dialog med sin l6nesattande chef ska de fa utbildning for att kunna hantera medlemmarna sjilva
uppgiften_ dr aktiva och for en

dialog med sin lone-
Och den mellanchef som ska hantera samtalen fran arbetsgivarens sida sittande chef ska de
kanske behover lira sig mer om dialogen som arbetsmetod. Kanske han {4 utbildning for att
eller hon dessutom behover lite extra kunskap om social kompetens, for kunna hantera upp-
att kunna hantera samtalen bra. Det ar viktigt dven ur facklig synvinkel. giften.

Trygga och kunniga motparter dr bra motparter.

En del organisationer anviander utvecklingssamtalen for att formulera
detta. Samtalen leder fram till personliga utvecklingsplaner for de anstillda
och varje ar foljs planen upp.

Andra anvinder det avslutande lonesamtalet eller [onesattningssamtalet for
att sammanfatta vad medarbetaren behover bli battre pd och hur han eller
hon ska fa chansen att bli battre infor kommande lonerevisioner och dar-
med fa hogre 16n. I det fallet kan det handla om bade behov av utveckling
i form av kurser och mer personliga fragor som att till exempel anstranga
sig battre for att komma med goda forslag pa arbetsplatstraffarna och att
vara mer serviceinriktad gentemot kunderna.

Kollektivavtalet sammanfattar

Oavsett hur man har valt att avsluta I6nebildningsprocessen och hur myck-
et pengar som ska fordelas ska resultatet sammanfattas i ett kollektivavtal,
som dr en skriftlig 6verenskommelse mellan likvirdiga parter.
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Analyserna av de
onskade lonestruk-
turerna ska komma
forst. Fordelningen av
pengar direfter.
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Om man har valt en traditionell forhandlingsmodell ser kollektivavtalet ut
som tidigare, men om man har valt att l[aita medlemmarna komma 6verens
om loénerna i lonesattningssamtal dr det ndgra nya fragor som man bor
tinka igenom extra noga.

Eftersom detaljerna i l16nebildningsprocessen ser olika ut pa olika arbets-
platser kommer ocksd de avslutande kollektivavtalen att se olika ut, dven
for dem som har valt modellen med I6nesittningssamtal.

Kollektivavtalet som sammanfattar det som har hint i lonesattningssamta-
len ska inte vara som ett facit, dir den fackliga organisationen i efterhand
gar in och rattar till det medlemmarna och chefen har kommit 6verens
om. Ddremot bor avtalet noga beskriva de lonekriterier som har legat till
grund for de enskilda 6verenskommelserna. D4 kan man i efterhand spara
hur I6nerna sattes.

Man kan ocksa se kollektivavtalet som en kvalitetssikring, en mojlighet
att skaffa sig en bild av om I6nesittningssamtalen har fungerat utifran de
kriterier som har satts upp.

Innan du skriver under avtalet dr det alltsa viktigt att du forvissar dig om
att lonesattningen foljer den lonestruktur ni har valt.

Det ekonomiska utfallet

Hur pengarna och det ekonomiska utrymmet hanteras i den vardagliga
lonebildningsprocessen ser naturligtvis olika ut i olika organisationer.
Arbetsgivaren kan redan fran borjan ha bestimt sig for hur mycket
l6neckningarna far kosta under avtalsperioden. Men OFR/S, P och O ir
tydliga pa den punkten. Analyserna av de onskade lonestrukturerna ska
komma forst. Fordelningen av pengar darefter.

Vem som forhandlar om det 6vergripande loneutrymmet ar olika i olika
organisationer. Ibland sker forhandlingarna pa lokal nivd, ibland ute pa
lokal/lokal niva.

Hur gick det?

Nar avtalet val ar undertecknat kanns det naturligt att andas ut. Oavsett
om ni valde en traditionell forhandling eller modellen med lonesattnings-
samtal har ni satt punkt. Men processen ar inte 6ver. Nu ska medlem-
marna fa besked om l6nen pa ett bra sitt.

Minga som har valt att avsluta l6nebildningen med en traditionell for-
handlingsmodell viljer att lata chefen beridtta om nya lonen i ett I16nesam-
tal. D4 finns ocksd utrymme att i lugn och ro prata om varfor l6nen blev
som den blev och hur den anstillde ska agera for att hoja lonen under
ndsta period.



Vid l6nesattningssamtalen forutsitts chefen och medarbetaren ha kommit
overens om lonen och da finns inte samma behov av att redovisa skilen
till att [6nen hamnade dar den gjorde. Som fackligt fortroendevald har du
anda ansvar for att redovisa om lonerna sattes i enlighet med de kriterier
som ni satte upp. Det handlar om trovirdighet och kinsla av rittvisa. Blev
det rattvist for alla? Sattes med andra ord alla 16ner enligt den Gverens-
komna mallen?

Redovisningen kan ske pd manga sitt och i mdnga former. Ett sitt ar
naturligtvis att bjuda in medlemmarna till ett mote for att beradtta hur det
gick, lite mer oversiktligt. Fick de barnlediga verkligen bittre 16n? Hur
gick det med de kvalificerade skattehandliggarna och med utredarna vid
polisen som hade hamnat snett?

Du kan beritta med dina egna ord, men enklast dr att askadliggora sta-
tistiken pa ndgot satt. Att bara anvinda siffror rakt upp och ned gor den
mest intresserade dhorare utmattad. Ett bra sitt ar att anvanda grafik. Visa
tydliga kolumner och staplar i olika farger. S4 hir sag 16nespridningen ut

. .. N . . . . 1. Som fackligt for-
innan vi gjorde lonerevisionen. Hit ville vi komma och sa hir blev det. fackligt |

troendevald har du
Tydligheten paverkar kinslan av rittvisa. Dina medlemmar kanske inte ansvar for att redo-
ar nojda med den nya lonen, men den sattes dndd i enlighet med den visa om lGnerna sat-
lonestruktur som ni gemensamt hade valt. Svirare blir det férstds om ni tes "A”hgb ern If)({ de
faktiskt har hamnat snett och inte ser det sjdlva forrdn i efterhand. D3 ar kriterier som ni satte
det bittre att lagga in kontrollstationer lings vigen och stimma av hur de “pp-

foreslagna lonerna slar innan allt 4r underskrivet i kollektivavtalet.

En del viljer att anvdnda enkiten som vag for att fanga in medlemmarna
reaktioner pa ett lite djupare plan. Det kan fungera pa vissa arbetsplatser,
men hur tolkar man f4 svar? Ar det hilsan som tiger still? Ar folk genuint
nojda med sin nya 16n eller uppfattar de att det 4nda inte 4r ndgon idé att
saga vad det tycker? Det finns inget sjalvklart svar pa den fragan, dar maste
du utgé fran vad du vet om medlemmarna sedan tidigare.

Men du kan dnda utgd fran att resultatet av loneprocessen inte ar lyckat
till 100 procent. Det vore konstigt om du och dina fackliga kolleger nddde
upp till samtliga mal i l6nestrukturen. Onskemalen ir ju ofta storre 4dn de
befintliga resurserna. Darfor dr den avslutande analysen ocksa viktigt som
ett avstamp infor nasta lonerevision. Och nasta.

