


Denna vdagledning ar framtagen i ett

samarbete mellan

ALMEGA € LsLosiker
@ st untonen
FORBUNDET




Innehallsférteckning

FOrord....ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiciii i
Inledning.....ccccooviiiiiiiiiiiiiiiiii
Arbetet med att s@tta 16n........cooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiii
Lonepolicyn dr utgdngspunkten........ccccooeeviiiiiiiiiiiininninnnnn.
Lokala parterna ansvarar for [6neprocessen.......................
Chefen s@tter [6n.......cccceuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiccccci
Principer for [6nesattning.........cccceevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinniinn.
Det centrala avtalets principer for [6nesdttning..................
Varje féretag ar unikt.............. e
Hur marknadslén paverkar.........ccccoooiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiannnnaee.
oY Y=Y oY oY ot X1 o N
1. Forbattring av processen.......cccccccuvvviiniviiiniiiiincciiiieeenn. . 13
2. Lonestruktur och l6neutveckling........ccccoooovviiiiiiiiiiii . 13
3. Information, utbildning och stéd..........ccccceeviiiiiini 0 17
4. Mal- och utvecklingssamtal.........cccccevviiiiiiiiiicccccennnnnn. . 17
5. Loneavstdmning/férhandling........cc..cccooeviiiiiiiiii. . 18
6. Lonesamtal................. e |
7 AVSIUL. ..o .21
8. Utvardering......cccccevuiiiiiiiiiiiiiiiiniiiniiiiininiiininiiinneenneennn. 22
De centrala parternas stod..........ccceevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnn.. . 23

N OINOOOUA WWN A

—



Forord

En erfaren personalchef sa en gdng: "Man behéver férsta att
I6neprocessen dr den mest omfattande av alla HR-processer pa ett
foretag”. Det ligger mycket i det. En bra lokal I6neprocess ska stédja
verksamheten och hjdlpa till att styra féretaget dit man vill.

Inom ramen fér arbetet med att utveckla framtidens kollektivavtal

har Almega, Unionen, Svenska Journalistférbundet och Akademiker-
férbunden tillsammans tagit fram denna végledning. Vi hoppas att den
ska komma till praktisk anvéndning och bidra till en val fungerande
|6nesattning pad ert féretag. Detta material riktar sig till er som ar
ansvariga for foretagets I6neprocess och lokala fackliga féretrédare.
Vi har ocksa tagit fram tva vagledningar som dr riktade till chef

och medarbetare: Ett riktigt bra Ibnesamtal och En kort guide till
I6nesamtalet.

Projektgruppen som har tagit fram skriften har bestatt av

Ulrika Emteryd och Albert Sundqvist fran Akademikerférbunden, Louise
Bjarnestam, Anders Bergquvist, Stefan Lennstrém och

Per Ostlund fran Almega samt Sara Hedman Hallonstén,

Nicola Hillstierna och Henrik Backstrand fradn Unionen.

En rikligt bra
Ioneprocess

En kort guide till
Iénesamtalet




Inledning

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Lonen ar en viktig drivkraft for goda arbetsinsatser, bra resultat och individuell
utveckling. En fungerande 16nebildning férutsatter en bra lokal 1éneprocess. Den lokala
lonebildningen ska leda till battre maluppfyllnad, produktivitet, 6kad lonsamhet och
utvecklingskraft i foretaget. Detta skapar i sin tur forutsattningar for bra loneutveckling
och anstéllningstrygghet.

Malet ar att skapa en process dar medarbetarens uppnadda resultat, kompetens och
skicklighet knyts samman med den individuella 16neutvecklingen. Medarbetaren ska
kunna paverka den egna Ioneutvecklingen och l16nebildningen ska bidra till foretagets
utveckling.

Ett fortroendefullt samarbete mellan foretagets ledning, chefer, medarbetare och lokala
fackliga foretradare ar en forutsattning for en bra léneprocess.

Syftet med den har vagledningen ar att stodja utvecklingsarbetet for battre l1oneprocesser.
Den riktar sig framst till dig som ar ansvarig for foretagets léneprocess och lokala fackliga
foretradare.

Parterna har dven tagit fram en vagledning for lonesamtalet som riktar sig direkt till
l6nesattande chefer och medarbetare.

