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En effektiv statlig verksamhet kriver ett effektivt utnyttjande av myndighetens resurser.
Loner och andra anstillningsvillkor utgér for de flesta statliga arbetsgivare verksamhetens
storsta utgiftspost. Darfor maste 16ner och anstéllningsvillkoren anviandas pé det sitt som
bist gagnar verksamheten. Genom att fullt ut utnyttja potentialen i den lokala 16nebild-
ningen har en arbetsgivare mycket att vinna. Omvint kan en mindre lyckad 16nebildning
betyda onodigt héga arbetskraftskostnader och dessutom en sémre méluppfyllelse i verk-
samheten.

Utformningen av 16ner och andra anstéllningsvillkor utgor ett kraftfullt verktyg i
verksamhetsstyrningen. Kopplingen mellan 16n, motivation och arbetsresultat utgér en
drivkraft for den enskilde medarbetaren och skapar dirmed engagemang. Nér varje med-
arbetares 16n speglar det dstadkomna resultatet stillt mot de mél som finns uppstillda i
verksamheten har 16nen blivit det styrmedel vi efterstrivar.

Statliga arbetsgivare méste kunna rekrytera och behalla personal med den kompetens
som verksamheten behdver pa kort och 1ang sikt. Hur myndigheterna hanterar sin kom-
petensforsdrjning far allt stérre betydelse for en effektiv verksamhet.

Alla arbetsgivare vill erbjuda attraktiva villkor i konkurrensen om arbetskraft. Lénen
ar ett viktigt medel i konkurrensen, om #n inte den enda. Mojligheten att erbjuda
intressanta arbetsuppgifter, gott ledarskap, utvecklingsmoijligheter och en bra arbets-
milj6 ar andra viktiga konkurrensmedel. Du som ir chef har med detta ménga ut-
maningar. Att sitta ritt 16ner pa dina medarbetare 4r en av dem.

Den hir skriften syftar till att vara ett stdd for dig som chef bade nér du ska satta 16n pé
dina medarbetare och nir det giller att se den individuella 16nesittningen i ett storre
sammanhang.

Skriften ar tinkt att:

ge dig stod och rad infor att du ska sitta 16n,

bidra till en tydligare och tryggare arbetsgivarroll i 16nebildnings- och
l6nesittningsarbetet,

visa pd virdet av lokalt l6nebildningsarbete f6r verksamhetens utveckling,

lyfta fram sambandet mellan den &terkommande dialogen och en individuell och
saklig l6nesittning.

Lo S

Goran Ekstrom, Generaldirektor, Arbetsgivarverket
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Din roll som chef och arbetsgivare omfattar att vara foretridare fér hela verksamheten
och birare av arbetsgivarpolitiken i relation till medarbetare och deras féretradare. I
rollen ingér att medverka i utvecklingen av arbetsgivarpolitiken.

Arbetsgivarrollen utdvas av alla som féretriader arbetsgivaren oavsett vilken niva i organi-
sationen man befinner sig pa. Vilket ansvar och vilka befogenheter chefer pé olika nivier
har i det lokala I6nebildningsarbetet varierar frin myndighet till myndighet. Det &r en del
av det 16nepolitiska arbetet att vilja pa vilket sitt och pa vilka nivder i organisationen
arbetet sker.

Loénebildning och 16nesittning ska medverka till att mélen for verksamheten uppnas och
att verksamheten bedrivs rationellt och effektivt. Verksamhetens krav, myndighetens
ekonomiska forutsittningar och kompetensférsérjningsbehov ar utgdngspunkterna for
ett framgéngsrikt lokalt 16nebildningsarbete. Nyckeln till framgéng ér en vil fungerande
dialog mellan dig och dina medarbetare.

En aterkommande dialog om mal och arbetsresultat

Ditt arbete med I6nesittning har sin grund i en dterkommande dialog om maél och arbets-
resultat mellan dig och dina medarbetare. Dialogen ir en del av verksamhetsutvecklingen
och verksamhetsstyrningen. Den ger émsesidig kunskap om forviantningarna pd medar-
betaren och om vad medarbetaren presterar. En dterkommande dialog &r en férutsittning
for en vl fungerande individuell 16neséttning.

Dialog som metod - I6n som styrmedel

Dialogen kan beskrivas som en metod for verksamhetsstyrning. Dialogen ir ytterst viktig
for att verksamheten ska kunna bedrivas effektivt och ir en sjalvklar del av ledarskapet.
En bra dialog ger utrymme for chef och medarbetare att reflektera kring arbetsresultat,
Omsesidiga forvintningar och inventera kompetensbehoven. Den kan genomféras i form
av till exempel utvecklingssamtal eller motsvarande samt i 16nesittande samtal.