Och glom inte att om man val har tagit sig igen processen en gang, sa ar
nasta varv enklare. DA ar ni forhoppningsvis fardiga med grundbygget. Ni
vet hur lonekriterierna ska se ut och finns det ett missnoje ar det betydligt
enklare att justera nagon del i det hela, jamfort med att borja fran borjan.
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Goda exempel

Det finns ménga satt att arbeta strukturerat med en langsiktig lonebildning.
Hir kan du ldsa om hur nédgra olika myndigheter har gjort i vardagen.

Hur ska man bdérja?

Officersforbundet har valt att arbeta mycket strukturerat med lonebild-
ningen. Nar det hosten 2002 blev klart att Arbetsgivarverket och OFR/S,
P och O hade slutit ett ramtal som stdllde tydliga krav pa kartliggning
och analys innan lonerna sattes, tog Officersforbundet fram en detaljerad
modell for hur det arbetet skulle ga till ute pa forbanden. Och de gjorde
det i samarbete med Forsvarsmakten och 6vriga fackliga organisationer.
I rejala utbildningar fick sedan de fackligt fortroendevalda mojlighet att

komma in i det nya sittet att tanka.
”En san hdr process

— Det kindes valdigt ovant, sdger Mikael Kenttaild, som dd var forband- mdste goras forut-

lingsansvarig pa 1:a ubdtsflottiljen. Idag dr han forbandlingsombudsman sdttningslost for att
pd Officersforbundet. man ska komma
.. .. e . .. ram till ett onskat
Det nya arbetssittet var som att skota loneférhandlingarna baklinges, fre -
h bebov, bur man vill
menar han. att lonestrukturen
— Tidigare letade man fram en siffra i avtalet och utgick fran den nir man ska se ut.

forbandlade och forsékte fordela pengarna pad bdsta sdtt. Nu skulle man
borja fran andra hallet och dokumentera hela processen och analysera
varenda lom och ta reda pd varfor den sdg ut som den gjorde och hur den
skulle se ut i framtiden. Alla har ju rditt att veta varfor de har den lon de
har och vad de ska gora for att fa bittre lon.

Det blev en bade ldng och jobbig process att ta sig dit, menar han. Men
resultatet blev bra.

Flottiljen bestimde sig for att folja den modell som Officersférbundet och
de andra hade tagit fram och slot ett avtal pa lokal/lokal niva.

— Vi bestdmde oss for att folja strukturen belt och inte ga vidare forrin vi
var klara med steget innan, siger Mikael Kenttild. Men vi mdrkte ganska
snart att ndgot inte stamde. En sdn hdr process mdste goras forutsitinings-
lost for att man ska komma fram till ett onskat bebhov, hur man vill att
lonestrukturen ska se ut. Behovet kan vara mycket storre dn vad man har
pengar till. Det man inte kan genomfora vid forsta lonerevisionen, far man
ha som grund for ndsta revision.

Problemet var att arbetsgivaren redan hade bestamt sig for hur stora lone-
okningarna skulle bli, och de ville inte gd med pa en analys som visade att
behovet var storre dn det beloppet, menar Mikael Kenttala.
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”Det tog ldng tid

att komma fram till
vilka befattningar och
tianster som innebar
lika eller likvirdigt
arbete.”
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— Da blir ju hela processen fel och det hejdade entusiasmen lite. Var det ett
bortkastat jobb vi holl pa med? Hade vi fortroende for varandra?

Men arbetet fortsatte efter en tid och den forsta och stora utmaningen var
att kartlagga hur lonerna pa flottiljen egentligen sag ut.

— Det tog lang tid att komma fram till vilka befattningar och tjdnster som
innebar lika eller likvairdigt arbete, sdger Mikael Kenttild. Och ndir vi var
klara med det mdste vi ta fram ett verktyg for att gruppera lonerna. Hur sdg
medianlonerna och medellonerna ut? Hur skulle man vilja att det var?

Flottiljen tog fram olika verktyg for att hantera all information som kom
fram. Nasta viktiga steg var att komma Overens om vilka faktorer som
skulle paverka lonebilden.

— I borjan var vi oeniga om det, sidger Mikael Kenittdld. Arbetsgivaren
hade till exempel sjilva gjort en befattningsvirdering av hur ansvarsfulla
de olika tjansterna var. Och fragan var hur mycket den virderingen skulle
pdverka lonen i forballande till andra faktorer som hur folk utforde jobbet.
Det blev en knickfraga som vi inte kunde losa. Vi fick ldgga den dt sidan
for att kunna fortsdtta arbetet. Det blev inte littare av att de vi forhand-
lade med hade vildigt hoga podng pd den skalan.

Mycket var de ocksa ense om.

— Vi tog bland annat fram egna kriterier for lonesdttning. Det fanns inga
tidigare och det mdste man vara ense om. Hur virderar man till exempel
kompetens som arbetsgivaren kan ha nytta av och som ocksd utnyttjas i
vissa situationers

Det blev en lang lista pa vad som var viktigt for [onesattningen pa just 1:a
ubatsflottiljen. Nasta steg blev att vdga alla kriterier mot varandra.

— Vi borjade med en brainstorming dir vi diskuterade alla kriterier, sdger
Mikael Kenttdld. Till slut blev de viktigaste kvar och vi viktade dem mot
varandra.

Forst darefter kom de enskilda manniskorna med, men utan att pengarna
diskuterades.

— Eftersom vi var oense om pengarna fick vi tanka bort kronor och oren
och att arbetsgivaren redan hade ett ekonomiskt utrymme. Annars hade
vi inte gadtt i mdl.

Resultatet av allt arbete dar han n6jd med. Sammantaget tycker han att det
var svart att omsatta det nya arbetssttet i praktiken. Det tog mycket tid och det

var nodvindigt att inga ett formellt avtal med motparten for att kunna genom-
fora processen. Men det var virt modan.



— Idag har vi mdjlighet att spara varfor lonerna ser ut som de gor, sdger
han. Vi fick verkligen fram bra kriterier for vad som ska styra lonesitt-
ningen, sd det finns inte langre ndgot godtycke i processen.

Processen ar mer strukturerad, menar han. Nar lonen val ar satt traffas
chefen och medarbetaren i ett I1onesamtal, diar chefen delger och motiverar
varfor lonen ser ut som den gor. Och sa var det inte alltid tidigare.

Arbetsvardering blev starten for FOrsakringskassan

Forsikringskassan i Ostergotland borjade i en helt annan dnde. Dir blev
en ganska sd revolutionerande arbetsvirdering startskottet for ett mer
strukturerat arbete med 16nerna.

— Redan 1998 bestamde vi oss for att gemensamt med arbetsgivaren ta
fram en modell for hur vi skulle arbeta med lonebildningen, berdttar
Anders Nilsson som dr bhuvudskyddsombud pd kassan i Ostergitland,

ledamot i sektionsstyrelsen och den som varit ansvarig for utvecklingsar- Tillsanmans med

betet. Tidigare forsékte vi fordela lonen sd gott vi kunde till alla anstillda. arbetsgivaren bir-

[ vadrt centrala avtal fanns en miniminiva till alla, men de individuella lone- jade facket fundera
pdslagen var vildigt godtyckliga. Det insdg till slut ocksd arbetsgivaren. kring ett sitt att viir-
Det fanns inget att mdta de individuella paslagen mot, inga skal till att den dera vad som skulle
enas lon sdg ut pd ett sdtt och den andras pd ett annat. ge hogre lon.