—|
-l
I

-

Lokala Foretaget AB
fackférbundet

Medarbetare Chef



Arbetet med att
sAtta 16n

Det centrala avtalet utgar fran att foretaget har en lonepolicy for individuell och differ-
entierad 16n, att de lokala parterna ansvarar for loneprocessen och att cheferna ges
forutsattningar for att satta 1on.

Lonepolicyn ar utgangspunkten

Utgangspunkten for arbetet med att satta 16n ar en tydlig l1onepolicy som visar foretagets
idé for hur lonesattningen stodjer verksamheten och bidrar till att féretagets 6vergripande
mal nas. Mdnga foretag har en tydlig l6nepolicy som gor att cheferna och medarbetarna
vet vad som géller, dvs. hur I6nen paverkas och vad som ar rimliga forvantningar for att
undvika att I6nerna satts godtyckligt.

Lonepolicyn ar foretagets strategidokument, men hur den ska tillampas bor diskuteras i
samforstand mellan lokala parter. Lonepolicyn ska vara forankrad sa den blir accepterad
och efterlevs.

Globala koncerner har ofta en 6vergripande l6nepolicy som kan behéva anpassas till lokala
forhallanden och det centrala avtalets intentioner. Det innebar att 16nepolicyn behover
vara kind av alla i foretaget och kommuniceras p4 ett bra sitt. Aven om lonepolicyn ar
foretagets strategidokument ar det positivt om lokala parter gor det till en gemensam
uppgift att informera och tydliggora l6nepolicyn. Skriftlig, partsgemensam information
riktad direkt till medarbetarna, dar det tydligt framgar vad som paverkar lénen ar ett bra
exempel.




Det kan ta tid att se resultatet av I6nepolicyn, darfor ar det viktigt att vara uthallig. En kdnd
lonepolicy med tydliga spelregler 6kar medarbetarnas delaktighet och stimulerar till att
uppna foretagets mal. Detta forbattrar foretagets resultat och bidrar till 6kad anstallnings-
trygghet. Sa det ar val vart insatsen for alla parter.

Lokala parterna ansvarar

for loneprocessen
Loneprocessen loper normalt
over en tolvmanadersperiod och
innehaller de delar som kravs
for att cheferna ska kunna satta

Utvarderingen ar ett
sdatt att halla den viktiga

16n i enlighet med l6nepolicyn. pq rfsdiq Iogen
Den naturliga inledningen varje
ar ar att lokala parter gemensamt levande.

utvdrderar om loneprocessen
fungerar som det ar tankt. For att
fungera pa sikt kan en 6versyn av
lI6nepolicyn behéva ske. Aven kriterier

for att bedoma kompetens och prestationer kan behdva justeras i takt med att behoven
forandras eller om kvaliteten inte &r tillrdcklig god. Andringar och anpassningar blir
en effekt av utvarderingen. Utvarderingen ar ett satt att halla den viktiga partsdialogen
levande. For att fa processen att fungera battre kan den arliga utvarderingen beh6va
kompletteras med tdtare aterkopplingar.




Chefen satter lon

Cheferna har en central roll i 16nearbetet. For att klara av att sitta 16n utifran foretagets
lonepolicy pa ett enhetligt satt behover de resurser, stod och utbildning. Manga foretag
ordnar utbildningar for sina chefer kring att satta mal, félja upp resultat och satta 1o6n.
Narmaste chef staller krav, satter mal och foljer upp resultat. Darfor ar det chefen som bast
kan avgora sina medarbetares maluppfyllelse, kompetens och prestation och darmed bor
ha befogenhet att ocksa sitta lonen. Det maste vara tydligt vilka mandat chefen har. For att
sakerstalla att I1onesattningen foljer foretagets l16nepolicy och andra riktlinjer, och blir sa
konsekvent och enhetlig som méjligt, ar det vanligt att 6verordnad chef granskar chefer-
nas loneforslag. Aven HR-funktionen och klubb/forening har viktiga roller i att sidkerstilla
kvaliteten i I6nesattningen.

Om en chefs forslag behover dndras, ar det viktigt att chefen forstar andringen. Annars blir
det svart for chefen att motivera den nya lonen.

I globala foretag ar det inte ovanligt att chef och medarbetare arbetar i olika ldnder vilket
gor att de inte traffas sa ofta. Detta ar en forutsattning som lokala parter behover diskutera
och hitta bra l6sningar pa sa att lonepolicyn och Ioneprocessen fungerar anda.



