





EN HALLBAR LONEPOLITIK
FOR AKADEMIKER

Akavia ar fackférbundet och intresseorganisationen for
landets ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-akademiker,
personalvetare och kommunikatérer.

Vi har 130 000 akademikers fértroende

att stdédja, féretrada och utveckla deras
villkor under studietiden, arbetslivet och
pensionen. Vara medlemmar finns inom
arbetsmarknadens alla sektorer. Akavias
medlemmar har ansvarsfulla arbeten inom
myndigheter, kommuner, regioner ochi
den privata sektorn. Deras arbeten utgér
ryggraden i Sveriges ekonomi och karakte-
riseras av krav pa noggrannhet, sakkunskap,
ansvarstagande, serviceférmaga, etik och
professionalitet. Manga medlemmar ar
ocksa chefer eller innehar andra ledande
positioner. Dessa hdgt stallda krav och
forvantningar fran arbetsgivare behoéver
avlénas och bel6nas pa ett adekvat och
konkurrenskraftigt satt som star i proportion
till det mervarde som deras bidrag ger till
verksamheten och samhallet.

Férekomsten av kollektivavtal utgér en
grundférutsattning for att skapa attraktivitet
och trygghet for Akavias medlemmar. Det
ar i kollektivavtalen som grundlaggande
rattigheter och formaner tillférsakras vara
medlemmar. Inte minst géller det ratten

till Ibnesamtal och tydliga I6neprocesser.
Akavia verkar darfér for att fler arbetsgivare

ska teckna kollektivavtal och darmed bidra
till ett hallbart arbetsliv med attraktiva
villkor for alla anstallda och foér utveckling
av verksamheten.

Akavias lénepolitiska program tar upp fragor
och omraden som karakteriserar en vl
fungerande I6nebildning och I6nesattning.
Fragor och omraden som Akavia har
identifierat som avgoérande for att féra en
I6nepolitik som ligger i medlemmarnas
intressen och som aven leder till hdgre
I6ner. Programmet vander sig till férbundets
fértroendevalda, I6neséattande chefer,
HR-ansvariga och andra intressenter som
ar med och samverkar I6ner, férhandlar
I6neprocesser samt paverkar eller fattar
beslut i Ibnefragor. Programmet vander

sig ocksa till medlemmar och blivande
medlemmar som &r intresserade av
Akavias I6nepolitik.

For att underlatta forstaelsen for férda
resonemang aterfinns i slutet av programmet
en ordlista samt en matris fér hur en val-
fungerande Idneprocess som tar hansyn

till vara medlemmars intressen, kan se ut
och fungera.



FAKTORER SOM SKA
PAVERKA LONEN

Akavias lonepolitik utgar fran att I6nen
alltid ska férhandlas med den enskilde
individen vid nyanstallning och vid
erhallandet av en hégre befattning.

Vid dessa férhandlingar ska bedémningen
om vad som kan vara en lamplig I6n utga
fran faktorer s som utbildning, erfarenhet
och arbetets komplexitet. Vid de arliga
I6bnerevisionerna eller IGnedversynerna ska
I6nen alltid diskuteras mellan I6nesattande
chef och medarbetare. Lonesamtalen

ska utga ifran arbetsgivarens samverkade
I6nekriterier och ta hansyn till faktorer som
maluppfylinad och prestation. Ytterligare
en viktig faktor i Ionediskussionerna ar
marknadens paverkan pa loneléget. Den
I6nebildning som Akavia foresprakar

satter individen i fokus och tar hansyn

till sdval den akademiska kompetensen,
medarbetarens betydelse fér verksamheten
och marknadens paverkan pa Iénenivaer.

Manga medlemmar har befattningar
som ar efterfragade saval pa den svenska
som den internationella arbetsmarknade!
En sund Iénebildning fér Akavias med-
lemmar behoéver darfér ta hansyn till
marknadens paverkan pa I6nen vid
nyanstallning, I6nerevision/éversyn

och nar medarbetaren far vasentligt

mer kvalificerade ansvarsomraden.

For att garantera en hég trovardighet i sin
I6nebildning, behdver arbetsgivare vara
konsekventa i sin I6nesattning och noga
kartlagga och analysera marknadslénelédge
foér samtliga befattningar och medarbetare.
Inte minst &r det viktigt att marknadens
paverkan tillampas pa ett konsekvent satt
samt kartlaggs och analyseras fér samtliga
arbeten. Det ligger ocksa i arbetsgivarens
intresse att se 6ver marknadslénelaget fér
redan anstéllda medarbetare for att undvika
en lénesattning som paverkar den lokala
I6nebildningen i relation till redan anstallda,
erfarna medarbetare. Arbetsgivaren behéver
aven ha en I6nestruktur som syftar till att
behalla redan anstallda medarbetare.




¢ Att den som nyanstalls ska
kunna férhandla sin 16n.

¢ Att den som far en hogre
befattning ska kunna férhandla
om sin 16n.

¢ Att marknadslénelaget ska
paverka I6ner samt tillampas
pa ett strukturerat och
genomtankt satt.

Lénebildningen boér utga fran faktorer sa som utbildning, erfarenhet
och arbetets komplexitet.



LONEN SOM..
STYRMEDEL =5

Genom konkurrenskraftiga I6ner och
goda villkor rekryterar, utvecklar, motivera
och behaller arbetsgivaren kompetenta
medarbetare.

Lénebildningen ska stimulera till goda
prestationer vilket ska premieras da
medlemmar ar med och utvecklar verk-
samheten i positiv riktning. Lénebildningen
maste darfor integreras och samordnas med
arbetsgivarens verksamhetsplanering samt
utvarderas I6pande under hela verksamhets-
aret. Lonesattande chefer kan motivera
sina medarbetare genom att tydligt koppla
I6neutvecklingen till prestation och upp-
satta mal for verksamheten. Det ar viktigt
att arbetsgivaren har en tydlig plan med sin
I6nesattning och I6nemassiga malbilder for
olika befattningar. For att I6nen ska fungera
som styrmedel och skapa trovardighet
hos den enskilde medarbetaren, ar det
ocksa viktigt att den I6nesattande chefen
har mandatet att satta individuella och
differentierade I6ner.

Har spelar en attraktiv Idnespridning en
viktig roll. En I6nespridning som bidrar till att
utbildning, ansvarstagande och erfarenhet
resulterar i att verksamheten utvecklas
och bér darfér generera en hégre 16n for
vara medlemmar. En I6nespridning som
bidrar till att utbildning, ansvarstagande
och erfarenhet resulterar i att verksamheten
utvecklas, bor darfor ocksa generera
en hogre |6n. Har kan olika insatser och
aktiviteter vara nédvandiga i syfte att
férbattra prestationerna.



o Att Ibneavtalen anvands for att
kunna attrahera och behalla
akademiker.

¢ Att den lokala I6nebildningen
ska stimulera till verksamhets-
utveckling.