Tillsammans med arbetsgivaren borjade facket fundera kring ett satt att
vardera vad som skulle ge hogre 16n, och efter att ha sneglat mot modeller
som anvindes i bade offentlig och privat verksamhet, landade man i HAC-
modellen, som ursprungligen arbetats fram hos JamO.

— Man borjar med en arbetsvirdering som rangordnar alla befattningar
utifran svdrighetsgrad, sdger Anders Nilsson. Man tar hinsyn till vad job-
bet kriver ndr det giller bland annat kunskaper och firdigheter, ansvar,
arbetsmiljo, och arbetsforhadllanden och gor en faktorplan som man sedan
vdrderar arbetet efter.

Det blev en liang process och det tog flera ar innan allt var klart, men
2002 fanns en fardig rapport. Och den blev inte som Anders Nilsson och
arbetsgivaren hade trott.

— Nej, den vande upp och ned pd ritt mycket och for arbetsgivaren blev det
en smdrre chock, sdger han. Bland annat visade den att vissa arbetsupp-
gifter i forsakringen ur svdrighetsgrad var lagt lonesatta. Dessa uppgifter
utfordes dessutom till 6vervigande delen av kvinnor.

Annu har rapporten inte offentliggjorts eftersom facket och arbetsgivaren
inte 4r Overens om hur uppgifterna ska presenteras for de anstillda. Men
arbetsvirderingen finns dnda med som en viktig byggsten i 16nebildnings-
processen.
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”Malet dr att vi ska
ha sd tydliga l6nekri-
terier att var och en
ska veta vilken lon
han eller hon kan for-
vanta sig.”
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— Dessutom madste lonepdslagen ocksd bygga pd en individuell bedom-
ning utifran forutbestimda kriterier, men dit har vi inte kommit dn, sdager
Anders Nilsson. Vi har inte kunnat enas om vilka kriterier som ska vigas
in. Arbetsgivaren har sina och vi i facket har vdra. Dessutom har vi med
en tredje del, som beskriver vilka steg man kan ta i sin befattning, det vill
sdga en befattningsutveckling. Var man befinner sig ddr ska ocksd paverka
lonen.

Arbetsvirderingen finns numera med i ett mer langsiktligt 16nebildningsar-
bete pa forsikringskassan i Ostergotland. Kassan har slutit ett lokal/lokalt
avtal som slar fast att kassan ska anvinda sig av och utveckla en langsiktig
l6nemodell.

Hur l6nerna sitts utgar bland annat fran en omvirldsanalys.

— For oss pad forsikringskassan dr det ju mycket som hdnder nu, sdiger
Anders Nilsson. I januari 2005 blir vi forstatligade. Hur pdverkar det
lonerna? Redan nu har en studie som Fackforbundet ST gjort centralt visat
att vissa grupper inom forsakringskassan har 25-30 procent ligre lon dn
jamforbara grupper i statlig tjanst. Det behbver vi till exempel rétta till i
kommande loneforbandlingar.

Forsikringskassan i Ostergotland har valt att avsluta 16neprocessen med
en traditionell 16neférhandling som sektionsstyrelsen sjilv genomfor for
kassans 700 anstillda. Med sda manga att forhandla om 4r det viktigt att
tidigare under processen ha gjort ordentliga analyser av loneldget och hur
skevheterna ser ut enligt varderingsmodellen. Innan sjilva forhandlingen
har ocksd Anders Nilsson och hans kollegor pa nagot siatt kontaktat med-
lemmarna for att stimma av de viktigaste fragorna som ska styra arets
l6nesattning.

— Ibland har vi gatt ut med en 6ppen fraga och bett medlemmarna sjilva
sdga vad de tycker ska paverka lonefordelningen. 1bland har vi sjilva sagt
vilka faktorer som vi tycker dr viktiga.

— Sjdlvklart ska den individuella kompetensen ocksd pdaverka lonen, men
ddr dr vi ju inte framme dan, sager Anders Nilsson. Men mdlet dr att vi ska
ha sd tydliga lonekriterier att var och en ska veta vilken l6n han eller hon
kan forvinta sig.

En viktig del i [onebildningsprocessen ar utvecklingssamtalen och 16nesam-
talen som avslutar lonerevisionen, fortsitter Anders Nilsson.

— Vi har med lonesamtalen i vart avtal med arbetsgivaren. Enligt avtalet
har arbetsgivaren tre veckor pd sig att kalla in personalen till ett lonesam-
tal och 6ga mot 6ga berdtta hur lonen blev och vad resultatet bygger pd.
Det sdtter press pd arbetsgivaren att kunna motivera varfor den anstillde
fick en lonenivd och kollegan fick en annan.



Lonesamtalen och utvecklingssamtalen ar jitteviktiga, menar han, for
de dr ocksa tillfallen for chefen och medarbetaren att prata om vad den
anstallde kan gora for att hoja [onen infor nasta ars forhandling genom att
en utvecklingsplan upprittas for var och en.

— Du madste fa mojlighet att bli battre. Kanske arbetsuppgifterna har for-
dndrats och du bebover utbildning for att klara de nya uppgifter bra. Dd
ska du fa det. Eller sd vill du ligga ldgt ett dr och bara géra det du mdste
pad grund av en skilsmdssa eller att du bar smd barn. Dd ska det ocksd vara
OK. Varje individ far majlighet till ett eget val.

Vass kartlaggning pa Mitthdgskolan

Det finns manga olika sitt att kartlagga l1oner. Mitthogskolan erbjods att
medverka i ett projekt pa uppdrag av JamO, och fick pa kopet en rasande
vass analys av lonebilden. I vissa fall hade minnen lagre 16n 4n kvinnor
med likvardigt arbete, men framfor allt visade analysen att det genomga-
ende fanns ett stort glapp mellan de I6ner som de anstillda hade, och de
loner de borde ha enligt kartliggningen, om man tog hinsyn till arbets-
uppgifter, krav pa utbildning och skicklighet. Och det skulle krdvas manga
miljoner att ritta till obalansen.

Anders Hast, studieviagledare och ordforande for ST-sektionen vid
Mitthogskolan, ar mycket nojd med den stora kartliggningen som
Mitthogskolan satte igang for 1,5 ar sedan. Han sjdlv, SACO-ordfoéranden,
personalchefen och jamstilldhetshandliaggaren ledde arbetet, som utveck-
lades till en bred analys av befintliga loner, en karta pa faktorer som ska
generera ratt 1on, en analys av var till exempel universitetslektorer befann
sig pa den kartan och en askadlig bild av hur de befintliga l6nerna stimde
med hur det borde vara.

— Till att borja med fick vi titta pa titulaturerna, berdttar Anders Hast.
Ska man jamfora loner mdste man veta vilket jobb medarbetarna har. Det
visade sig att vi hade 150 olika titulaturer. Det fanns medarbetare som
hade lika arbetsuppgifter, men helt olika titlar. Sd vi renodlade och rensade
och dr nu nere pd cirka 35 titlar som beskriver olika arbetsuppgifter. Vi la
ocksd in sokbara prefix. Istillet for att ba titlar som “lonehandliggare”
och “personalbandliggare”, dopte vi om dem till *handliggare, lon” och
“handlidggare, personal”. Det gor att vi kan soka pd hela gruppen handlig-
gare om vi vill jamfora uppgifter.

Naista steg var att diskutera sig fram till en analyskarta for hur olika
anstdllningar borde bedomas. Vilken utbildning krivs for att vara hand-
laggare, loner? Hur viktig dar den sociala kompetensen och att man haller
sig underrdttad om det som hander pa ens specialomrade?