Arbetet med att satta Ion kan delas in i foljande delar:

1 y 3

Principer for Lone- De centrala

Ionesattning processen parternas stod

(® Principer fér
|&nesattning

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

Normalt anger 16nepolicyn att I6nen paverkas av arbetsinnehallet, individens prestatio-
ner, individuell maluppfyllelse, foretagets forutsattningar och det avsedda forhallandet till
marknadslonelaget.

Det centrala avtalets principer for Ionesattning

Enligt det centrala avtalet satts 16nen individuellt och differentierat med hansyn till
verksamhetens krav, arbetsuppgifternas art och innehdll samt individens kompetens,
insatser och uppnadda resultat. Varje medarbetare ska veta pa vilka grunder 16nen

satts och vilka krav som géller for att erhalla loneutveckling. Vid den individuella
lonesattningen ska sarskilt beaktas hur tjanstemannen uppfyllt uppsatta mal och resultat.
Samma vardering ska tillampas saval for kvinnor och man. Lonesattningen ska inte vara
diskriminerande. Osakliga l6neskillnader ska elimineras. Foraldralediga och sjukskrivna
omfattas av den arliga lonerevisionen.

Om det finns medarbetare med ogynnsam léneutveckling ska sarskild uppmarksamhet
riktas mot dessa genom en atgardsplan.

Det centrala avtalets principer for I6nesattning ar avsedda som stod da foretaget utvecklar
och bestimmer sin egen lonepolicy.



Varje foretag ar unikt
Eftersom varje foretags forutsattningar ar unika ser varje foretags lonepolicy olika ut. I
denna skrift gar vi igenom delar som generellt brukar inga.

Arbetsinnehallet ar oftast det som paverkar lonen mest. Lonepolicyn anger till

exempel hur foretaget varderar arbetsinnehallet i olika befattningar/roller. Varderingen
gors utifran de krav som arbetsuppgifterna staller pa ansvar, kompetens, sjalvstandighet,
med mera och hur viktigt det ar for foretaget. En gruppering av befattningarna/

rollerna efter en vardering av arbetsinnehallet utgor grunden for lonestrukturen, d.v.s.
loneskillnaderna inom och mellan grupperna. Aven om féretagets ledning beslutar om
varderingen dr det vasentligt att
den dr kand av alla.

Lonepolicyn kan dven beskriva
nar och i vilka situationer
lonerna andras under aret, till
exempel vid befordran och byte

av arbetsuppgifter, pa vilket satt un i ka ser va rje
foretagets loner ska forhalla sig till

marknadens samt om och pa vilket fa re‘l‘q g S I 6 he pol icy
satt rorliga loner tillampas. .
olika ut.

Eftersom varje foretags
forutsattningar ar

Lonepolicyn anger aven vad

som paverkar lonen. Kriterier tas
fram for hur cheferna ska bedéoma
medarbetarnas kompetens, prestationer,

resultat och annat som ska paverka lonen.

Detta sker i den lokala Ioneprocessen. Det forutsatter att lonepolicyn ar forankrad sa att
klubben/foreningen ar val fértrogen med lonepolicyn.







EXEMPEL:

o 1 . : KC
Var Lonepolicy

Var vision/Vara vardeord
— Inom 5 ar ska vi vara:

e Nordens mest framgdngsrika féretag inom vért omrdde bdde kompetens-
mdssigt och ekonomiskt

e Kundernas férsta val som huvudleverantor

Var affarsidé
e Viska, pd den nordiska marknaden, férsérja vara kunder och partners
med produkter och tjanster. Vi ska tillféora kunden 6kat varde och 6kad

konkurrenskraft.

Var kvalitetspolicy

o Viska leverera produkter och tjadnster med ratt kvalitet.

e Produktkvalitet, service och leveranssdkerhet skall 6verensstémma med
avtalade specifikationer och minst motsvara kundens férvantningar.

e Viskall arbeta med standiga férbattringar for att behdlla ldngsiktiga och
goda kundrelationer.

e Varje medarbetare ar medskapande i féretagets utveckling.

Principer for lonesattning

Lonesattningen ska bidra till att visionen férverkligas och att vi kan rekrytera
och behdlla den kompetens vi behéver. Lonen ska darfér vara marknadsmadssig.
Alla anstdllda ska férstd pa vilka grunder |6nen satts och hur den kan paverkas.