¢ Att I6bnen och Idnespridningen ska
motivera till fortsatta prestationer
och bidra till verksamheten.

Att medarbetare som inte nar upp
till de krav som verksamheten
staller, far stéd och tydlig vag-
ledning av arbetsgivaren.

n

Lonebildningen ska stimulera till goda prestationer vilket ska premieras
da medlemmar ar med och utvecklar verksamheten i positiv riktning.
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AKADEMISK UTBILDNING

har battre férutsattningar
att bidra till verksamhetens utveckling
och maluppfylinad. Darfér behdver
bade utbildning och fortbildning vara
relevanta delar i Idnesattningen.

Akademiker ar vana att ta sig an komplexa
fragestallningar pa ett sjalvstandigt och
ansvarsfullt satt. | det ligger ocksa att ta
ansvar for hela organisationens basta

och medverka till att arbetsgivare far de
béasta férutsattningarna att genomféra och
utveckla uppdraget, tjansterna, produkterna
eller servicen.

Akademisk utbildning ar en garant for
konkurrens- och attraktionskraften hos
myndigheter, féretag, kommuner, regioner
och andra organisationer. Arbetsgivarens
I6nenivaer behoéver darfoér vara konkurrens-
kraftiga for att skapa attraktionskraft hos

akademiker och tillAmpa en I6nebildning
som tar hansyn till det mervarde som
akademisk utbildning skapar.

ERFARENHET MASTE LONA SIG

Akademisk utbildning och fortbildning,
tillsammans med den individuella presta-
tionen, skapar en for arbetsgivaren strategisk
tillgadng. Den forstarks ytterligare genom
medarbetarnas forvarvade erfarenheter.
Medlemmar vittnar dock om att anstallda
med erfarenhet, ofta i kombination med
hogre alder, inte belénas pa samma satt som
medarbetare med relativ kort anstallningstid
eller erfarenhet. Det skapar bristande
fértroende foér arbetsgivarens I6nepolitik

och for Idneavtalen. Att ha lang och gedigen
erfarenhet fran relevanta arbetsuppgifter och
ansvarsomraden maste |6na sig. Det ar viktigt
att arbetsgivare ser och vardesatter den
betydelse som erfarna medarbetare har for
verksamheten. Arbetsgivare behéver darfor
skapa I6énestrukturer som bade ar attraktiva
vid anstéllningstillféllet och fér redan
etablerade medlemmar, oavsett alder.



¢ Att hansyn tas till den akademiska
kompetensen vid de individuella
I6bneférhandlingarna vid
anstéallningstillfallet.

o Att erfarna medarbetare, oavsett
I6nelage ska kunna erhalla
Idnedkningar i paritet med deras
betydelse fér verksamheten.

Att arbetsgivare kontinuerligt
och i dialog med med-

arbetare diskuterar fortbildning,
specialisering eller andra former
av vidareutveckling.
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LONERNA SKA SATTAS
INDIVIDUELLT OCH
VARA DIFFERENTIERADE

Akavia anser att I6neavtal som utgar
franindividuell och differentierad
lonesattning ar den modell som

_ bast gynnar bade vara medlemmars

|I6bneutveckling och arbetsgivarens
verksamhet.

Detta synséatt utgar fran Akavias dvertygelse
om att det &r den enskilde medlemmen
som ar bast lampad att féra sin egen

talan géllande sin prestation, betydelse

for verksamheten och [6n. Det innebér att
arbetsgivaren, i dialog med medarbetaren,
ser och beddmer varje enskild med-
arbetares betydelse for verksamheten,
kompetens, erfarenhet och den kom-
plexitet som den enskilde individens
ansvarsomrade innebar.

Aven omvarldens paverkan pa Iéner
liksom utbud och efterfragan ska paverka
I6nesattningen. En sadan I6nesattnings-
modell leder med ndédvandighet ocksa till
en attraktiv I6nespridning dar det skapas
en tydlig koppling mellan arbetets innehall,
den egna prestationen och en gynnsam
I6neutveckling. Aven om individer gar in pa
fornallandevis laga léner ska en individuell
och differentierad I6neséttning ge varje
individ en reell méjlighet att uppna hégre
I6nelagen. Likasa ska medarbetare med
forhallandevis hdoga Ioner ocksa kunna ha
majlighet till en adekvat I6neutveckling
baserat pa dennes prestation.

MED PROCESSEN | FOKUS

De processinriktade I6neavtal som Akavia

ar med och tecknar utgar ifran arbets-
platsspecifika behov och férutsattningar.
Kontinuerliga, lokala samtal, processer och
moéten som paverkar allt fran 16nebildning till
Idnerevisioner/éversyner och lébnesamtal, ar
darfér grundldggande for Akavias [6nepolitik.
Det ska alltid finnas en tydlig koppling mellan
verksamhetens mal, individens bidrag till
verksamheten och den enskildes |6n. Har
spelar I6ne- och medarbetarsamtalen en
avgorande roll liksom de samtal arbets-
givare och lokala féreningar behdver féra om
analyser, planering, budgetering, justeringar,
malbilder och kompetensforsorjning.

| det fall processen inte fungerarpa ettitill=
fredsstéllande satt ar det viktigt att parterna
lokalt anvander sig av olika modeller fér
lokala konsultationer med stéd av centrala
parter i syfte att fa klarhet i avtalens innebérd,
intentioner och tillAmpning. Sddana kon-
sultationsmadjligheter starker avtalen och
processens trovardighet och sékerstaller att
den lokala I6nebildningen utvecklas.

En annan viktig del i det kvalitetssakrande
arbetet ar kontinuerliga avstamningar,
utvarderingar eller uppféljningar av I6ne-
processen, lénerevisionen eller I6ne-
oversynen. Pa sé sétt kan brister upptackas
i tid och atgardas infor efterféljande l16ne-
revision/6versyn. Akavia anser att processen
ar av avgorande betydelse och hartagit
fram ett férslag pa hur en valfungerande
Ibneprocess bor se ut (se Matris éver
I6neprocesser, bilaga 1).
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Att parterna lokalt kommer
6verens om former fér genom-
férande av kontinuerliga
Ibneprocesser.

Att parterna lokalt hittar former f6r
fortsatt dialog och konsultation
fran centrala parter nar processen
inte fungerar.

Att processens olika steg, i
samverkan ska paga l6pande
under aret.

Att parterna centralt féljer upp
och utvarderar avtalen.




AVTAL UTAN

Akavia verkar for tecknande av avtal om
lokal I6nebildning utan centralt bestamda
I6neutrymmen dar det ar mojligt och
lAmpligt.

kvalitet och betydelse nar [6neutrymmen
férhandlas centralt. Individuella Idnegarantier
riskerar ocksa att begransa I6neutrymmen
som behoéver anvandas for att beléna
individer utifran deras prestationer och

Denna typ av avtal lagger ett stort fokus

pa en valfungerande lokal I6nebildning

dar Iébneutrymmets diskuteras lokalt

och dar bade I6nesattande chefer och
fértroendevalda utgér strategiska parter

i bestimmandet av I6neutrymmet. Akavia
anser att avtal utan centralt bestdmda I6ne-
okningsutrymmen gynnar vara medlemmar
da andra avtalsformer riskerar att paverka
akademikers I6neutveckling negativt.