*Vi renodlade och

rensade och dr nu

nere pd cirka 35

titlar

som beskriver olika

arbetsuppgifter.”
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”Vi gjorde en plan
over alla faktorer som
var viktiga for olika
grupper, men blan-
dade inte in enskilda
personer pd detta
stadium.”

30

Och hur viktig dr den tekniska kunskapen pa exempelvis vaktmasteriet, ny
teknik kommer standigt in i arbetet? Hur viktig ar den sociala kompetensen i
ditt dagliga arbete? Ar din arbetsmiljo sirskilt utsatt eller maste du jobba pa
kvillar och helger? Hur stort ansvar har du for personal, material, pengar?

— Vi gjorde en plan bver alla faktorer som var viktiga for olika grupper, men
blandade inte in enskilda personer pd detta stadium, siger Anders Hast.

Nista steg var att se hur 1onebilden sag ut och med hjilp av en statistiker
fick arbetsgruppen ett overskadligt ”plotterdiagram” over de olika perso-
nalgrupperna.

— Dad kunde vi till exempel se loneskillnader som hade att géra med vilka
dammnen man undervisade i. De som jobbade med journalistik och informatik
hade ldgre lon dn dem som undervisade i elektronik och data. Vi jamforde
ocksd mdn och kvinnor och sdg att mdnnen i vissa fall hade ldgre lon dn
kvinnorna vid likvirdigt arbete, dven om kvinnorna oftast hade ligre lon
dan mannen.

Arbetsgruppen valde att gd vidare och testa hur allt fungerade i praktiken.
Gick det att indela medarbetarna i de nya titulaturerna, hur sdg de befintliga
lonerna ut och hur stimde det med listan pa vad som borde ge ritt [6n?

— Det slog ju fel ndagot fruktansvirt, siger Anders Hast och skrattar. En del
hade bytt jobb eller arbetsuppgifter, men ndr vi hade justerat det fick vi ett
intressant resultat. Vi tog bland annat fram lonespridningen i olika grupper
och gjorde en berdkning av vad det skulle kosta att flytta upp alla kvinnor
i gruppen till den ldgst betalda mannens nivda. Och samma sak for de ligst
betalda mdinnen.

Resultaten vickte uppseende i hela organisationen. Men att ritta till obalan-
sen skulle kosta runt fyra miljoner kronor.

— Och dir blev det stopp och intresset for hela virt arbete svalnade hos
arbetsgivaren, konstaterar Anders Hast.

I samma veva slutade Mitthogskolans rektor och i avvaktan pd nya rektorns
formella beslut om att loneanalysen och faktorplanen ska anviandas i det
lopande arbetet med lonesattningen har samtliga inblandade lovat att inte
anvinda den information som kom fram.

— Men vi vet ju vad vi sdg, siger Anders Hast och tillagger att hans énskan
dar att de loneforbandlingar som gors nu ska flytta ut pa hogskolans olika
institutioner.

D4 skulle det bli en tydligare process, dir lonekartliggningen och lone-
samtalet mellan medarbetarna och chefen verkligen var det som styrde hur
lonerna sattes, menar han. Idag ar det inte alltid s latt for medlemmarna att
forsta varfor 16nen blev som den blev.



Skattningsskalor i Véastra Gétaland

Lansstyrelsen i Viastra Gotaland har funderat mycket 6ver vilka kriterier
som ska paverka lonesittningen. Sedan ett par ar tillbaka tillimpar myn-
digheten lonesittningssamtal for samtliga anstillda. I samtalet kommer
medarbetarna och chefen 6verens om lonen. Da dr det mycket viktigt att
ha bestimt sig for vad som ska styra loneprocessen och den slutliga lone-
sdttningen.

— Hos oss har vart lokala samverkansavtal stor betydelse f6r l6neprocessen
och hur den genomfors siger Ake Lidén, ordforande i ST-sektionen. Vi for
alla viktiga diskussioner i centrala samverkansgruppen och ndr arbetsgiva-
ren efter en forsoksperiod (RALS 2001) foreslog att vi skulle anvinda oss
av lonesdttningssamtal i hela organisationen sa vi ja. Erfarenbeterna frdn
forsoket var sa goda och vi ville ha en gemensam forbandlingsordning for
bade SACO och ST.

Eftersom lonesittningssamtalen hade provats under ett ar fanns redan
grundstrukturen klar och metoderna kunde slipas sa att de blev dnnu
battre och dessutom kunde kopplas till RALS.

”Ndr arbetsgivaren
efter en forsokspe-
riod foreslog att vi
For Ake Lidén och STs del handlade det om att driva pa utvecklingen pa skulle anvinda oss
flera fronter. Det var bland annat viktigt att klargora fackets roll, stotta av lGnesattningssam-
och utbilda medlemmarna och beskriva hur lénerna sitts i en langsiktig tal i hela organisa-
process i enlighet med RALS och att de grundliaggande faktorerna for lone-
sattning ar arbetets krav, individuella prestationer och speciella krav som
ar relaterade till marknaden. Men framfor allt var det avgorande att lara ut
hur man forbereder och genomfor ett [onesittningssamtal. PA motsvarande
satt utbildade arbetsgivaren de l6nesittande cheferna.

tionen sa vi ja.”

Men det var ocksa viktigt att lonesittningssamtalen vilade pa en stadig
och tydlig grund. Att bade chefer och medarbetare skulle veta vad som var
viktigt och relevant att bedoma infor Ionesittningen.

— Darfor tog vi fram ett bedomningsinstrument tillsammans med arbetsgi-
varen, ddr medarbetaren och chefen i forviag kunde fylla i en blankett, en
skattningsskala, éver viktiga kriterier, berittar Ake Lidén. Den kunde de
sen ta med sig till motet och gad igenom tillsammans.

Skattningsskalan bestar av tvd A4-papper. Pa vinster sida star olika vik-
tiga faktorer som beskriver arbetsresultat, initiativformaga, engagemang,
utveckling, samarbete, ansvarstagande och om man ir en god medarbetare
och kollega. Under varje rubrik finns sedan olika pastienden som man ska
ta stallning till. Staimmer de bra, stimmer de mindre bra?

Under arbetsresultat star till exempel pastienden som ”Du arbetar malin-
riktat med dina arbetsuppgifter och mot verksamhetsmalen” och ”Du far
mycket utrattat”. Under rubriken samarbete star pastienden som ”Du ar
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”Med det hdr syste-
met dr chefen tvungen
att tala om varfor han
vill sitta lonen som
han gor.”
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aktiv pa arbetsplatstriffarna och har stor betydelse for arbetsplatstriaffarnas
resultat” och ”Du arbetar tvirsektoriellt internt och externt™.

— Det som sedan dr intressant att diskutera i lonesittningssamtalen dr forstds de
punkter ddr chefen och medarbetaren har olika bild, sdger Ake Lidén.

De olika individuella bedomningsfaktorerna ar inte sammansatta av en slump.
De bygger i sin tur pa framfor allt tvd dokument, lansstyrelsens lonepolicy och
den verksamhetsidé som samtliga anstillda har varit med och formulerat.

Lonepolicyn har en tydlig koppling till verksamhetsidén och kriterierna i
RALS-avtalet. Policyn ar visserligen arbetsgivarens dokument, men facken
har haft mojligheter att paverka innehallet och den beskriver till stora delar en
gemensam syn pa vad som ska styra lonesittningen, siger Ake Lidén.