Foér att kunna anvinda l6nen som drivkraft och styrmedel i syfte att nd uppstillda verk-
samhetsmal finns behov av att tydligt definiera vad som ska dstadkommas i verksamheten
pa kort och 1ang sikt. Fér att de styrdokument som finns ska kunna anvindas som grund
for att tydliggora vad som férvintas av varje individ kan de behéva delas upp i olika delar
for respektive verksamhet. Genom att du 16pande kommunicerar verksamhetsmalen med
dina medarbetare med koppling till konkreta arbetsuppgifter och dessutom diskuterar
kvalitets-, tids- och prestationskrav sa tydliggér du vilka forviantningar du har och visar
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din viljeinriktning. Nar du gor detta legitimerar du ocksa att medarbetarens prestationer i
forhéllande till forvintat resultat £6ljs upp och du kan basera din bedémning i 16nesitt-
ningen pé detta. Du ger ocksd dina medarbetare en méjlighet att genom arbetsinsatser
paverka sin 16n. Lon blir da ett styrmedel for att nd verksamhetsmaélen.

Individuell I6nesattning forutsatter dialog

Som chef behéver du och dina medarbetare ha regelbundna och strukturerade samtal

om mal, resultat och kompetens. I dessa samtal gérs sedan kopplingen mellan arbetsinsats
och 16n. De delar av dialogen som har betydelse f6r framtida utveckling och 16nesittning
behdver normalt dokumenteras for att senare kunna stimmas av.

Huvudsyftet med en strukturerad dialog mellan chef och medarbetare ir att planera och
félja upp arbetet samt att koppla arbetsresultat till den individuella 16nen. Men samtalen
ger ocksa tillfalle att regelbundet:

informera och f information,
synliggdra medarbetaren,

lyssna pa medarbetaren,

stimulera till férbattringar,
identifiera eventuella problem i tid.

Den dterkommande dialogen mellan dig och dina medarbetare bor leda till att den 16n
som faststills i I6nerevisionen uppfattats av din medarbetare som en bekriftelse pa det
som tidigare tagits upp om hans eller hennes forvintade resultat och utveckling. En dnda-
malsenlig dialog ger ocksé medarbetaren kunskap om vad hon eller han kan géra for att
paverka sin 16n.

P

' "Varje medarbetare ska veta pd vilka grunder lonen sdtts och vad han eller hon kan gora
for att paverka sin Llon. For att uppnd detta syfte krdvs en regelbunden dialog mellan chef
och medarbetare, som dr sdrskilt inriktad pd sadana fragor som kan ha betydelse for indi-

videns framtida resultat, utveckling och lon.”
Ur RALS
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Med lokal 16nebildning avses hir allt arbete som gors pd myndig-
heten i syfte att uppné dndamaélsenliga 16ner. I det lokala 16nebild-
ningsarbetet ingar:

utformning och tillimpning av 16nepolitik samt ledningens
strategiska stillningstaganden till framtida kompetensfér-
sorjning,

analys och uppf6ljning av myndighetens 16nebild,

l6nesittning i samband med l6nerevision, rekrytering,
befordran eller andra tillféllen.

Tanken med lokal 16nebildning 4r att genom en tydlig koppling
mellan den lokala 16nepolitiken och verksamhetsmalen kan 16nen
anvindas som ett styrmedel. Styrningen sker nir 16nen r kopplad
mot medarbetarens resultat. For att £ stérsta mojliga effekt dr det
framgangsrikt att utforma lonepolitiken utifrdn varje arbetsgivares
specifika forutsittningar och behov. De centrala ramavtalen om
l6ner (RALS) ger stort utrymme for anpassning utifrdn lokala behov
och prioriteringar.

Lonebildning r ett arbetsgivarinstrument som ska anvindas for att
styra mot verksamhetens mal. En ldngsiktig strategisk l6nepolitik &r
grunden for all 16nesittning och en vital del av den lokala 16nebild-
ningen. Nir 16neséttning sker utifrdn analyserade behov och med
verksamhetens 16nepolitik som grund bidrar den till en l&ngsiktig
kompetensférsérjning och en effektiv verksamhetsstyrning och
verksamhetsutveckling.

P

| "Lénebildning och lonesdttning ska medverka till att mdlen for
verksamheten uppnds och att verksamheten bedrivs effektivt och
rationellt. En avgorande forutsdttning for effektiv och vil funge-
rande verksamhet dir att arbetsgivaren kan rekrytera, motivera,
utveckla och behdlla arbetstagare med sadan kompetens som
behdvs pa kort och lang sikt. Lonesdittningen dr ett instrument

for att sikerstdlla detta [...].”

Ur RALS

Arbetsgivarverkets
standpunkter
Lonebildningen ska framja

verksamhetsutveckling och
kompetensforsorjning.

Lonesattningen ska vara indi-
viduell och differentierad.

Lonesattningen ska vara saklig.

Lonerna ska i huvudsak sattas i
dialog mellan chef och medar-
betare.

\:

Den privata internationellt kon-

kurrensutsatta sektorn ska vara
Ionenormerande.

Las mer pa
www.arbetsgivarverket.se

Centrala avtalen anger
foérutsdttningarna for
lokal I6nebildning

| de centrala ramavtalen om
I6ner (RALS) ar arbetsgivarna
och de fackliga organisatio-
nerna dverens om att I6ne-
bildning och I16neséattning ska
medverka till att:

verksamhetsmalen uppnas,

verksamheten bedrivs effektivt
och rationellt.