Akavia anser ocks3 att avtal med centralt
faststallda procentsatser for I6nedkning
eller tariffer, har en hAmmande effekt pa
bade processen kring 16nebildning och
I6nespridning. Likasa riskerar de lokala
analyser, som ar nédvandiga fér att kunna
satta konkurrenskraftiga I6ner, att tappai

betydelse fér verksamheten.

Langt ifrdn alla arbetsgivare kan dock
hantera denna typ av avtal och de
processer som Akavia ser som énskvarda.
Att efterleva avtal som inte har ett centralt
bestamt Ibneutrymme férutsatter att

den lokala I6nebildningen fungerar och
att parterna kan diskutera en nédvandig
budgetering av I6neékningsutrymmet.
Genom en kontinuerlig dialog och
utbildningsinsatser med samtliga parter,
arbetsgivarorganisationer, arbetsgivare
och fértroendevalda vill Akavia att det
skapas storre féljsamhet av I6neavtal
utan centralt bestdmda I6neutrymmen.
Av samma anledning verkar Akavia for
partsgemensamma uppféljningar sa att
bristande lokal tilldmpning av I6bneavtalen
uppmarksammas och lokala parter kan fa
stdd i processen.



Med lokal I16nebildning avser vi arbetssatt dar
parterna lokalt diskuterar Ibneprocesser och
I6nebildning som utgar ifrdn verksamhetens egna
och unika férutsattningar. Nar Idneutrymmet och
Ibneprocessen diskuteras lokalt, skapar det ett
naturligt samband mellan verksamhetens utveckling,
individens betydelse fér verksamhetens resultat
och arbetets komplexitet. Detta skapar goda
férutsattningar fér en konstruktiv lokal dialog om
I6neutvecklingsbehovet fér akademiker och det
I6neutrymme som behdver avsattas for att bibehalla
attraktionskraft och konkurrenskraftiga I6ner for
Akavias medlemmar.

Avtalsformer dar I6neutrymmet bestams i centrala
férhandlingar, ger lite utrymmme och incitament for
lokala parter att diskutera verksamhetens unika
behov, samt gbéra sina egna bedémningar géllande
relevanta l6neutvecklingsbehov. Akavias avtal
uppmuntrar darfér till en lokal partsgemensam
analys av verksamheten och I6nelagen. | den
analysen ar aven ldnesattande chefer, som har ett
tydligt mandat och lokal kAnnedom, viktiga aktorer.

Till sin grundkonstruktion ar de avtal och lokala
Ibneprocesser som Akavia ar med och utarbetar

en férlangning av den svenska modellen, dar
parterna lokalt tar ansvar for [6nebildningen utifran
verksamhetens behov utan politisk inblandning. Det
ar faktorer s som goda prestationer, betydelse for
verksamhetens maluppfylinad och ansvarstagande
som ska I6na sig. For att det ska vara mojligt behdvs
ett standigt och partsgemensamt pagaende
analysarbete.

e Att parterna lokalt, kontinuerligt
diskuterar och utvecklar den lokala
I6nebildningen och dess process.

¢ Att I6bneutrymmen diskuteras lokalt
i samverkan mellan arbetsgivare
och lokala fackliga féretradare och
I6bnesattande chefer.

¢ Att arbetsgivare efterlever och
respekterar vara Idneavtal.



SAKLIGHET, TRANSPARENS
OCH LIKABEHANDLING '

©

Var lénepolitik tar hansyn till
medarbetares olika forutsattningar,
behov och situationer i livet. Det
forutsatter transparens och saklighet
i IBneprocessens samtliga delar.

Missgynnande och diskriminering har
ingen plats i vara loneavtal och processer.
Vi tecknar darfér avtal som enbart tar
hansyn till sakliga, objektiva kriterier och
villkor i I16nesattningen. Vara I6neavtal och
arbetssatt ska tillsammans med kraven pa
I6nekartlaggningar sakerstalla att kvinnor
eller man inte missgynnas, samt att I6ne-
skillnader alltid ska kunna motiveras
utifrdn sakliga grunder. Foraldraledigas
villkor ska alltid uppmarksammas s3 att
foraldralediga far en I6neutveckling pa
lika villkor som 6vriga medarbetare. Likasa
ska alder inte paverka loneutveckling.

Bra prestationer samt det mervarde

betydelse som medlemmens arbete skapar
for arbetsgivaren, ar det som ska sta i fokus,
oavsett alder.

Mal- och kravformuleringar behover
formuleras sa att de upplevs som realistiska
och tydliga. Vid behov ska de ocksa
anpassas for inte missgynna medlemmar
med olika former av funktionsnedsattning.
Genom en tydlig och transparent |[6ne-
process samt aterkommande dialoger
mellan lokala parter, I6neséattande chefer
och medarbetare, ska ett eventuellt
missgynnande upptackas, atgardas

och férhindras.

Arbetsgivare ska ge goda foérutsatt-
ningar fér goda prestationer. | de fall

dar medlemmar inte presterar enligt
férvantan, blir handlingsplaner en viktig
faktor i arbetsgivarens stravan att stédja
medarbetarens atergang till sin normala
formaga.



Att tydliga, andamalsenliga och
uppfdéljningsbara Iénekriterier
tas fram lokalt i dialog med
foretradare féor medarbetarna.

Att arbetsgivare tillampar |6ne-
avtal och I6nekriterier konsekvent
fér alla medarbetare.

Att handlingsplaner diskuteras,
upprattas och féljs upp vid
bristande prestationer.

Att justeringar av Idner som
beror pa brister i arbetsgivarens
I6nebildning eller I6nesattning,
hanteras utanfor den arliga
Ibnerevisionen/éversynen.

Att I6nekartlaggningar genom-
fors i samverkan med fackliga
foretradare i syfte att féorbygga
och upptacka eventuellt miss-
gynnande eller diskriminerande
I6neskillnader.
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SAMVERKAN —
| LONEPROCESSER -y

Ju stdrre facklig delakti
processens alla delar, dest
tilltro kommer medarbetare ha for
arbetsgivarens satt att hantera I6ner.

Darfér medverkar Akavia till att teckna
Ibneavtal dar parterna lokalt och i
samverkan diskuterar och analyserar
I6nelagen, utvecklingsbehov och I6ne-
okningsutrymmen. Mycket av det som
framkommer under sjalva I6nerevisionen/
dversynen, Ibnesamtalen, avstamningar
och utvarderingar behéver omhandertas
av de lokala parterna I6pande under aret

i samverkan.