— Sen har vi kanske lite olika uppfattningar om hur man ska nd fram till
madlen.

Verksamhetsidén ar resultatet av en bred process med alla medarbetare om
vilka mal som ska styra myndighetens arbete och vilka krav det stiller pa
organisationen i sig och pa medarbetarna. For chefen och medarbetaren blir
kriterierna och malen som formuleras dar hanterliga i samtalen genom de tva
A4-sidorna med individuella bedomningsfaktorer.

Lonesattningssamtal pa
Skatteverket region Vésteras

Skatteverket region Visteras har valt att ha lonesattningssamtalen som huvud-
modell for att avsluta 16nebildningsprocessen. Men den som kanner sig osiker
kan siga ifrdn och lata ST forhandla om l6nen i en traditionell forhandling.

Gun Smed, ordférande i region Visterds sedan manga dr, ser bara fordelar
med lonesattningssamtalen.

— Med det har systemet dr chefen tvungen att tala om varfor ban vill sdtta
lonen som han gor, sdger hon. Chefen mdste ocksd tala om vad medarbe-
tarna ska gora for att hoja lonen yiterligare.

Region Visterds var en av de forsta myndigheterna som provade lonesatt-
ningssamtalen i stor skala. Sedan tre ar tillbaka har de flesta medlemmar
valt att sjdlva bestimma lonen i ett samtal med chefen. 30 av 475 ST-med-
lemmar har valt att lata facket skota forhandlingen.

Det dr bra att valfriheten finns, menar Gun Smed, for alla kan inte prata
for sin sak trots att bade facket och arbetsgivaren har informerat medlem-
marna om hur man for ett lonesattningssamtal pa ett bra satt.

Visterds ar den enda av Skatteverkets regioner som har valt att arbeta med
lonesattningssamtal 6ver hela regionen.



— Vi bar sedan linge en vildigt bra samverkan har dven om vi inte har
ndgot samverkansavtal, siger Gun Smed. Och vi béorjade valdigt tidigt
arbeta med lonestrukturer och lonekriterier. Idag har vi ocksd ett lokalt
RALS-avtal. Tillsammans med SACO och arbetsgivaren borjar vi med de
stora samtalen och tar fram statistik. Vi ser vilka grupper som har halkat
efter och prioriterar de grupper vi ska satsa pd. En del av loneékningen for
perioden lyfts bort for att justera det.

Direfter sker forhandlingarna for de medlemmar som har valt bort sam-
talsmodellen och till sist genomférs lonesittningssamtalen.

— Vi har det valdigt bra hir, konstaterar Gun Smed. Nir arbetsgivaren lig-
ger sitt bud — bade for medlemmarna vi ska forbandla om och de bud som
galler i lonesdttningssamtalen — sd fdr jag se det. Jag ser ocksd buden som
arbetsgivaren lagger for SACOs medlemmar. Om buden inte stammer med
den lonestruktur som vi har kommit verens om kan jag gd in tidigt och
pdapeka det. For mdnga andra dr det en utopi att arbeta pd det sdttet.

Medlemmarna som sjilva ska forhandla om sin 16n traffar chefen i ett ”Vi gdr bara in och
forsta lonesattningssamtal. Arbetsgivaren presenterar vilken 16n han eller g0r en justering om
hon har tankt sig och varfor det ser ut sa. Detta ar ocksa ett bra tillfalle lonen ligger fel i
for medlemmen att argumentera for en 16neforhojning. [6nestrukturen och

det hdander bara i ett
— Men i detta forsta samtal ska medlemmen inte svara ja eller nej, siger fatal fall per dr.’

Gun Smed. Det ska man fundera over i lugn och ro.

Vid det andra samtalet ska medlemmen och chefen komma fram till en ny
l6neniva. Niar man ar ense skriver bade chef och medarbetare under ett
papper om vad de kommit 6verens om. I de fa fall dir man inte kan enas,
kan medlemmen ga tillbaka till facket och be om hjalp.

— Men vi gdr bara in och gor en justering om lonen ligger fel i lonestruk-
turen och det hinder bara i ett fatal fall per dr, sager Gun Smed. Och det
vet medlemmarna.

Innan avtalet om de nya lonerna skrivs under av ST ar hon mycket noga
med att stimma av att l6nerna verkligen sattes enligt den struktur som
facken och arbetsgivaren var ense om.

— Och det brukar stimma, sdger hon.

Sammantaget dr bade medlemmar och fack mycket néjda med den modell
som anvinds i region Visterds. Mingden klagomal minskar for varje ar.

— Men det har arbetssdttet krdver mer fackligt jobb, sdger Gun Smed. Vi
madste bela tiden kolla upp att l6nerna inte hamnar snett.

Det dr det virt, dr hennes bestimda uppfattning.
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Goda rad

Nagot om réttvisa

Rittvisa 4dr ett positivt ord. Det ar klart att det ska vara rattvist om det ska
vara bra. Men vad ir rittvisa och ar det viktigt i en loneprocess?

Det finns delade meningar om det. Man kan se rittvisa som ett annat ord
for principen att alla ska fa lika mycket. Ingen far mer i lonepdslag, ingen
far mindre, ingen kan klaga, alla blir nojda. S& var det tidigare — och alla
var inte nojda med det — men idag har rittvisa fitt en annan innebord. I
l6neprocessen handlar det snarare om att alla ska behandlas lika. Det ar
rattvist om samma regler giller for alla. Darfor ar det viktigt med tydlig-
heten, att alla kdnner till hur l6nerna satts, att alla vet hur deras personliga
meriter och formdga att utfora arbetsuppgifterna kommer att bedomas i
forhallande till de krav som stlls i jobbet.

Rittvisa i lonebildningsprocessen handlar ocksa om att alla ska fa chansen
att bli battre. Kraver jobbet ny kompetens, ska man fa utbildning for att
klara uppgifterna. Och tycker inte chefen att man arbetar effektivt eller
misslyckas med nagot krav, ska man fa chansen att bli battre.

Men dven om lika regler giller for alla, handlar 16nebildning ocksa om
enskilda bedomningar. Den enskilda individen och hennes forméga ska fin-
nas med i analysen av hur den nya I6nen ska se ut. Och da blir bedomningen
olika for var och en. Vi dr ju olika och utfor vart jobb pa olika satt. Pa satt
och vis kolliderar begreppet rattvisa med principen om de individuella
bedomningarna. Det som kinns rittvist och rimligt i teorin kanske inte
kanns rattvist och rimligt ndr man ser vad det betyder i praktiken.

Manga vill bli personligt bedomde. Det dr positivt att bli synlig infor che-
fen, att fa diskutera allt bra man har gjort och allt nytt man vill gora. Det
ar inte sd konstigt. Alla vill att de egna prestationerna ska lyftas fram sa
att de ska kunna paverka lonen. Men nir resultaten av forhandlingarna ar
klara kan hela loneprocessen kiannas orattvis i alla fall. Chefen kanske inte
gjorde samma bedomning som en sjdlv. Nagon annan fick mer. Och blev
de individuella hiansynen verkligen rattvist bedomda?

Den reaktionen gér inte att undvika, men olika studier visar att kdnslan av
rdttvisa inte bara har med pengar att gora. Det handlar ocksa om tilltron
till den individuella l6nesittningen som princip, kanslan av att de olika
kriterierna dr korrekta och inte minst att man har fatt vara delaktig i och
kunnat paverka hur l6nesystemet dr uppbyggt.