Lonen dr individuell och den ska bidra till att bdde féretaget och medarbetarna

utvecklas.




LONEN BESTAMS EFTER EN
HELHETSBEDOMNING AV:

A. Roll i foretaget

Utifrdn arbetsuppgifterna tillhér du en av de roller som anges pa
intrandtet. For rollerna bestdms en 6nskad I6nestruktur. Rollerna och
I6nestrukturen ses éver arligen. Fér att bestdmma |6nestrukturen

anvdnds information om marknadsléner, en genomgdng av rollernas

innehall och en analys av féretagets férutsattningar.

B. Kompetens och prestationer

Medarbetarens kompetens och prestationer bedéms efter en modell
som innehdller de kriterier som géller. Modellen anges pd intrandtet.

Bedémningen diskuteras i mdldialogen.

C. Maluppfyllelse

Maldialogen innebdr att du och din chef haller malsamtal som sedan
féljs upp. Under mdalsamtalet diskuteras chefens och dina férvéntningar,
din roll, bedémningen av kompetens- och prestationer samt vad som ar

viktigt att utveckla eller dndra.

Under madlsamtalet ingdr Gven att du ger feedback pa din chefs led-
arskap. Mdlsamtalet dokumenteras och en handlingsplan uppréattas.
Handlingsplanen innehdller personliga mal som du ska uppfylla, vilka
aktiviteter och férutsattningar som krévs fér att malen ska nds och nér
avstdmning sker. Underlaget till och dokumentationen av mdlsamtalet

och handlingsplanen finns pd intrandatet.



Hur marknadslén paverkar
Foretagets loner behover vara konkurrenskraftiga jamfort med 16nerna pa andra foretag

for att kunna rekrytera och behalla medarbetare. Lokala parter behdver diskutera om och
pa vilket satt marknadsloner paverkar foretagets lonesattning. Parterna behover diskutera
vad som ar marknadslon och om lonerna till exempel ska ligga 6ver, under eller lika med
marknaden, ska l6nespridningen vara lika stor och ska regionala l6neskillnader finnas?

Lonestatistik

Marknadslon

Prestationer

1



(2 Lédneprocessen

Lokala parter bor komma 6verens om hur loneprocessen ska ga till avseende tidplan,
tidpunkt for l16nerevision, utvardera och genomféra forbattringar med mera. Loneavtalet
forutsatter att lonearbetet sker i flera steg dar foretaget, klubben/féreningen, chefen och
medarbetaren har viktiga roller. Det finns ingen given mall fér hur loneprocessen ska ga
till, utan den maste anpassas till de lokala forutsattningarna. Det ar genom loneprocessen
som lonepolicyn forverkligas.

For att fa en bra loneprocess bor parterna tillsdtta en arbetsgrupp som far till uppgift att
utveckla loneprocessen. Inledningsvis behover arbetsgruppen reda ut ambitionsgrad och
andra utgangspunkter. Darefter bestams forutsattningarna for den 6nskade lonestrukturen
och bedomningsgrunder for arbetsinnehall, kompetens/prestationer och arbetsresultat.
Eventuellt stodmaterial till maldialogen behdver tas fram samt en plan for hur l6nepro-
cessen ska inforas. Det kan till exempel behovas utbildning for chefer och information till
medarbetarna. For att underldtta senare utvardering behover arbetsgruppen slutligen
formulera nar l6neprocessen har lyckats.

En bra loneprocess bygger pa tillit mellan de lokala parterna som har en gemensam upp-
gift i att fa den att fungera. Karnan i processen ar dialogen mellan chef och medarbetare
om mal, utveckling, resultat och l16n.

Loneprocessen kan delas upp i foljande steg:

Forbattring av processen
Lonestruktur och Ioneutveckling
Information, utbildning och stod
Mal- och utvecklingssamtal
Loneavstamning/forhandling
Lonesamtal

Avslut

00060 O

Utvardering

12
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@ Forbattring av processen
Resultatet av utvarderingen kan leda till att I6neprocessen behdver forbattras. Parterna
ansvarar gemensamt for de justeringar som gors. Utvarderingen kan dven komma att
paverka foretagets 1onepolicy, till exempel i form av fortydliganden. Mer omfattande
forandringar i loneprocessen kan behdva genomforas under en langre period.