Lénesamtalen underlattas om de I6ne-
kriterier som tillampas i Ibneprocessen,
tidigare har samverkats med representanter
for olika befattningarna och fackliga
organisationer. Badde arbetsgivaren och
fackliga parter, férvantas aktivt bidra till en
konstruktiv dialog under hela I6bneprocessen
och komma val férberedda, till bland annat
I6dnerevisioner/éversyner och bidra med
egna analyser. For att det ska vara méjligt
behéver parterna diskutera och hitta lokala
I6sningar som skapar en reell méjlighet till
transparens, medbestammande och tillgang
till n6dvandig information.




) ¢ Att lokalfackliga foéretrédare
ges mojlighet att genomféra
férberedande analyser éver
I6nelagen, ingangsloner,
I6neutveckling, malbilder,
I6bnespridning, I6nejusteringar
med mera.

e Att arbetsgivare verkar for lokal
delaktighet i framtagandet
av Iénepolicy, I6nekriterier,
I6nekartldggningar samt annat
underlag som ar av betydelse for

en valfungerande Iéneprocess.




DIALOGERNA

Processavtalen lagger stort fokus pa
en standigt pagaende dialog och
kommunikation mellan samtliga parter
och intressenter i Ibneprocessen.

Inte minst géller det den kontinuerliga
dialogen mellan chef och medarbetare
om allt som paverkar prestation, villkor,
férutsattningar for arbetet, utvecklings-
behov, arbetsbelastning med mera. Aven
andra narliggande I6nesattningsfragor
behéver diskuteras. Det kan handla om
karriarplanering, fortbildning, arbets-
belastning och arbetsmiljé. Vid sidan av
Idnesamtalet behdver darfér ett sarskilt
fokus laggas pa de medarbetar- eller
utvecklingssamtal som féregar 16ne-
samtalen. Utan valfungerande med-
arbetarsamtal blir det nastintill omojligt
att kunna genomféra meningsfulla
utvarderande I6nesamtal. Akavia anser

att medarbetarsamtalen behdver hallas
i god tid innan I6bnesamtalen for att

inte urholka samtalens enskilda viktiga
betydelser for mal- och I6nesattning.

Samtidigt utgér det individuella I6ne-
samtalet, en av de viktigaste delarna i
I6neprocessen. | de fall dar arbetsgivaren
saknar kollektivavtal ligger det i bade
arbetsgivarens och medarbetarens intresse
att komma 6verens for former for arliga
Idnesamtal. En fungerande Idneprocess
forutsatter att bade chef och medarbetare
kan paverka I6nesattningen. Darfér behovs
tydliga I6nekriterier och att I6nesattande
chefen har ratt forutsattningar att paverka
I6nebildningen och I6nedkningen fér sina
medarbetare. Oavsett om arbetsgivaren
valjer samtalsmodeller med ett eller flera
I6nesamtal vid revisions/dversynstillfallet,
sa ska dessa bygga pa en dialog mellan
chef och medarbetare dar medarbetarens
betydelse for verksamheten, uppnadda
resultat och férslag om ny I6n diskuteras.




Att alla medarbetare erbjuds
arliga Idnesamtal.

¢ Att Ibnesamtalen utgar fran
pa féorhand éverenskomna
I6nekriterier

Att Ibnesamtalen alltid innebar
en dialog med méjlighet att
ocksa diskutera arbetsgivarens
I6bnefdrslag.

¢ Att alla medarbetare erbjuds
arliga medarbetarsamtal.

¢ Att tidigare éverenskommelser
i medarbetarsamtalet ska ligga
till grund fér IGnesamtalen.



ENSKILDA
OVERENSKOM

och anser att det ska
finnas en reell mojlighet for individuella
o6verenskommelser dar det gar att
anpassa villkor utifran medlemmars
behov och intressen.

Det kan till exempel handla om fler
semesterdagar, avtalat distansarbete
eller hégre pensionsavsattningar utifran
medarbetarens behov om det passar
verksamheten. Individuella éverens-
kommelser ar ytterligare ett steg i att
skapa attraktivitet och konkurrenskraft
foér akademiker samtidigt som det
underlattar arbetsgivarens kompetens-
forsorjning. Flertalet av vara avtal gér det
redan i dag majligt att teckna enskilda
overenskommelser men tillampas i
alltfér begransad utstrackning.




Att mdéjligheten att teckna enskilda
overenskommelser utvecklas och
tilldmpas inom alla sektorer och
branscher.

Att enskilda dverenskommelser
alltid bygger pa skriftliga 6verens-
kommelser som ar frivilliga och
uppsagningsbara.

Att enskilda éverenskommelser
ar tydliga for bada parter. Det ska
tydligt framga vad man eventuellt
avstar och om den far effekter

pa annat s som I6n, pension,
forsakringar eller skatt.



RORLIGA LONEDELAR OCH
ERSATTNINGSMODELLER

Rorliga I6ne- och ersattningsmodeller

ar vanligt férekommande fér Akavias
medlemmar och ar en del i arbetsgivarnas
strategi for att attrahera medarbetare.

Akavia anser att ersattningsmodeller ska
vara andamalsenliga, transparenta, tydliga
och overskadliga. Det galler allt i fran i vilka
situationer som medlemmen kan goéra
ansprak pa den rérliga ersattningen, vad
som ingar i berdkningen av ersattningen
samt hur det paverkar semesterersattning
och pension. Inte minst behdéver de rérliga
I6nedelarna utga fran etiska stallnings-
taganden och undvika onédigt risktagande.
De bor vara férenliga med verksamhets-
strategi, malsattningar och verksamhetens
vardegrund samt inte motverka arbets-
givarens langsiktiga intressen eller
kundernas intressen.

Konstruktionen av rérliga ersattningar bor
ocksa ta hansyn till kvalitativa kriterier och
leda till en I&mplig balans mellan fast och
rorlig ersattning och félja god branschpraxis.
Den fasta ersattningen ska dock alltid vara
tillrackligt hog ifall den rérliga ersattningen
inte faller ut.




n

Att rérliga ersattningsmodeller
ska vara transparenta, férutsebara
och paverkbara.

Att det rader en sund balans
mellan den fasta Iébnen och de
rorliga ersattningar som erbjuds.

Att rorliga ersattningsmodeller
regelbundet f6ljs upp.

Att rérliga ersattningar aldrig
ska uppmuntra till osunda
risktaganden eller etiska
overtradelser.

Akavia anser att ersattningsmodeller ska vara andamalsenliga,
transparenta, tydliga och 6verskadliga.




ROLLERNA
| LONEPROCESSEN

For att stddja bade den enskilde
medlemmen och de lokala féreningarna
i Ibnefragor, behdver dven andra
aktoérers mandat och roller fértydligas
och respekteras.