Det dr viktigt med
tydligheten, att alla

kanner till bur
lonerna sdtts.
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”Lonebildningspro-
cessen dr langsiktig
och lyckas man inte fa

igenom alla satsningar

i lonerevisionen, kan
man fd utrymme for
ytterligare en del i
budgetprocessen.”
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Anvand budgetprocessen

Lonerna ar ofta en mycket stor del av budgeten inom statlig verksamhet,
ofta den storsta posten. Att ta stillning till [onedkningar kan man darmed
se som en av de storsta arliga investeringarna i en organisation. Darfor ar
det viktigt att ocksa koppla l6nebildningsprocessen till hur budgetdiskus-
sionerna gar. Finns loneprioriteringarna 6ver huvud taget med niar myndig-
heten diskuterar de kommande arens kostnader och hur budgeten bor se
ut? Man kan se det som en fraga om trovirdighet. Lonepolitiken blir mer
trovardig nar den ocksa kopplas till tilldelningen av ekonomiska resurser.

Inom Polisforbundet har man varit extra tydlig pa den punkten.

— Det dr enormt viktigt att hianga med i budgetarbetet, siger Bengt
Sundberg, ombudsman med ansvar for bland annat loneforbandlingarna
och statistikfragor. Ddrfor bar vi nu kallat in vdra budgetansvariga och
forbandlingsansvariga ndr det galler lonerna ute pd polismyndigheterna till
en gemensam konferens, for att de ska ldra sig att se sambanden mellan
lonesdttning och budgetarbete.

— Lonebildningsprocessen dr ju langsiktig och lyckas man inte fd igenom
alla satsningar i lonerevisionen, kan man fda utrymme for ytterligare en del i
budgetprocessen, fortsdtter han. Lonebildning handlar ju inte bara om lon
utan ocksd om fragor som till exempel kompetensutveckling. Vill man ge
olika grupper kompetensutveckling dr det viktigt att det avsitts medel for
det i budgeten. Om man inte dr med i budgetprocessen kan det vara ldst
for nya satsningar for ganska lang tid framover.

Kopplingen mellan 16nebildning och budgetarbete finns pa flera nivaer,
menar han. Varje ar skickar polismyndigheterna in sina planeringsunder-
lag till Rikspolisstyrelsen, som sammanstiller och i sin tur dskar pengar
fran regeringen. Om man vill gora en sirskild satsning pd personalen
maste underlaget for detta finnas med redan hir. Har man inte gjort det
finns inga chanser att senare paverka loneutrymmet i stort.

En annan del i budgetprocessen ar den som finns pa enskilda polismyndig-
heter. Dar ar det ocksa viktigt att forsoka paverka hur pengarna anvands,
menar Bengt Sundberg. En satsning pa arbetsmiljon eller en justering av
l6nerna for en viss grupp ar kanske viktigare dn nya mobler till samman-
tradesrummen. Men dd madste diskussionen foras redan niar budgeten for
myndigheten ldggs fast. Vantar man ar det betydligt svarare att fa igenom
nagra nya prioriteringar.



Traditionell férhandling

Det allra vanligaste sdttet att avsluta lonerevisionen dr att det lokala
facket forhandlar med arbetsgivaren om de olika medlemmarnas I6ner
utifran den Ionestruktur arbetsgivaren och facket har kommit 6verens om.
Arbetsgivaren lagger sitt bud och facket svarar med ett motbud. Sa sma-
ningom enas man pa en mellanniva.

Vigledande for bada parter ska naturligtvis alla de tidigare analyserna och
bedémningarna i l6nebildningsprocessen vara. Bakom varje bud ska det
ocksa finnas ett grundligt samtal mellan chefen och medarbetaren. Chefen
ska genom olika sorters medarbetarsamtal och analyser kdnna till vilka
arbetsuppgifter de anstillda har och hur de skoter uppgifterna. Chefen ska
ocksa veta om medarbetaren har forkovrat sig, gatt en utbildning, atagit
sig mer komplicerade uppdrag eller pa ndgot annat sitt visat framfotterna
och om det har varit till nytta for jobbet.

En del arbetsplatser har valt att ha tva l16nesamtal under processens gang:
ett forberedande lonesamtal for att fanga upp fakta och onskemal fran de
anstillda och ett Ionesamtal dir chefen berittar hur lonen blev och varfor
den ser ut som den gor. I det avslutande samtalet dr det ocksa viktigt att ta
en diskussion om vad som kravs for att lonen ska bli hogre i ndsta revision.
For dig som fackligt fortroendevald galler det att ocksd finga upp den
informationen infor en forhandling. Det kan ske pa olika satt.

P4 en del arbetsplatser viljer den fackliga organisationen att anvinda
sig av medlemsenkater. Det blir ett sitt att fainga upp hur medlemmarna
sjalva beskriver sina arbetsuppgifter och hur de skoter dem. I enkiten kan
medlemmarna ocksd beskriva sina forviantningar pa arets loneférhandling.
P4 mindre arbetsplatser kanske fackets representant har mojlighet att sjalv
prata med var och en av medlemmarna.

Som fackligt fortroendevald kan du ocksd ge dina medlemmar redskap
for att sjalva genomfora lonesamtalen pa ett bra sitt. Det kan handla om
utbildning eller rad for hur man forbereder ett samtal med chefen, vad man
ska gora om man blir osams, hur man dokumenterar det som sigs under
motet eller hur man raknar om sina goda meriter i hardvaluta, det vill siga
pengar i lonelyft.

Vid sjalva forhandlingen galler det att du som facklig representant har
tva fokus och haller 6gonen pa de strategiska och 6vergripande fragorna.
Vilka grupper behover lyftas for att arbetsplatsen ska fi den onskade
lonestrukturen? Var bor man halla igen? Vad behover ni gora utifran den
kartlaggning som ar gjord utifrdn Jamstalldhetslagens krav? Samtidigt som
du ser till den enskilde medlemmens basta.

Som fackligt for-
troendevald kan du
ge dina medlemmar
redskap for ait sjilva
genomfora lonesam-
talen pd ett bra sitt.
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Samtalet gor att che-
fen och medarbetaren
kan skaffa sig en
gemensam bild av vad
som dr en rdttvis och
sakligt grundad lon.
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Ett bra Ibnesattningssamtal

Grunden for en bra lonesittning dr att chefen och medarbetaren har fatt
tillfalle att prata med varandra i lugn och ro. Chefen maste fa chansen
att hora vad medarbetaren gor, diskutera hur han eller hon skoter sitt
arbete, hur 6nskemalen om utveckling och behov av utbildning ser ut. Det
anstillde har ocksa ritt att fa reda pa de krav som chefen och arbetsgiva-
ren stdller och vilka mal det ar viktigt att leva upp till.

Samtalet dr viktigt pa flera sitt. For medarbetaren dr det lattare att kunna
paverka sin 16n om relationerna till chefen dr goda. Samtalet gor ocksa
att chefen och medarbetaren kan skaffa sig en gemensam bild av vad som
ar en rattvis och sakligt grundad 16n. I samtalet blir det forhoppningsvis
ocksd tydligt hur medarbetaren bidrar till ett bra verksamhetsresultat,
nagot som ocksa ska paverka lonen.