Vidare ar fack och arbetsgivare
overens om att I6nesattningen
ska:

bidra till att arbetsgivare kan
rekrytera, motivera, utveckla
och behalla medarbetare med
behovd kompetens,

utga fran sakliga grunder,
vara individuellt bestamd,

bidra till andamalsenlig I6ne-
differentiering.

LOKAL LONEBILDNING STOD FOR EFFEKTIVARE VERKSAMHET
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Lonerna ska vara individuella och sakliga

Individuell 16nesittning bygger pé att det rder ett samband mellan 16n, motivation och
resultat. Man kan forenklat uttrycka det som att med 16nen som instrument belénar du
som chef de prestationer som bidrar till att mélen fér verksamheten uppfylls. Nér en sddan
koppling finns blir det tydligt for medarbetaren vad som férvintas och belénas av arbets-
givaren. Detta skapar en motivation fér medarbetaren att i sitt fortsatta arbete ha fokus pé
maluppfyllelsen och dirmed paverka sin egen 16n. Mot den bakgrunden ir det viktigt att
de individuella 16nerna sitts dir kunskap om verksamhet och medarbetare finns.

Beroende pé att olika individers prestationer kan skilja sig t, vilket i sin tur leder till olika

resultat, kommer ocksé 16nerna att skilja sig 4t mellan medarbetare med liknande arbets-
uppgifter. Med individuell och differentierad l6nesittning blir kopplingen mellan maél,

resultat och 16n dirmed tydligare f6r medarbetaren, vilket i sin tur

underlittar for dig som chef att effektivt leda och styra arbe-

L 6 tet mot verksamhetens maél. I den dterkommande dialogen
n lagger du som chef grunden f6r dina medarbetares for-
stielse for hur 16ner sitts och varfér 16nespridning
finns.

‘v
S ; Individuell 16nesittning forutsitter att sakliga fak-
— torer ligger till grund for skillnader i 16n. Sddana
- @) faktorer dr ansvar, svarighetsgrad i arbetet men
V) ':" dven individens resultat och skicklighet i f6r-
o héllande till verksamhetsmalen. Konkurrensen pa
& Q arbetsmarknaden kan i manga fall ocksd motivera
0\‘\ l6neskillnader. Faktorer som tillgdng och efterfradgan
. pa arbetskraft liksom 16neldget pé arbetsmarknaden
kan i ménga fall ocksa fa ett inflytande pé 16nen.

U

Konsneutralitet i bdde utformningen och tillimpningen &r en viktig
utgdngspunkt i 16nebildningen. Sakliga 16ner ir ett starkt arbetsgivarintresse. Darutover
finns det ocksd uttryckliga férbud mot diskriminering i arbetslivet i diskrimineringslagen.

Ny I6n - inte l6nedkning

Det ar viktigt att i samband med l6nerevision ténka i termer av ny 16n i stillet for att
fokusera pé 1onedkningens storlek. En 16ne6kning ar ett méatt pd hur mycket eller lite
16nen behover justeras for att 16nen ska spegla den sammantagna virderingen av arbets-
insatsen. Lonedkningen i sig r inte ett matt pa arbetsinsatsens virde.

Ett argument fran arbetstagarsidan 4r att l6nerna maste héjas pa grund av inflationen, s
att reallénerna inte minskar. Detta argument saknar dock grund i de centrala ramavtalen
och har heller inte ndgon koppling till varfor arbetsgivaren betalar 16n eller viljer att héja
16ner. Arbetsgivaren betalar 16n f6r de prestationer som bidragit till att mélen for verksam-
heten uppfyllts.
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Utifrdn de centrala avtalens intentioner och den egna verksamhetens forutsittningar
formar varje myndighet sina egna utgédngspunkter fér 16nebildning. Ditt uppdrag som
l6nesittande chef utgdr ifrén dessa utgdngspunkter.

Verksamhetens behov och I6nepolitiska prioriteringar

[ din arbetsgivarroll ingér det att utgd fran vad som &r bist for savil hela myndigheten
som ditt eget ansvarsomrade. Detta giller dven vid 16nesittning. Verksamhetens mal,
resultat och kompetensférsérjningsbehov kan till exempel leda till att en viss verksamhet
kan behdova prioriteras. Enheter med nyckelfunktioner eller d4r man pé grund av kon-
kurrens har svart att behélla medarbetare med viss kompetens kan behéva ligga mer
pengar pa loner dn andra delar av myndigheten. Lonepolitiska prioriteringar har alltsé

sin grund i de behov som verksamheten har.