@  Lonestruktur och I6neutveckling
Parterna bor, med utgangspunkt i foretagets lonepolicy, 6vergripande diskutera hur
lonerna pa foretaget ar och borde vara, utan att for den skull diskutera enskilda individers
loner. Darmed far parterna en gemensam bild 6ver den faktiska och den dénskvarda lone-
strukturen pa foretaget samt hur loneutvecklingen ar tankt i den 6nskade lonestrukturen.

Loneutveckling
Den onskvirda lonestrukturen visar

inom vilka spann l6nerna normalt
bor ligga for olika befattningar och
roller i foretaget. Har ingar sdval O
l6nerelationer som lénespridning K
och l6neldage. Lonestrukturen Lone- o*
paverkas av 16nepolicyn, marknads- struktur ,O
l6nerna, foretagets syn pa olika O-
befattningar/roller utifran o’
affarsidén, arbetsvardering och Ve O ’
andra interna 6vervaganden. Arbetet O' -

med lonestrukturen omfattar aven
att analysera om det kan finnas nag-
ra osakliga loneskillnader, till exem-
pel mellan kvinnor och man.

Karridarutveckling

Det ar vanligt att regelbundet stimma av att Ionestrukturen, d.v.s. 16neldge och lénesprid-
ning for olika befattningar/roller, a&r marknadsmassig. Som hjdlpmedel finns det olika
kallor med lonestatistik och marknadsloneinformation.

Nar det géller 16nestatistik ar det en fordel att anvanda flera kallor. Olika statistikunderlag
kan fanga upp olika fakta som sammantaget ger en relevant omvarldsbild. Det ar viktigt
att parterna diskuterar vad statistiken faktiskt avser. Ytterligare ett satt att kontrollera om
foretagets loneldge ar marknadsmassigt ar att fanga upp signaler da medarbetare anstalls
eller slutar.



Generellt galler att ju 6ppnare foretag och klubb/férening ar vid anvandning av lonestatis-
tik, marknadsloneinformation, 6vervaganden och andra faktorer som paverkar lonestruk-
turen desto lattare uppnas samsyn. Fordelen med att enas om den 6nskade lénestrukturen
ar att parternas forvantningar blir lika, och da blir det lattare att senare komma overens.
Kommer parterna inte 6verens om den onskade lonestrukturen eller tankt l6neutveckling
inom den beslutar ytterst foretaget med beaktande av det som anges i loneavtalet.

Nar de faktiska lonerna jamfors med den 6nskvarda lonestrukturen visas vilka dvergri-
pande behov av I6nedkningar som finns och vilka prioriteringar som ar mest angeldagna.
Pa individniva visas varje persons loneldge och potentiella l6neutveckling. Parterna bor
diskutera hur medarbetare utanfor lonestrukturens malomrade bor hanteras. Tydligheten
Okar om den 6nskvarda lonestrukturen gors kdnd for medarbetarna.




EXEMPEL:

Var Lonestruktur

Vara roller faststalls till:

Assistent
Administratér
Inkép/salj
Utvecklare
Chef

Marknadsloneinformation:

FORETAGET AB

LON I I i
Assistent Administrator Inkép/salj Utvecklare Chef
90 percentil
Median
10 percentil
Analys:

Genom att anvdnda flera olika statistikkdllor har vi kommit fram till att

marknadslénen for respektive roll érinom de intervall som visas i diagrammet.

Utifrdn det bestdms den dnskade |6nestrukturen.




Onskad I6nestruktur och faktiska

loner:
LON I | l '
Assistent Administrator Inkop/sdlj Utvecklare Chef

@ Kvinnor

® Man

Genom att jamféra de faktiska I6nerna med den 6nskade I16nestrukturen
faststdlls vilka dvergripande prioriteringar som bor goras. Sarskilt rollerna

inkdp/sdlj och chef ska prioriteras.

Av diagrammet framgar en del I6neskillnader mellan kvinnor och méan som ska

analyseras.

—1§
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€ Information, utbildning och stéd
Det dr viktigt att samtliga pa foretaget kinner till lonepolicyn och vet hur l6neprocessen ska
fungera. Hér ingar tidplaner, lonerevisionstidpunkt och annat som éar av betydelse for 1onesatt-
ningen. Lokala parter behover diskutera vilket behov som finns av informationsinsatser och
andra aktiviteter, exempelvis utbildning och stoédmaterial till chefer och medarbetare. Det ar en
fordel om informationen ges partsgemensamt och eventuellt material tas fram i samarbete.