Detta giller alla sorters samtal om 16n, men ar naturligtvis sarskilt vik-
tigt i de organisationer som har valt att ldta medlemmarna och cheferna
bestimma l6nen i lonesattningssamtal.

Ett gott samtal

I alla samtal ar det viktigt att kommunikationen fungerar. Det gar inte att
sitta med korslagda armar, luta sig tillbaka i stolen och bara tinka pa vad
man sjalv ska siga. Da blir det inget utbyte av tankar, ingen dialog. Darfor
ar det viktigt att vara oppen och beredd pa att lyssna och lyssna fardigt,
att inte avbryta. Till god samtalston hor ocksa att man visar respekt for
vad den andre siger, utan att for den skull glomma eller hélla inne med
sina egna asikter.

Sjalvklart, tycker de flesta, men ofta dr det svart — bade att lyssna och att
verkligen lyckas fa fram det man sjalv vill siga.

For att ge lonesittningssamtalet de basta forutsattningarna ar det bra att:

» Ge samtalet gott om tid. Ska man prata om personliga frigor som har
med ens egen prestation att géra behover man lugn och ro.

» Se till att samtalet halls pa en neutral plats for att inte i onédan
markera makt.

» Se till att medlemmarna har fitt utbildning om hur de ska forbereda
sig och vad de bor ta upp under samtalet.

» Se till att det finns nédvandig lonestatistik och bra hjdlpmedel att luta
sig mot under samtalet.

» Se till att Ionesittande chefer vet sin roll och sina befogenheter och
ocksa har fatt utbildning om syftet med samtalet.

» Se till att samtalet foljer en bra struktur.



Forberedelser

Den alla basta forberedelsen infor ett 1onesattningssamtal dr naturligtvis
att facket och arbetsgivaren gemensamt har arbetat langsiktigt med lone-
bildningen. Att det finns tydliga kriterier for vad som ska styra lonesatt-
ningen och att de kriterierna dr kidnda — bade av medarbetarna och den
lonesidttande chefen. Det ska inte rada nigot tvivel om vad som riknas.

Medlemmen maste ocksa fa hjalp med underlag infor samtalet. Det galler
bland annat 6versiktliga fakta. Vad tjanar andra liknande grupper, hur lig-
ger medlemmen till jamfort med den lonestruktur som ar onskvard? Men
det handlar ocksa om hjalp att stdlla samman de egna argumenten. ”Vilka
arbetsuppgifter har jag haft under dret? Vilka sirskilda satsningar har jag
gjort, vilka kurser har jag gatt och hur har jag lyckats forverkliga malen i
verksamheten?”

Inte minst viktigt 4r det att samla pd sig mod. Det dr inte sjalvklart for
alla att sitta framfor chefen och hivda sin egen fortrafflighet. Det ar inte

heller sjilvklart for alla att tydligt och klart formulera sina tankar. Andd De flesta som

ar det sa viktigt att tankarna fors fram. Det ar ju nu, under detta samtal, anvinder modellen

som medlemmen har bast chans att paverka chefens bild av de egna kva- med lonesittnings-

lifikationerna och prestationerna. Darfor kan det vara bra att skriva ned samtal viljer att lita

vad man vill ha sagt och trina sig lite extra pa att framféra argumenten. medarbetarna och

Spegeln ar ingen dum samtalspartner nir man forbereder sig. cheferna triffas tvd
ganger.

Tva samtal

De flesta som anviander modellen med lonesittningssamtal viljer att lata
medarbetarna och cheferna triffas tva ganger. Pengar ar inget man bor ta
stallning till vid sittande bord.

Vid det forsta samtalet dr det viktigt att stimma av vilka arbetsuppgifter
som medarbetarna har och hur de utfors i forhallande till de kriterier som
har stillts upp. Vid det forsta samtalet bor chefen ocksa lamna ett forsta
besked om vilken [6neniva som han har tiankt sig och varfor. Vid det forsta
samtalet dr det ocksa viktigt att medlemmen for fram sina argument for
en l6nedkning.

Ett par veckor senare — nar medlemmen har fatt chans att fundera 6ver
budet och har haft tid att kontakta de fackligt fortroendevalda — ar det
dags for nasta samtal. Da géller det att komma 6verens om vilken [6nedk-
ning som ar rimlig och riktig.
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Varje lonesdttnings-
samtal bor ha en
given struktur, en
forutbestamd
dagordning.
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Dagordningen

Varje lonesittningssamtal bor ha en given struktur, en forutbestimd dag-
ordning. Annars dr det latt att ndgon viktig friga gloms bort. Hur denna
dagordning ser ut i detalj kan se olika ut pa olika arbetsplatser. Men under
det forsta motet ar det viktigt att ta upp:

» Syftet med motet och vilka fragor som ska diskuteras.
» Hur ni ska dokumentera samtalet.

» Stam av hur arbetsuppgifterna verkligen ser ut och vad som har hant
sedan forra arets lonerevision. Har du fatt nya arbetsuppgifter, gatt
kurser och utbildningar, deltagit i sirskilda projekt och sa vidare?

» Hur skoéter du jobbet i forhallande till de lonekriterier som finns?
Vad ar du bra pa, vad behover du utveckla? Tar du ansvar, arbetar du
effektivt for att forverkliga mélen i verksamheten?

» Vilken loneokning dr rimlig med tanke pa dina arbetsuppgifter,
din arbetsinsats och hur du skoter jobbet? Hur stimmer det med
kollegerna i 6vrigt? Vad vill chefen belona? Tanker han sig ett paslag
lika for alla eller vill han belona din skicklighet, nya arbetsuppgifter
eller annat?

Vid det andra motet ar det viktigt att tydligt och klart diskutera vilken
I6n som ar rimlig. Medlemmen kanske har samlat pa sig nya argument.
Det ar ocksa viktigt att diskutera vilket stod medlemmen behover for att
utvecklas mer och dnnu bittre kunna leva upp till de krav som stills i
arbetet? Det blir riktmirket for hur du ska kunna hoja l6nen dannu mer i
ndsta revision.

Oavsett vad medarbetaren och chefen tycker ar det viktigt att tydligt doku-
mentera det man har kommit fram till - om man ar ense om den féreslagna
l6onen eller om man inte dr det. Om man inte dr 6verens kan det vara bra
att bestamma tid for ytterligare ett mote.

Vad kan du krava av chefen?

Lonesattningssamtal stiller stora krav pa att chefen ar tydlig och vet
pa vilka grunder Ionen ska sittas. Det dr ocksad viktigt att den chef som
genomfor samtalet har befogenheten att sitta 1onen.

Lonesittningssamtalen forutsitter ocksa att bade organisationen och
chefen dr mogen uppgiften. Om chefer inte kan genomfora ett samtal pa
ett respektfullt lyssnande sitt, eller inte har formaga att sdtta ord pa sina
argument, forlorar lonesattningssamtalet sin betydelse.



Din roll som fackligt fértroendevald

Din roll som fackligt fortroendevald ar mycket viktig i lonesattningssam-
talen. Du behovs som bollplank och coach. Du ska formedla kunskap,
erbjuda faktaunderlag och se till att medlemmarna 4r vil forberedda infor
samtalet. Det innebar bland annat att du bor se till att:

» Medlemmarna vet hur lonebildningsprocessen gar till pa din arbetsplats.
» Lonekriterierna ar forankrade och vil kinda.

» Medlemmarna vet vad lonesattningssamtal innebar och hur de gar till.
» Medlemmarna far det faktaunderlag de behover.