Analys av I6nebilden

Som en férberedelse infor 16nerevisionen gor arbetsgivaren en analys av den rddande
16nebilden. Lonebilden visar 16neldge och 16nespridning for olika grupper pd myndig-
heten. Utifran verksamhetens krav och prioriteringar, kompetensférsérjningsbehov och
ekonomiska férutsittningar analyserar myndigheten 16nebilden for att ta stillning till
vilka forandringar som behover goras. Utgdngspunkten for arbetet dr att se om 16nebil-
den avspeglar verksamhetens aktuella prioriteringar.

Lonebilden ska framfér allt bygga pé den centrala partsgemensamma statistiken. Den
partsgemensamma statistiken bygger i sin tur pd BESTA som ér ett klassificeringssystem
for statliga befattningar. Information om andra delar av arbetsmarknaden kan ocksa
beho6va beaktas. P4 sma myndigheter kan 16nebilden vara 6verskadlig bara genom en
sammanstillning av aktuella 16ner. I annat fall gérs 16nebilder vanligtvis i diagramform
eftersom ett diagram ger en bittre 6verblick dver l6nerna 4n en siffersammanstillning.

[ diagrammet pa nista sida visas ett exempel pa hur en 16nebild kan illustreras.

Lénepolitik och I6nekriterier

Du som chef ir barare av myndighetens 16nepolitik gentemot dina medarbetare. Dir-
for dr det viktigt att du kdnner dig trygg, bekvam och delaktig i 16nepolitiken. Nir du
kommunicerar myndighetens l6nepolitiska kriterier och riktlinjer till dina medarbetare
lagger du en bra grund for 16nesittningen.

UTGANGSPUNKTER - PLATTFORM FOR DITT ARBETE/MED LONESATTNING




Loneoversikt nuvarande 16n

Befattning

Utredare tillsyn [T [ | [ Lsgstalon
Utredare D:_:l:l [] 10 percentil
Kvalificerad utredare P T [ | B unore varti

: : . Medianlon
Jurister T

: : . Ovre kvartil
IT-handlaggare I_] D

H H 90:e percentil
Assistenter [T W ] - [ Hogsta ton

Kronor

En illustration av lonebilder for olika yrkesgrupper med hjilp av analysverkstyget Loneanalys.

Dina medarbetare far férstéelse for vad du forvintar dig av dem och en mojlighet att
paverka sitt arbete i den riktning som du 6nskar. Infér 16nesittning dr de ocksa bittre
inférstddda med dina utgdngspunkter och kan kidnna sig mer delaktiga i I6neséttnings-
processen. Lonesittningen blir mer effektiv som styrverktyg for att uppna verksamhets-
malen.

De I6neprinciper som finns angivna i RALS utgér grunden for de lokala 16nekriterierna.
Tydliga kriterier underlittar styrningen. Kriterierna maste vara vil kinda av alla och utga
fran verksamhetsmalen. Individuell 16nesittning i utvecklad form innehaller ocksé nagon
form av uppfoljningsbara mél pé individnivé samt bestdmda former fér hur och nir resul-
tatet ska utvirderas.

Samverkan i chefskretsen

Som chef ansvarar du f6r ditt verksamhetsomrade och tillsammans ansvarar samtliga
chefer for verksamheten som helhet. Dirfor dr det viktigt att du och dina chefskollegor
tar er tid att diskutera lonepolitiken. Detta 4r nddviandigt for att kunna skapa ett gemen-
samt férhéllningssitt till I16nepolitiken, 16nekriterier, prioriteringar, medarbetare som ar
hogpresterande, ldgpresterande eller andra relevanta fragor. En diskussion om virdet av
medarbetarnas prestation, vad myndigheten vill med individuell 16n dr ocksa en viktig
utgangspunkt for dig som ska sitta 16n. Vidare behoéver ni diskutera hur ni sikerstéller
sakliga l6ner utifrdn den subjektiva beddmning som #nda sker vid en 16nesittning.
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Loénerevision sker antingen genom lonesidttande samtal mellan chef och medarbetare eller
genom forhandlingar mellan myndighetens férhandlingsansvariga och de fackliga organi-
sationerna.

Lonesdttande samtal

Lonesittande samtal innebidr att medarbetarens nya 16n 6verenskoms i samtal mellan
chefen och medarbetaren. Denna form av 16nerevision dr méjlig for anstéllda som 4r med-
lemmar i ndgot av férbunden OFR/S,P,O eller Saco-S. Det dr arbetsgivaren och facket pé
myndigheten som kommer 6verens om att 16nesittande samtal ska anvindas pd myndig-
heten. For oorganiserade fattar arbetsgivaren ensidigt beslut.

Lonesiattande samtal syftar till att ytterligare férstirka dialogen om sambandet mellan
medarbetarens ansvar, arbetsuppgifter, skicklighet, resultat och 16n. Dialogen sker mellan
de tvé som har den basta kunskapen om medarbetarnas arbetsresultat, skicklighet och det
som sker pé arbetsplatsen i vardagen. Du far som chef ett tydligare ansvar for hela 16nesatt-
ningen. I samtalet sitts fokus pé den enskilda medarbetaren och inte pé kollektivet vilket
ligger i linje med den individuella 16neséattningen.