@  Mal- och utvecklingssamtal

Maldialogen mellan chef och medarbetare ér sjdlva motorn i processen. I dialogen diskuteras
mal, resultat, foretagets kompetensbehov och individens behov av kompetensutveckling, andra
relevanta forutsittningar samt karridar- och loneutveckling. Karridrutveckling kan beréra hela
foretaget varfor diskussionen kan behova breddas till fler personer.

Minst en gang varje dr har chef och medarbetare ett mal-, medarbetar- eller utvecklingssamtal
och sdtter mél for den kommande perioden. Det ér viktigt att sitta relevanta och uppfoljnings-
bara mal. Mélen kan avse kompetensutveckling, de kan vara individuella eller gemensamma,
gruppvisa eller 6vergripande, utvecklande eller forvaltande, ekonomiska, produktionstekniska
med mera. Det viktiga 4r att malen stimmer 6verens med verksamhetens 6vergripande mal.

Mal- och Mal- och
utvecklings- Lonesamtal utvecklings- Lonesamtal
samtal samtal




Det dr viktigt att chef och medarbetare har rdtt instéllning till och férvintningar pa malsamtalet.
Malsamtalet dr ett sdtt att planera den gemensamma framtiden tillsammans. For att det ska bli
ett bra samtal med hog kvalitet behover bade chef och medarbetare forbereda sig infor samtalet.
Dialogen omfattar dven att chef och medarbetare f6ljer upp maluppfyllelsen under foéregaende
period och kopplar resultatet till 16n. Pa vissa foretag har chef och medarbetare avstimnings-
och uppféljningsméten vid flera tillfillen under éret.

Foretaget och klubben/ o .
foreningens roll blir att stodja Ma I d 1a Iog en

mellan chef och

chefer och medarbetare att
genomfora en sd konstruktiv
dialog som mojligt, exempelvis
genom att medverka till att ta fram
bra stodmaterial. Om dialogen
mellan chef och medarbetare inte
fungerar kan det vara lampligt att
erbjuda dem st6d i samtalet genom att
chefens chef och/eller att en representant fran klubben/féreningen deltar
i samtalet.

medarbetare ar sjalva
motorn i processen.

© Léneavstamning/férhandling
I en fungerande l6neprocess sitter cheferna rétt 16n utifran lénepolicyn, kriterierna for 16ne-
sattning, medarbetarens mal-/utvecklingssamtal, den 6nskade lonestrukturen och l6nekarriarer
samt de sdrskilda satsningar/inriktningar som bestdmts efter samverkan med klubb/f6rening
for arets 1onerevision. Darmed underlittas 16neavstimningen/den lokala férhandlingen och de
lokala parterna har goda forutséttningar for att genomfora forhandlingen i samsyn.

Utrymmet for Ionedkningar

Utrymmet for loneokningar regleras delvis i de centrala 16neavtalen. Lonebildningen bygger pa
att medarbetarnas insatser skapat ett mervarde i foretaget som paverkar foretagets majlighet till
16nedkningar.

18



EXEMPEL:

FORETAGET AB

Stodmaterial till maldialogen

Svara pa tre fragor:

Vad goér du idag som du ska fortsétta goéra?

Vad goér du idag som du ska sluta géra?

Vad gor du inte idag som du ska bérja géra?
Bedamning lite mer mycket mest
Kompetens

Engagemang

Flexibilitet

Effektivitet

Mal fér kommande ar:

Kommentar:

Far du det stéd du behdver av din chef?

Ar du n&jd med din chefs ledarskap?

Vad behéver forbattras?



Lonedkningsutrymmet paverkas normalt av:

. Centralt I6neavtal
. Omvarlden

. Behov

. Resurser

Med avtal menas de centrala loneavtal som galler. Vissa avtal innehaller en siffra att
forhalla sig till om ingen annan 6verenskommelse traffas, andra har inga siffror.