Pa arbetsgivarsidan fyller, vid sidan av den
I6nesattande chefen, HR-funktionen en viktig
roll, bland annat genom att ta fram underlag,
implementera processer och utbilda I6ne-
sattande chefer. Akavias roll &r bland annat
att erbjuda radgivning och utbildning till
medlemmar och fértroendevalda samt att
stoétta chefsmedlemmar i deras anstallning.

Genom att tillhandahalla arbetsmarknadens
bésta och mest adekvata I6nestatistik for
vara medlemsgrupper, samt ge kvalificerad
I6neradgivning, rustar vi medlemmarna infér
anstéllningen och Iénerevisionen/éversynen.
Har bredvid beskrivs mer ingdende olika
aktorers viktiga roller och férutsattningar

for att vara I6neavtal ska kunna efterlevas.




MEDLEMMENS ROLL
| LONEPROCESSEN

Akavias avtal utgar fran det mandat som medlem-
marna gett férbundet. Det &r medlemmen sjalv
som ar bast Iampad att samtala om och paverka
sin 16n. Darfér arbetar férbundet standigt med

att utveckla radgivningen till medlemmar. Akavia
anser att en kontinuerlig fortbildning om I6n liksom
en valfungerande arbetsmiljo, utgdr en viktig del

i medarbetarens maéjligheter att kunna bidra till
verksamhetens utveckling och sin egen I6ne-
utveckling. | férlangningen leder det ocksa till en
fortsatt attraktivitet pa arbetsmarknaden. Darfor ar
det viktigt att medarbetarna tillsammans med sina
arbetsgivare har en dialog om realistiska malbilder,
arbetsmiljo- och fortbildningsfragor.

CHEFENS ROLL | LONEPROCESSEN

Manga av Akavias medlemmar ar chefer som har
ett sarskilt ansvar i Ibneprocessen. Akavia varnar
darfér om att chefer har ratt forutsattningar for

att kunna satta loner. | det ligger ocksa att chefer
sjalva ska avlonas utifran det ansvar som chef- och
ledarskapet innebar. Akavia anser att det &r chefens
roll att bedéma prestationer och satta I6ner darefter.
Chefer behover darfor fa de befogenheter och

de forutsattningar som kravs for att kunna séatta
individuella och differentierade I6ner. Det innebar
bland annat ett rimligt antal medarbetare, ett tydligt
mandat, utbildning och stéd gallande I6neavtal

och Iéneséattning.

Chefer maste ocksa kunna vara med och diskutera
samt paverka I6neutrymmet. Det ligger vél i linje
med férbundets andra ambition att aven for-
troendevalda ska vara delaktiga nar [6neutrymmet
formuleras. Cheferna ar de som har bast kunskap
om de utmaningar som medarbetarna star infor,
deras behov och krav samt deras individuella
prestationer. Darfér behdver chefer vara aktiva i
budgetprocessen gallande I6ner. Chefernas egna
I6ner och Iéneutveckling behoéver samtidigt ocksa
ses Over och prioriteras. Att vara chef och ledare
ar en verksamhetskritisk funktion med stort ansvar
och krav pa personlig lamplighet. Det maste darfor
I6na sig att bli chef i alla sektorer. Utan en attraktiv
I6nesattning for chefer riskerar bade privata

och offentliga arbetsgivare att tappa vardefull
chefskompetens.

e Att varje medarbetare I6nesétts
i enlighet med det I6neavtal som
ar aktuell fér Akavias medlemmar.

Att varje medarbetare ska ha en
valfungerande arbetsmiljé som
framjar goda prestationer.

Att medarbetare ska fa det stod
och fortbildning som kravs for att
na verksamhetens mal och kunna
ta sig an framtida utmaningar.

Att chefer ges det mandat och
férutsattningar som chefer behéver
for att kunna diskutera och séatta
I6ner for sina medarbetare.

Att I6bnesattande chefer alltid
ar delaktiga i diskussionerna
géallande analys av behov och
utveckling av I6neutrymmet.

Att chefer har ett rimligt antal
medarbetare sa att de kan utéva
ett kvalitativt ledarskap.

Att chefers egna I6ner ar kon-
kurrenskraftiga och marknads-
massiga och tar avstamp i det
kvalificerade uppdraget och
ansvaret som ledarskapet innebar.







Foértroendevalda ar en forutsattning for att tillvarata
medlemmarnas villkor lokalt pa arbetsplatserna och
fa genomslag for vara léneavtal. Fértroendevalda ar
barare av Akavias fackliga arbete och ar férbundets
framsta ambassaddrer. Darfor efterstrévar Akavia
lokal representation hos de arbetsgivare dar det

ar majligt. Fértroendevalda fyller en viktig funktion

i arbetet med den lokala Ibneprocessen genom

att verka for en korrekt tillampning av I6neavtalen
som ger vara medlemmar konkurrenskraftiga

I6ner och attraktiva anstallningsvillkor. Det ar

framst den lokala fackliga organisationen somii
dialog med arbetsgivarrepresentanter utarbetar en
valfungerande léneprocess och lagger grunden

for professionella Ibnesamtal. Genom samtal med
arbetsgivaren om verksamhetens férutsattningar
och uppféljning av Ibneprocessen samt coachning
av medlemmarna, sakerstaller lokala fackliga
foretradare att intentionerna i I6neavtalen efterlevs.

En viktig del i det arbetet ar ocksa att vara delaktig i
diskussionerna om ett attraktivt [dneutrymme. Darfor
foresprakar Akavia avtal som ger lokala fackliga
féretradare reella méjligheter att tillsammans med
arbetsgivaren utforma den lokala I6nepolitiken

och satta ramarna for de arliga I6nerevisionerna/
Idnedversynerna. For att kunna fullfélja sitt ansvar
behoéver fortroendevalda fa information, underlag,
insyn och den tid som ar nédvandig for att kunna
férbereda sig och samverka med arbetsgivaren.

Lokala foretradare ger ocksa loneprocessen 6kad
legitimitet och ar ett stod for arbetsgivaren, som far
en professionell lokal medpart med god kdnnedom
om lokala forhallanden och villkor. Akavia uppmanar
darfér arbetsgivare att varna om det lokalfackliga
arbetet. Det innefattar bland annat att erkédnna det
fackliga uppdragets mervarde och tillhandahalla
tillrdcklig med facklig tid fér uppdraget. Vidare
behoéver det sakerstallas att fértroendevaldas I6ner
och léneutveckling sker pa samma villkor som for
ovriga medarbetare. Det innebar att fortroende-
valda ska I6nesattas som om dessa utférde sina
vanligt férekommande arbetsuppgifter. Arbetsgivare
och féreningen lokalt behdver darfér hitta lampliga
former gallande mal, lénekriterier och prestations-
bedémningar for fackligt fértroendevalda.

Att arbetsgivaren ser lokalfackliga
som en strategisk tillgang och ser
det mervarde som lokalfackligt
arbete bidrar till utvecklingen av
verksamheten.

Att fortroendevalda far tillracklig
med facklig tid samt relevant
information for att kunna utbéva
sitt uppdrag och kunna samverka
med arbetsgivaren.