Nir du och din medarbetare dr 6verens, dr den nya 16nen slutligen faststilld. Nagot ytter-
ligare beslut eller 6verenskommelse 4r dirmed inte nédvandigt.

Det ér inget krav i det centrala avtalet att 6verenskommelsen ska vara skriftlig, men

for tydlighetens skull 4r det bra att bdde du och medarbetaren skriver under en Gverens-
kommelse. Om du och medarbetaren inte kan komma 6verens om medarbetarens nya 16n
aterfors fragan till de lokala parterna och 16ses i traditionell forhandling.

Ar 16nesattande samtal en forhandling?

Du och dina medarbetare ska komma 6verens om ny 16n utifrdn era kunskaper om det
sammanlagda resultatet av medarbetarens arbetsinsats, inte utifrdn er férhandlingsfér-
maga. Att utgd ifrén att I6nesattande samtal dr en férhandling, ger felaktiga férvantningar
for medarbetaren och fel fokus f6r samtalet. Det 4r inte den bista férhandlaren som ska ha
den hoégsta 16nen eller bista I6neutvecklingen utan 16nen ska sittas utifrén den samman-
tagna virderingen av arbetsinsatsen i foérhallande till hur viktig den dr f6r verksamheten
och med hinsyn till utbudet pd marknaden. Manniskor &r olika och har olika f6rméga att
lyfta fram sina arbetsresultat, och du som chef har ett stort ansvar for att se detta. Med-
vetenheten om detta dr nodvindig for saklig I6nesédttning.

LONESATTANDE SAMTAL ELLER FORHANDLIMG




Kollektiv forhandling

Vid kollektiv forhandling sluter arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen
kollektivavtal om nya loner. Forhandlingarna mellan de lokala parterna resulterar i en 6ver-
enskommelse om nya l6ner. Arbetsgivaren fattar vid samma tidpunkt vanligtvis beslut om
nya loner dven for oorganiserade medarbetare, som inte omfattas av de kollektivavtal som

sluts.
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En av de viktigaste uppgifterna som du har i din arbetsgivarroll, 4r att utifrdn dina med-
arbetares samlade resultat sitta ritt 16ner. Det 4r en uppgift som kommer att ta tid i bade
forberedelser och genomférande. Tiden som gér at far vigas mot férdelarna med att ha en
individuell I16nesittning som styr mot malen for verksamheten.

I den dterkommande dialogen som du f6r med dina medarbetare om verksamhetens mél
ger du din syn pa de prioriteringar och 16nekriterier som finns och dess koppling till verk-
samhetens mél. Diarmed finns en stabil grund fér samtalet om 16n. Dina medarbetare
kinner da till de gemensamma férutsittningarna, vilka arbetsuppgifter du vill att de ska
prioritera och vilken utveckling du férvintar dig av dem.

Bedémning

Det viktigaste, men ofta det svaraste, med individuell 16neséttning 4r att bedéma med-
arbetarnas skicklighet och resultat. Oavsett om man genomfor l16nerevisionen genom
l16nesittande samtal eller kollektiva férhandlingar, 4r det din uppgift som chef att gora en
beddmning av dina medarbetares resultat under den gangna perioden. Fér att kunna gora
en bra bedémning behéver du god kunskap om dina medarbetares individuella resultat.

P4 samma sitt som 1onepolitiken och 16nekriterierna tar sin utgdngspunkt i verksamhets-
malen, ska du som chef kunna férklara hur férslaget till ny 16n 4r kopplat till den enskildes
resultat i férhallande till I6nekriterierna och verksamhetens mal. Utga fran aktuella 16ne-
kriterier och verksamhetsmél och bedém prestation enbart i férhéllande till 16nekriteri-
erna.

Det ir ofrinkomligt att bedomningar kan péaverkas av personliga virderingar och attityder.
Om individuella 16ner och de l6neskillnader som dirigenom uppstér ska bli accepterade av
medarbetarna, maste dina bedomningar uppfattas som sakliga och vil grundade. Det ar
viktigt att inte lata exempelvis kén eller andra faktorer som inte 4r kopplade till kriterierna
paverka dina bedomningar. Darfor 4r det viktigt att ha kunskap om hur en saklig och kons-
neutral bedémning dstadkoms.

P

~ Mer att lisa: I boken "Konsten att sitta 16n” (Fritzes férlag) behandlas nigra
psykologiska aspekter av 16nesittningen mer utférligt.
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Dina prioriteringar

Som en foérberedelse for 16nesittning gér du igenom den aktuella 16nestrukturen pa din
enhet eller motsvarande. Hur vil 6verensstimmer din bedémning av medarbetarnas
resultat och bidrag till verksamheten med den aktuella 16nestrukturen?

Mot bakgrund av vad du kommit fram till i den individuella bedémningen bildar du dig en
uppfattning om vad som behdver dndras. Utifrdn det formulerar du sedan forslag till nya
l6ner f6r varje medarbetare.

Det ingér i den hir delen av férberedelserna att du forsikrar dig om att de 16neskillnader
som rader ir sakliga.