» Medlemmarna far mod och lar sig argumentera for sin sak.

» Du alltid ar beredd att ge en stodjande kommentar och ta en
diskussion om nagot kanns fel.

» Arbetsgivaren har utbildat de I6nesattande cheferna.

Hinder och fallor

I l16nebildningsprocessen finns ocksa hinder och fillor. Allt blir inte som
man har tankt sig och fragan ar hur man agerar da? Vad gor man om man
blir oense? Vad hinder om arbetsgivaren inte foljer den lonestruktur som
man har kommit 6verens om?

Om man ser till den rent formella delen innehaller RALS regler om vad
som ska gilla vid oenighet och de reglerna bor ocksa finns i det lokala eller
lokal/lokala avtalet. Dir talas om att de avtalsslutande parterna lokalt har
ratt att krdva att 16nebildningen slutfors av en loneniamnd, om man inte
kommer 6verens med motparten. I RALS talas ocksa om ett oenighetsut-
rymme, ett ekonomiskt utrymme som kan anvindas om man misslyckats
helt med sin forhandling.

Loneprocessen kan ocksd rymma andra sorters fallor. Chefen kan ha lamnat
ett 1oneforslag i ett forsta lonesamtal med medarbetaren. Men nir arbetsgi-
varens bud vil kommer dr det liagre dn vad chefen sagt. Hur gor man da?
Samma situation kan ocksa uppsta i ett lonesittningssamtal, diar chefen
och medarbetaren faktiskt ska komma 6verens om l6nen under sitt samtal.
Men sd vill 6verordnade chefer korrigera beloppen i efterhand. Och dndra
siffrorna nedat.

Du ska formedla
kunskap, erbjuda
faktaunderlag och se
till att medlemmarna
dr vl forberedda
infor samtalet.
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Alla bebover bli lyss-
nade pd, sarskilt ndr
resultaten efter en
loneforhandling ar
klara, sd rakna med att

“eftersnacket” kommer

ta lite extra tid.
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Etiken och kanslorna

Loneférhandlingar och analyser av vem som ska ha vad i en lonerevison
ar inga neutrala fragor. Det vet de flesta som har varit med ett tag. Visst
handlar l6ner om pengar, men i praktiken handlar det ocksd om kanslor och
djupare mianskliga varderingar om vem som duger. Sa kanns det i alla fall for
manga ndr de far beskedet om hur stor drets loneférhojning blev. ”Jassa, jag
var inte mera vird for chefen i alla fall! Och jag som verkligen har forsokt
bjuda till och gatt den dar kursen, fast den kom sa fel i tiden. Fy sjutton, det
l6nar sig inte med ndnting. Ingen uppskattar mig och jag har nog sett hur de
andra tittar. De har nog sikert fatt mycket mer an jag.”

Som facklig fortroendevald kan du tycka vad du vill om sddana kanslor. De
kan vara “ratt” eller ”fel”, men de forekommer fran och till och du behover
forhalla dig till kdanslorna pa ett hanterligt sdtt. Framfor allt ar det viktigt att
du finns dar som bollplank och guide. Att du lyssnar, men lotsar problemen
vidare dit dar de hor hemma. ”Jo, det ar manskligt att tycka att I6nerna kanns
orattvisa. Men prata med din chef, som kan ge dig ett besked om hur han/hon
har tinkt och vad det dr han/hon har riknat in i din 16neférhojning.”

Alla behover bli lyssnade pa, sarskilt nar resultaten efter en loneférhandling
ar klara, sa rakna med att ”eftersnacket” kommer ta lite extra tid. Det ingar
ocksa. Kanske ar det dessutom sa att detta “eftersnack” ger dig vardefull
kunskap infér kommande lonerevisioner eller annat fackligt arbete. Kanske
finns det bakom missnojet en dold problematik med dalig stimning, chefer
som inte fungerar eller till och med mobbning.

Du bor kanske ocksa fundera 6ver hur lonerevisionen gjordes. Var ni for
optimistiska nir gick ut med den forsta informationen? Hade folk anled-
ning att forvanta sig helt andra belopp eller ett annat innehall i dialogen
med chefen? Kanske medlemmarna i sjdl och hjarta inte ar med pa taget,
utan kanner att diskussionerna om deras personliga insatser blir obehag-
liga eller till och med krinkande? Chefen idr ju en formell auktoritet och
alla dr inte vana vid att bli bedémda och viarderade av andra.

Kanske behévs det en sirskild utvirdering av etiken i lonebildningen? Ar
de individuella kriterierna verkligen OK? Var gir griansen for oetisk vir-
dering av anstdllda? Gar det verkligen att mata de kriterier som ni har satt
upp eller lamnar de utrymme for ett stort godtycke?

Naturligtvis finns det inga sjalvklara svar pa de fragorna men de kan just
darfor vara viktiga att diskutera. Det galler ocksa fragor om sekretess och
integritet. Hur hanteras den information som kommer fram i samtal och
i olika analyser? Ar bade chefer och medarbetare medvetna om det? Och
hur hanterar ni kdnslig personlig information i de fackliga leden?



Goda rad fran fackliga kolleger

Att dra igang och arbeta mer strukturerat med lonebildningsprocessen
ar en utmaning och kriaver klokskap pd manga nivder. Det gailler bade
formella fragor om avtal och hur man férankrar olika steg och hur man
till exempel ger stod till medlemmarna om man valjer att anvianda sig av
lonesattningssamtal.

Har kommer nagra rdd fran dina fackliga kollegor i den statliga sektorn.

» Var saklig. Det adr viktigt eftersom lonesittning ocksa handlar om
varderingar och de kan uppfattas som en virdering av enskilda
personer.

» Var konsekvent.

» Var noga med vilken roll du har och vem som ska gora vad. Processen
ar anda si komplicerad och det ar viktigt att vara klar 6ver vem som
ansvarar for olika delar.

» Fraga nagon om du ir osiker.
» Folj upp det som du har medverkat i.

» Avsitt tid. Att bygga upp en lonebildningsprocess tar tid, ofta mycket
langre tid an man fran borjan har tankt sig. Darfor ar det ocksa viktigt
att komma Overens om en tidplan.

» Forbered dig infor arbetet.

» Se till att du inte dr ensam. Ni behover vara flera eldsjdlar som arbetar
med processen.

» Diskutera i sektionsstyrelsen eller motsvarande vilken ambitionsniva ni
kan lagga pa lonebildningsprocessen och arbeta utifran det.

» Anvind forbundets ombudsman for stod och vigledning i den fackliga
processen.

» Utveckla samarbete med 6vriga personalorganisationer pa myndigheten.

» Stall krav pa utbildning for fortroendevalda och medlemmar. Det ar ett
nytt arbetssitt som ni ska sjositta.

» Bedom forutsittningarna for en bra dialog med arbetsgivaren, det vill
sdga samtalsklimatet och ”mognadsgraden” hos chefer och organisa-
tionen innan ni bestimmer er for hur ni vill jobba med 16nebildningen.

» Om man viljer att ldta medlemmarna bestimma l6nen tillsammans
med chefen i lonesittningssamtal ar det viktigt att bade chefer och
medlemmar far utbildning i hur samtalen ska skotas pa ett bra satt.

Att bygga upp en
lonebildningsprocess
tar tid, ofta mycket
langre tid dn man
fran borjan har
tiankt sig.
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Egna anteckningar
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