Att fértroendevaldas I6neutveck-
ling tar hansyn till det ansvar och
den komplexitet det innebar att
vara facklig fortroendevald pa
arbetsplatsen.

Att fértroendevalda ska I6nesattas
individuellt och differentierat

pa lika villkor som 6vriga med-
arbetare med mojlighet till goda
I6neutvecklingsmaoijligheter.



BILAGA 1

MATRIS OVER
LONEPROCESSER

Matrisen nedan fértydligar de olika omraden som diskuteras '
I Akavias lonepolitiska program och utgér ett exempel fér hur
en loneprocess skulle kunna se ut utifran vart program.

@® Underlag for I6ne-
revisionen/éversyn

@ Presentation av
I6dneanalyser

@ Samtal gallande

I6neutrymmet
@ Foreningen ar delaktig @ Diskussion utifran
" uibudgetarbetet férbundets yrkanden
aer © Maéjlighet till centrala
konsultationer @ Dialog chef/

medarbetare
Inledande @ Utvardering av
dialoger/I6ne- mal och resultat
overlaggning samt bidrag till
Budget- infér revision verksamheten

arbete @ Forslag om ny l6n

@ Forstarkt dialog
om Ién

Aterkommande
samtal chef/
medarbetare

Analys-
arbete

Avstamning/

utvardering
@ Utvardering/

Léne- _ avstéamning av
strategiskt Idnesamtalen
arbete Medarbetar- @ Utvardering/
samtal avstamning av
processen

@ Lonekriterier
@ Lonestatistik
@ Lonespridning

@® Handlingsplaner

® Lonekartlaggning @ Presentation av mal

@ Kompetensutveckling

@ Lonepolicy
_ @ Utvecklingsbehov och
ot utmaningar
@ Forutsattningar
PARTER:
@ Chef/medarbetare @ Arbetsgivare/foreningen lokalt @ Arbetsgivareorganisation/facket centralt



Akavia anser att Idneprocessen ska vara standigt pAgadende. Nagon tydlig start
eller slutpunkt existerar darfor inte. | manga I6neavtal inleds I6Gnerevisionen/
o6versynen genom inledande samtal med fackliga parter. Det ar i dessa samtal
som bada parter kan framféra sina respektive tankar, synpunkter, 6nskemal och
yrkanden infér den kommande revisionen/éversynen. Mojligheten till centrala
konsultationer finns under hela I6neprocessen men kan framfér allt aktualiseras
under och efter de inledande samtalen mellan arbetsgivare och lokalfackliga infoér
arets l6nerevision/éversyn.

Tydliga, inledande dialoger och éverenskommelser for hur [6nerevisionen/
oversynen ska bedrivas 6ppnar upp for val genomférda I6nesamtal dar bade
I6neséattande chef och medarbetaren kan féra en dialog om bade den utférda
prestationen och det férslag om ny [6n som presenteras. Har finns ocksa en
mojlighet till fortydligande samtal med stéd av lokala parter i de fall nagot forblivit
oklart i IGnesamtalet.

Det ar arbetsgivarens ansvar att tidigt i processen presentera och férankra mal
och énskemal om resultat infér det kommande aret. Hit hér ocksa att diskutera
ndédvandiga behov av kompetensutveckling, anpassningar och andra former av
forutsattningar for att medarbetaren ska kunna uppfylla malen och som slutligen
ligger till grund fér Ibnesamtalet.

Begreppet I6nestrategiskt arbete syftar till sdadant underlag som ska ligga till grund
for Ionerevisionen/éversynen. Dessa underlag tar normalt sett Iang tid att ta fram
och samverka varfér det arbetet behdver ske tidigast majligast. Hit hér exempelvis
arbetet med att ta fram I6nepolicy eller arbetet med I6nekartldggningen. Inte
minst behdver nya I6nekriterier vara klara i god tid innan medarbetarsamtalen.

Det ar viktigt att bada parter kommer val férbereda till de inledande I6nerevisions-/
6versynssamtalen. For att det ska vara maéjligt behdver lokalfackliga vara delaktiga i
utvarderingen av det I6nestrategiska arbetet samt genomférande av analyser.

Slutligen ska analysen utmynna i ett underlag infér arbetsgivarens budgetarbete
dar personalkostnaden vanligtvis utgér en av de storsta utgiftsposterna. Genom
atti god tid kunna argumentera for ett tillrdckligt Ibneutrymme kan fértroende-
valda samverka om det tilltdnkta I6neutrymmet och sakerstélla att I6ner satts
utifran lokala behov och leda till att I6nesattningen bidrar till att kunna rekrytera,
utveckla och behalla akademiker.



BILAGA 2

FOR

LONEPROCESSEN

Arbetsgivare

Arbetsplats

Avtal utan centralt
faststallda
I6neutrymmen

Centrala konsultationer

Centralorganisationer

Central part

Fyrpartssamtal

Forstarkta [6nesamtal

Fortydligande samtal

Historisk 16n

Ingangslon

Vanligtvis ar en arbetsgivare en juridisk eller fysisk person som upprattar ett
anstallningsavtal med en arbetstagare om att mot en viss bestamd erséattning
erhalla en arbetsprestation av den senare.

Med arbetsplats avses den plats, enhet eller fysiska placering dér den anstéllde
vanligtvis utfor sina arbetsuppgifter. En arbetsgivare kan sdledes inneha en mangd
olika arbetsplatser som till sitt innehall kan utfora olika tjanster och produktioner
och vara geografiskt utspridda. Begreppet arbetsplats bor inte likstallas med
arbetsgivaren da arbetsgivaren kan ha flera arbetsplatser.

Avtalen innehaller inga stupstockar, ingangsléner, minimiléner eller I16ne-
okningsnivaer, vare sig for individer eller grupper. | stéllet innehaller avtalen tydliga
beskrivningar fér hur I6neprocesser ska hanteras. Jamfér med Processléneavtal.

| de fall som lokala parter (arbetsgivare och lokal facklig organisation) inte kommer
vidare i I6dnrevisionsprocessen, finns det i vissa kollektivavtal méjligheten att

ta stod fran centrala parter i syfte att forsoka fa processen att fortsatta efter
konsultationen. Aven begreppet centrala férhandlingar férekommer.

Saco, TCO och LO ar central-, respektive paraplyorganisationer som samlar ett
antal férbund under sig. Saco och TCO tecknar inga kollektivavtal. LO samordnar
sina medlemsférbunds krav infér avtalsférhandlingar. Centralorganisationernas
uppdrag varierar men man tillhandahaller ofta juridiskt expertis, statistik- och
utredningstjanster samt ansvarar fér internationella relationer.

Arbetsgivarorganisationer och fackliga centrala organisationer.

Se Fértydligande samtal. Pa vissa myndigheter kallas dessa samtal for fyrparts-
samtal dd bade medarbetaren och I6nesattande chefen stéds av var sin
representant (fyra deltagare total).