Forbered varje samtal - tala och lyssna!

Med utgangspunkt i det arbete som du redan gjort, har du nu tillricklig kunskap fér att
forbereda varje samtal. Hur tydlig och saklig du 4n &r i ditt samtal om 16n med dina med-
arbetare kommer det att uppsta situationer dir medarbetaren inte 4r n6jd med sin nya lon.
Din uppgift blir fraimst att sidkerstilla en god kvalitet pd samtalet sa att medarbetaren i vart
fall har forstatt hur du ser pa saken.
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Beratta hur samtalet gar till

Inledningsvis kan det vara bra att prata om hur samtalet gir till. Om det &r ett
l6nesittande samtal informerar du ocksd om att samtalet syftar till att nd en
6verenskommelse om 16n.

Redovisa din bedémning

I samtalet kan du pa ett tydligt sitt redogora fér din bedémning av medarbetarens
resultat i forhallande till de faststillda méalen. Berétta vad du baserar din bedom-
ning pa, knyt an till 16nekriterier och vad ni kommit 6verens om i era tidigare sam-
tal. Samtidigt ger du medarbetaren tillfille att presentera sin bild av hur hon eller
han har utfért sina arbetsuppgifter.

Lyssna pa medarbetaren

Likvil som du redovisar din syn och dina tankar, ska dina medarbetare ges tillfille
att redovisa sin bild. Lyssna p& medarbetarens synpunkter. Ni fér tillfille att be-
mota varandras argument. Genom att aktivt lyssna kan du 8 ytterligare kunskap
om medarbetarens arbetsinsats men det 4r ocksa viktigt for er relation. Du far en
moijlighet att lira dig mera om hur dina medarbetare arbetar och vilken syn de har
pa sitt arbete. Detta kommer sedan att underlitta for dig att leda deras arbete i den
riktning som du 6nskar. Bemdot, motivera och diskutera nér ni inte har samma upp-
fattning i ndgon friga.

For lonesdttande samtal giller dven:

Redovisa ditt Ioneforslag och bemo6t synpunkter

Det som ir viktigt i samtalet &r att 1dgga mycket tid pa att prata om medarbetarens
resultat och de prestationer som bidragit till att mélen fér verksamheten uppfyllts
for den géngna perioden. Det ir ju detta som ligger till grund fér ditt 16neforslag.
Du kan redan i borjan av samtalet beritta nar i samtalet du kommer att redovisa
ditt 16neférslag.

Se till att dialogen inte fastnar i en diskussion om "kronor och 6ren”. Det dr viktigt
att se till att dialogen halls kvar vid sambandet mellan medarbetarens ansvar, ar-
betsuppgifter, skicklighet, resultat och 16n kopplat till verksamheten.

Lonejamforelser med kollegor
Det férekommer dven att medarbetare vill fokusera samtalet om 16n pa att jamfora sin 16n
med andra enskilda medarbetares 16ner. Som chef ska du inte diskutera andras l6ner med

medarbetaren. I stillet kan du 8terfora samtalet till att handla om medarbetarens resultat
och 16n i forhallande till aktuell 16nebild.

GENOMFORANDET AV SAMTALET
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Facklig statistik, marknadslonejamforelser
Det férekommer att medarbetare gor 16nejaimférelser som utgar ifran facklig statistik. Du
kan informera om att marknadslénejimférelser sker i férsta hand utifrdn partsgemensam

statistik och BESTA-klassificeringen.
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Oavsett om man har anvint sig av 1oneséttande samtal eller kollektiv férhandling r det
viktigt att f6lja upp resultatet. En sddan uppféljning sker i huvudsak pd myndighetsniva
men det dr viktigt att som chef ocksd fundera 6ver de mal som satts upp for den egna
verksamheten. Nir l6nerevisionen dr genomférd kan en utvirdering ske med exempelvis
féljande fragor:

ATT TANKA PA Var forberedelsearbetet tillrickligt (ditt eget och myndighetens)?

Uppnaddes de mél som jag som chef stillt upp? Blev l6nestrukturen den jag onskade?

Ar det nigot som behéver dndras till kommande revision i syfte att f& en battre
maluppfyllelse?

Har jag st6tt pa nagra sirskilda svarigheter?

Vad giller uppféljningen pad myndighetsniva kan hela eller delar av analysen genomforas
tillsammans med de fackliga organisationerna pd myndigheten. Fordelen med att f6lja upp
l6nerevisionen tillsammans med facket 4r att det kan bidra till att férankra de langsiktiga
maélen som arbetsgivaren har med sin 16nepolitik men ocksa att arbetsgivaren far en ater-
koppling pa hur hela processen fungerar utifrdn fackets uppfattning. Lénesittande samtal
innebdr att lokala parter delegerar till chef och medlem att 6verenskomma om ny 16n.
Med detta f6ljer ocksé ett delat ansvar for parterna for att de 16nesittande samtalen
fungerar.

Hur har dialogen fungerat?

I den hir skriften har dialogen mellan chef och medarbetare lyfts fram som ett centralt
instrument f6r att sidkra en dndamaélsenlig 16nesittning. Det dr dirfér mycket viktigt att
utvirdera hur dialogen har fungerat. Loneséttningen bygger pa att dialogen har hog kvali-
tet och darf6r har du som chef en avgorande roll i den delen av utvirderingen.

ATT TANKA PA
Hur fungerade dialogen? Var jag och mina medarbetare tillrackligt forberedda?

Var jag tillrickligt tydlig? Vet mina medarbetare hur jag har resonerat kring
16nesittningen?

Har det funnits négra sirskilda svarigheter?
Behover ndgonting dndras till nasta gdng?
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Nir du anstiller en ny medarbetare kommer du eller ndgon annan arbetsgivarrepresentant
overens om 16n med den tilltinkta medarbetaren. Lonen bestidms med hinsyn till de ge-
mensamma léneprinciperna enligt RALS samt utifrén myndighetens 6vriga stillningsta-
ganden om vad som ska gilla vid nyrekryteringar.

Faktorer som normalt pdverkar 16nesittning 4r befattningens svarighetsgrad, befogenhet
och ansvar, utbud och efterfragan pad marknaden pd motsvarande kompetens och forvintat
resultat utifrdn den nyanstilldes tidigare kunskaper och erfarenheter. Den nya 16nen sitts
utifrén den 16nebild och den 6nskade 16nestruktur som myndigheten har.
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Lon och 6vriga anstéllningsvillkor far stor betydelse i tider dér det rader stor konkurrens
om kvalificerad arbetskraft. Konkurrensen kan ¢ka vid generationsvixling och med 6kad
rorlighet pa arbetsmarknaden. Utdver arbetsuppgifter, arbetsmiljs, utvecklingsméjligheter
med mera dr det for dig som arbetsgivare allt mer viktigt att kunna erbjuda attraktiva an-
stillningsvillkor.

En individuell anpassning av anstillningsvillkoren innebir en konkurrensférdel for dig som
arbetsgivare. I det ramavtal som triffats med Saco-S finns méjlighet att direkt med medar-
betaren triffa enskilda 6verenskommelser inom nagra omraden. Varje myndighet bér ut-
ifran ett verksamhetsperspektiv ta stillning till om det finns skil att anvinda de olika
mojligheterna till enskilda 6verenskommelser.

Enskilda 6verenskommelser — en mojlighet for arbetsgivaren att erbjuda attraktiva
anstéllningsvillkor

De centrala villkorsavtalen ALFA och AVA ger flera olika méjligheter till individuell anpassning genom sa
kallade enskilda 6verenskommelser.

Enskilda 6verenskommelser kan galla till exempel olika arbetstidsfragor saisom éverenskommelse om
fortroendearbetstid eller 6kat uttag av overtid.

For medarbetare som omfattas av avtalet med Saco-S finns dessutom méjlighet att till exempel I6sa av
semesterdagar till 16n eller till pensionsférmaner. Via lokala kollektivavtal kan dven de som omfattas av
avtalen med OFR/S,P,O och SEKO omfattas av enskilda 6verenskommelser.

/
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ALFA

Allmint 16ne- och férménsavtal. Centralt avtal som reglerar andra férméner och villkor &n
16n f6r merparten av de statligt anstillda. Bygger pa att villkoren anpassas genom lokala
avtal efter lokala férutsittningar och behov. ALFA tecknas mellan Arbetsgivarverket och de
tre centrala fackliga organisationerna pa statens omrade, OFR/S,P,O, Saco-S och SEKO.

AVA
Affirsverksavtal. Ett avtal motsvarande ALFA for affarsverken och vissa andra arbetsgivare
inom infrastrukturomradet.

BESTA

Star f6r "Befattningsgruppering for statistik” och dr utvecklad av de centrala parterna
inom det statliga avtalsomridet. BESTA anvinds for att gruppera statliga befattningar
efter arbetsuppgifternas innehéll och svarighetsgrad och som indelningsgrund fér den
partsgemensamma l6nestatistiken.

Enskilda 6verenskommelser

En mojlighet som anges i ALFA och AVA {or arbetsgivaren att direkt med medarbetaren
traffa 6verenskommelse om bland annat antalet semesterdagar, pensionsavsittningar och
arbetstid.

Individuell I6neséttning
Lonerna bestdms utifrdn varje enskild medarbetares resultat och skicklighet i férhallande
till verksamhetsmaélen. Individuell 16neséittning leder till differentierade 16ner.

Lokal I6nebildning

Det arbete som gérs pd myndigheten i syfte att uppna dndamalsenliga 16ner. I det lokala
l6nebildningsarbetet ingér utformande och tillimpning av 16nepolitik och 16nepolitisk
strategi, l6neséttning i samband med l6nerevision, rekrytering, befordran eller andra
tillfallen samt analys och uppfoljning av myndighetens 16nebild.

Lokala revisionsforhandlingar
En férhandlingsordning fér 16nesittning. Lénerna bestdms i en lokal férhandling mellan
arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna.