Se Fortydligande samtal, ett begrepp som Akavia féredrar och som pa ett
tydligare satt fangar upp dessa samtals inneboérd och syfte.

| vissa kollektivavtal finns mojligheten till vad som ofta gar under benamningen
Forstérkta Ibnesamtal. Syftet ar att bringa klarhet i vad som eventuellt har blivit
fel i det individuella I6nesamtalet. Oftast sker dessa samtal mellan medlemmen,
fortroendevald, I6nesattande chef och HR-representant. Syftet ar inte att ha en
regelratt férhandling med lokala parter gallande en enskild individs 16n.

Oftast avses en situation dar den anstéallde fatt behalla en tidigare (och darmed
historisk) 16n fran en tidigare befattning hos samma arbetsgivare. Ibland leder
det till att personen i fraga darmed far en avsevart hégre 16n an andra jamforbara
medarbetare.

Vanligtvis avses den 16n som en nyanstalld och da oftast nyexaminerad erhaller
efter I6neférhandlingen vid anstallningstillfallet.



Inkomst

Livslén

Lokal férhandling

Lokal I16neférhandling

Lokal I6nebildning

Lokal part

Lokala kollektivavtal

Lokala konsultationer

Lénebesked

Lénebildning

Lénedifferentiering

Inkomst &r ett bredare begrepp an 16n och omfattar férutom I6n ocksa andra
inkomster. Inkomst kan férutom I6n (férvarvsinkomst) ocksa innehalla skatte-
pliktiga ersattningar fran socialforsakringssystemet som sjukpenning, féraldra-
penning, och a-kassa.

Livslon ar den 16n som arbetstagare sammanlagt far éver ett helt liv. Saco jamfor
vilka utbildningar som I6nar sig bast samt vilka man gar minus p3, det vill sdga,
utbildningskostnaden betalar sig inte via I6nen. Exempelvis sa tjanar en jurist,
som pabdrjar sin juristutbildning direkt efter gymnasiet, redan vid 34 ars alder

in sin utbildning medan en receptarie, vid samma jamférelse, aldrig tjanar in sin
utbildning, enligt Sacos berakningar.

Begreppet kan belysa olika omstéandigheter men i I6neavtal avses ibland
mdijligheten att ta stdéd av lokala parter, det vill sdga arbetsgivaren och facket
lokalt for att begéara lokal forhandling nar "oenighet” uppstar i Idnesamtalet.
Se aven Fértydligande samtal.

| vissa I6neavtal avses med lokal I6neférhandling att I6nerevisionen genomférs
som en férhandling mellan arbetsgivaren och facket lokalt i stéllet fér mellan
I6neséattande chef och medlemmen.

Lonebildning som sker lokalt och som styrs av féretagets/myndighetens/
organisationens egna férutsattningar. | den lokala I6nebildningen férvantas de
lokala parterna (arbetsgivaren/lokal facklig organisation) diskutera implementering
av rddande I6neavtal, planering av I6nerevision/ [6nedversyn/ [6neutrymme och
andra delar som direkt eller indirekt paverkar processer och I6nesattning.

Med lokal part avses arbetsgivaren samt den eller de fackliga lokalorganisationer
som ar delaktiga i de lokala férhandlingarna hos arbetsgivaren.

Kollektivavtal som férhandlats fram fér en enskild arbetsgivare mellan arbetsgivar-
representanter och lokalfackliga representanter. De lokala kollektivavtalen utgar
fran det centrala kollektivavtalet som ar férhandlat och tecknat mellan de centrala
parterna, arbetsgivarorganisationen fér branschen och de fackférbund som ar
verksamma i branschen.

| de fall som lokala parter (arbetsgivare och lokal facklig organisation) inte
kommer vidare i I6dnrevisionsprocessen, finns i vissa kollektivavtal méjligheten
att ta stod fran centrala parter i syfte att forsoka fa processen att fortsatta efter
konsultationen. Se Lénekonsultationer.

Besked om ny 16n som Idmnas till medarbetare. Lonebesked star i kontrast till
I6bnesamtalet eller Idnedialogen da det ofta innebéar att den anstallde inte kan
diskutera I6nen med arbetsgivaren. Vissa arbetsgivare tillampar system med tva
samtal om 16n dar det ena kallas fér I6nesamtal och det andra for I6nebesked-
samtal (alternativt Idnesattande samtal. Se Léneséattande samtal.

Den process som bestammer I6nerna pé arbetsplatsen/ arbetsmarknaden.
Loénebildningen kan ske bade nationellt (férhandlingar mellan centrala fack-
forbund och arbetsgivarorganisationer) eller lokalt i férhandlingar mellan lokala
fackféreningar och féretag/myndigheter/organisationer. Lénebildning beskriver
ett dvergripande synsatt inom branschen eller arbetsplatsen lokalt om utrymmet
for Ibnedkningar, syftet med I6nepolitiken, hur processen ska utformas, hur I6ner
ska sattas och vad som ska paverka Iénerna. Manga av tankarna och ambitionerna
uttrycks sedan ofta i en I6nepolicy.

Lonesattning dar man tar hansyn till att vissa arbeten ar svarare och/eller mer
vardegenererande samt att skillnader i prestation och arbetets betydelse for
verksamheten férekommer.



Léneférhandling

Loneforhallanden

Lénekartlaggning

Lénepolicy

Lénepolitik

Lénerevision

Lénesamtal

Lénespridning

Lénesattande samtal

Lénedversyn

Marknaden

Férhandling om 16n som vanligtvis &ger rum vid anstallningstillfallet eller

nar medarbetare som redan ar anstalld ska erhalla hogre befattning internt.
Léneférhandling ska inte férvaxlas med I6nesamtal som ar det samtal eventuell
ny l6n som sker nar medarbetaren redan ar anstalld och omfattas av arets
I6bnerevision/Idnedversyn.

Loneforhallanden, bland dven kallad I6nerelationer, syftar till de IlGnemassiga
skillnader som rader mellan olika individer, grupper eller befattningar pa en
arbetsplats. Det kan handla om Iénerelationer mellan chefer och understalld
personal, kvinnor och méan, féraldralediga med mera.

| syfte att forebygga och upptécka osakliga I6neskillnader mellan framfor allt
kvinnor och man, ska arbetsgivaren, pa arlig basis, genomféra en kartlaggning-
och analys av |6ner, I6neskillnader och I6nespridning. Kravet regleras i
diskrimineringslagens kapitel 3.

Syftar vanligtvis pa arbetsgivarens syn/stéliningstaganden/ férhaliningssatt/
hantering och direktiv gallande I6ner. Policyn kan dven innehalla information
om lokala Iénekriterier och blir pa sa satt ett styrinstrument fo6r chefer och
medarbetare.