Lonebild
En beskrivning (ofta grafisk) av 16nerelationer, I6neldgen och 16nespridning inom och
mellan olika grupper pd myndigheten. Ordet 16nestrukturer anvinds ibland for samma sak.
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Lonekriterier
Arbetsgivarens beddmningsgrunder for 16neséttning. Ingr i arbetsgivarens 16nepolitik.

Lonepolitik

Arbetsgivarens strategi och viljeyttring for hur lokal 16nebildning ska ske. Omfattar arbets-
givarens langsiktiga strategiska syn pa vad man vill uppna med l6nesittningen, vilken 16ne-
bild som &r dnskvird for organisationen pé lingre sikt, hur l16nesittning ska géras och
vilken ordning for l6neséittningen som dr mest 6nskvird.

Lonespridning
Anvinds for att ndrmare beskriva skillnaden mellan 16nerna inom en grupp medarbetare
med vissa statistiska matt.

Lonesdttande samtal

En ordning f6r 16nesittning som regleras i RALS. Loénesittande samtal innebér att 16nen be-
stdms direkt i samtal mellan chef och medarbetare i stillet for i férhandlingar mellan
arbetsgivaren och facket.

Ram

Ett ensidigt arbetsgivarutrymme (kostnadsram) f6r chefer som kan vara antingen ként eller
okint fér motparten. Ram ar i detta sammanhang inte detsamma som pott. Pott ér ett be-
grepp som bér ménstras ut. I 16nebildningssammanhang stéar ordet pott historiskt fér en
6verenskommelse om ett utrymme mellan de lokala parterna som i férhandlingar férdelas
pa individernas 1oner.

Ramanslagssystemet

Innebir att myndigheterna varje budgetar far ett bestimt ekonomiskt utrymme fér
verksamheten (ramanslag). Myndigheterna kan fordela de anslagsmedel som finns till-
gingliga mellan arbetskraftskostnader, lokalkostnader och 6vriga férvaltningskostnader.
Vid berdkningen av ramanslaget riknas den del som avser arbetskraftskostnader (i genom-
snitt drygt 58 procent) érligen om med hinsyn till kostnadsutvecklingen for tjanste-
ménnen inom tillverkningsindustrin, dock med tva ars efterslapning. Ett avdrag gors for
krav pé produktivitetsutveckling. Aven lokalkostnader och &vriga forvaltningskostnader
raknas upp pa basis av olika index.

RALS

Ramavtal om I6ner m.m. for arbetstagare inom det statliga avtalsomrddet som utgér det
yttre ramverket for varje myndighets 16nebildning. Ramavtal tecknas mellan Arbetsgivar-
verket och de tre centrala fackliga organisationerna pa statens omrade, Saco-S, OFR/S,P,O

och SEKO.

Stupstock
Ett i vissa ramavtal forekommande l4gsta garanterade revisionsbelopp att férdelas som
16neckningar av en 16nenimnd om de lokala parterna inte kan enas om nya l6ner.
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Mer att lisa

Utoéver denna skrift har Arbetsgivarverket ocksa givit ut:

— Skriften Lonen som styrmedel, som i forsta hand vinder sig till myndighets-
ledningen i sitt strategiska lonepolitiska arbete

- Boken Konsten att sditta lén, som tar upp psykologiska aspekter av 16nesittning
(Fritzes forlag)

— Skriften Stod for lokal lonebildning, som dr framtaget av Samarbetsradet och
innehéller rad till lokala parter vid tillimpning av RALS

- Dvd:n Lonesdttande samtal med tillhérande handledning

Materialet finns att bestélla pa Arbetsgivarverkets webbplats,
www.arbetsgivarverket.se
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Statliga arbetsgivare maste kunna rekrytera och behalla per-
sonal med den kompetens som verksamheten behéver pa
kort och lang sikt. Hur myndigheterna hanterar sin kompe-
tensforsorjning far allt storre betydelse for en effektiv verk-
samhet.

20I0

Alla arbetsgivare vill erbjuda attraktiva villkor i konkurren-
sen om arbetskraft. Lonen ar ett viktigt medel i konkurren-
sen. Mojligheten att erbjuda intressanta arbetsuppgifter,
gott ledarskap, utvecklingsmojligheter och en bra arbets-
milj6 ar andra viktiga konkurrensmedel. Du som ar chef har
med detta manga utmaningar - att satta ratt I6ner pa dina
medarbetare ar en av dem.

Skriften ar tankt att:
m ge dig stod och rad infor att du ska satta 16n,

m bidra till en tydligare och tryggare arbetsgivarroll i
I6nebildnings- och I6nesattningsarbetet,

m visa pa vardet av lokalt I6nebildningsarbete f6r
verksamhetens utveckling,

m |yfta fram sambandet mellan den aterkommande
dialogen och en individuell och saklig I6nesattning.

Box 3267, 103 65 Stockholm Av
Tel 08-700 13 00, Fax 08-700 13 40 .
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