Arbetsgivares egna stallningstaganden i en rad, for I6nebildningen och I6ne-
sattningen, vasentliga delar sa som vilka faktorer som ska paverka Idnesattningen
och arbetsgivarens mal med I6neséattningen och Iéneavtalen. Begreppet I6ne-
politik skiljer sig fran I6nepolicy pa sa satt att Ionepolicyn ar mer utformat som

en arbetsinstruktion och vagledning i det dagliga arbetet géllande I6ner medan
I6nepolitiken anger de dvergripande stallningstaganden fér organisationen.

Den 6éversyn av de anstalldas I6ner som utmynnar i Idnesamtal och som ar en del
av den lokala I6nebildningen. P4 det kommunala/regionala omradet kallas denna
process for |6bnedversyn.

Den arliga dialogen mellan chef och medarbetare gallande prestation med mera
och som vanligtvis utmynnar i en ny I16n. Lonesamtalets funktionsséatt skiljer sig
fran bade I6neférhandlingen och I6nebeskedet genom att en dialog férs dar
individens prestation star i fokus och inte sjélva forhandlingsmomentet. Likasa
ska bada parter vara aktiva i dialogen och den anstallde kan i vissa fall paverka
I6neforslaget fran arbetsgivarens sida.

Matt pa hur I6ner for individer med samma “parametrar” (exempelvis sektor/
befattning/ort) forhaller sig till varandra fran lagst till hogst [6n. Uttrycks vanligtvis
som percentiler 10/25/50/75/90. Lénespridningen kan till exempel berdknas som
P90/P10-kvoten.

Vissa arbetsgivare tillampar ett system om tva samtal om 16n, dar det ena brukar
kallas for Idnesamtal och det andra for I6nesattande samtal. | Idnesamtalet
diskuteras enbart prestationen och uppfyllandet av mal och I6nekriterier. | det
I6bnesattande samtalet diskuteras sedan det férslag om ny 16n som arbetsgivaren
presenterar. JAmfér med Lénebesked.

Se Lénerevision.

| Idnesattningssammanhang ses det som en I6nepaverkande faktor. Vanligtvis
definieras den som granslandet mellan utbud och efterfragan. Men den kan ocksa
innebara andra omstandigheter s som regionala eller globala skillnader i I6ner.
Pendlingsmaojligheter och universitetsorter ar andra faktorer som paverkar utbud
och efterfragakurvan. Parternas I6nestatistik anvandas ofta for att forsoka fa fatt i
ett visst “marknadsvarde” for viss kompetens.



Malbilder

Malsamtal

Market

Osakliga I6neskillnader

Percentiler

Processléneavtal

Sifferldsa avtal

Snedsitsar

Stupstock

Val havdat I6nelage

Tankta och/eller efterstravade I6nenivaer och I6nespridning for olika befattningar.

Beroende pa arbetsgivare kan det vara identisk med medarbetarsamtalet men
kan ocksa vara ett frdn medarbetar- eller utvecklingssamtalet franskilt samtal
med enbart fokus pa malsattningar.

Lénedkningsnivaer som under avtalsrorelsen forhandlas av parterna inom
industrin. Tanken &r att parterna inom industrin, férhandlar fram |6nedknings-
nivaer som tar hansyn till exportindustrins konkurrenskraft i syfte att bland annat
bibehalla hdg konkurrenskraft, ge reallénedkningar och halla sig inom ramen
for inflationsmalet.

Loneskillnader hos en arbetsgivare som inte kan forklaras utifran arbetsgivarens
I6nekriterier, I6nepolicy, I6neavtal eller andra 6verenskomna stéllningstagande
gallande Idner. Aven Iéneskillnader som utgar ifran tidigare nAmnda omstandig-
heter och faktorer, kan komma att visa sig vara osakliga i det fall som dessa
kriterier/faktorer eller andra bestdmmelser visar sig leda till direkt eller indirekt
diskriminering. Konstaterande av osakliga I6neskillnader férutsatter att en rattslig
prévning gjorts.

Percentiler ar ett spridningsmatt som ofta anvands for att redogoéra lone-
spridningen. Den 10e percentilen (P10) motsvarar den I6neniva dar de 10 procent
i underlaget med lagst 16nelage aterfinns. P25 ar da lika med vardet dar de 25
procent med lagst 16n aterfinns. P50, dven kallad medianen, har har 50 procent
lagre respektive hogre Idnenivaer. P75 aterspeglar de 25 procent med hogst
I6nelage. P90 har aterfinns de 10 procent med hogst I6nelage.

Avtal med fokus pa hur ny 16n ska arbetas fram lokalt. Denna typ av avtal lagger

en stor vikt vid att en arlig aterkommande och samverkat I6neprocess ska fungera
sa optimalt som mojligt for att beléna och lonesétta i enlighet med arbetsgivarens
mal och ambitioner. Processloneavtal innehaller vanligtvis inga centralt fram-
forhandlande I6neutlagg utan har i stéllet fokus pa I6neprocessen. Pa sa satt skiljer
sig processavtal frAn andra typer av avtal som har en starkare betoning pa tariffer,
schabloner eller generella utldgg fér sina medlemmar.

Sifferldsa avtal ar ett mer vardagligt uttryck for centrala avtal utan ett faststallt
I6neutrymme. Uttrycket ger dock en missvisande bild av avtalens innebérd da
I6neutrymmet finns men ska diskuteras lokalt efter verksamhetens férutsattningar
och behov.

Vardagligt férekommande uttryck for att beskriva individer eller grupper av
individer som av nagon anledning innehar I6ner som inte star i paritet med det
arbete som dessa utfor eller med I6nelagen som inte heller later sig forklaras av
deras prestation och resultat eller liknande faktorer. Dessa individer antas da har
"hamnat” snett Idnemassigt i férhallande till jamférbara individer eller grupper.
Det ar att rekommendera att en ndrmare utredning géllande I6neldget genomfoérs
i syfte att sakerstélla att inga osakliga faktorer féreligger.

P& forhand centralt angivna I6nedkningsnivaer i avtalen som lses ut lokalt hos de
enskilda arbetsgivarna ifall lokala parter inte kommer éverens om |6neutrymmet.

| vissa kollektivavtal finns mojligheten att halla tilloaka I6neutvecklingen for
anstallda med “val havdat I6neldge”. De avtal som Akavia ar med och tecknar
tilldter dock inte sddana méjligheter varfor ett sddant argument inte ska vara
mojlig fér vara medlemmar.



Akavia ar férbundet for dig som valt den akademiska vagen. Férbundet
bildades av Jusek och Civilekonomerna 2020 och samlar idag 130 000
ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-akademiker, personalvetare och
kommunikatérer. Férbundet ar partipolitiskt obundet och det tredje storsta
forbundet inom Saco. Akavia vill att varje medlem ska fa full utvaxling pa
sin akademiska utbildning genom hela arbetslivet.

Nybrogatan 30
Box 5167

102 44 Stockholm
010-303 75 00
info@akavia.se
akavia.se
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