Med omvirlden menas bl.a. hur foretagets loner och léneutveckling forhaller sig till
marknaden och foretagets 6nskade Ionestruktur. Foretaget kan pa olika satt undersoka om
foretaget betalar marknadsmassiga loner. Omvérldens loner och loneutveckling paverkar
foretagets behov av I6nedkningar genom att de paverkar foretagets 6nskade lonestruktur
och l6neutveckling.

Med behov menar vi har de 16nedkningar som cheferna anser motiverade utifran
foretagets Kriterier for lo6nedkningar med mera. Foretagets lonedkningsbehov utgors alltsa
av summan av chefernas loneforslag.

Med resurser menas koncernens, foretagets och/eller affirsomradets resultat.
Loneokningar maste kunna baras pa sikt. Darfor kan det behovas en genomgang av
troliga framtida ekonomiska férutsattningar samt behov av kompetensutveckling och
andra investeringar pa lang och kort sikt. Utifran de resurser som finns och de behov som
foreligger behover prioriteringar goras och diskuteras mellan parterna.

Behov som pa grund av prioriteringar inte kan genomforas detta ar hamnar pa "kom ihag”-

listan till ndsta ar. De lokala parterna pa foretaget bor se Ionebildningen som en langsiktig
process dar det tillgangliga I1o6nedkningsutrymmet kan variera kraftigt mellan aren.
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Budgetens roll i Ioneprocessen

Budgeten bestdms langt innan l6nerevisionen. Budgeten innehaller naturligtvis en hel del
overvaganden, men dess roll ar frimst att fa debet och kredit att ga ihop, inte att bestdmma
lonedkningsutrymmet i nasta lonerevision. Budgeten innefattar ofta dven andra lone-
kostnadsokningar dn de som normalt sker i samband med l6nerevisionen, till exempel
l6nedkningar pa grund av befordringar, omplacering, andrade arbetstider, nyrekryteringar
med mera.

En bra loneprocess forutsatter att lonedkningsutrymmet bestams forst nar medarbetarnas
resultat foljts upp. Lokala parter behover diskutera pa vilket satt budgetarbetet och
loneprocessen forhdller sig till varandra.

Globala koncerner

[ globala foretag betraktas ofta l6nedkningsutrymmet som en fraga for koncernledningen.
Hansyn tas dock till lagar och avtal i respektive land, de lokala parterna har dnda det

fulla ansvaret for loneprocessen. Lokala parter i globala koncerner kan behdva involvera
koncernledningen for att klarlagga l6neprocessen.

® Loénesamtal

Nar lonerna ar avstimda kommunicerar cheferna l6nen med medarbetarna i ett
lonesamtal. Under l6nesamtalet diskuterar chefen medarbetarens insatser, prestationer,
maluppfyllelse med mera samt dterkopplar resultat och motiverar darigenom den nya
l6nen. Malet med l6nesamtalet ar att medarbetarna ska forsta hur lénen ar satt och hur de
kan paverka lénen i framtiden.

@ Avslut

Aven om léneprocessen rullar vidare behover lokala parter klara ut nir arets
lonerevisionsférhandling ar avslutad och dokumentera detta i ett protokoll. Detta blir
ett av underlagen for den kommande utvarderingen. Om lokala parter inte kan komma
overens finns, forutom mojlighet till central konsultation, en méjlighet till central
forhandling enligt det centrala avtalet.

Pa ett foretag triffas lokala parter for en loneavstimning for de medlemmar som
Klubben/foreningen foretriader. Parterna har enats om att avstimningen omfattar
foljande punkter:

¢ Klubben/féreningen 6verlamnar en lista med de medlemmar som de foretrader.

e Foretaget redovisar de sarskilda satsningar/inriktningar som bestamts for arets
l6nerevision.

e Foretaget redovisar de loneforslag cheferna, utifran foretagets lonepolicy med
mera, foreslagit for de medarbetare som klubben/ féreningen foretrader och de
prioriteringar som gjorts.

e Parterna jamfor foretagets l16nestruktur fore och efter Ioneh6jningen med den 6nskade
lonestrukturen. Resultatet/effekten av arets Ionehojningar diskuteras.
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En "kom-ihag”-lista med de ambitioner som pa grund av prioriteringar inte kunde
genomforas i denna gang uppréttas till niasta ars loneavstamning.

En fordjupad diskussion fors om lonesattningen for:

»

»

»

»

»

»

de som inte fick ndgon lonedkning, utan en handlingsplan, i férra loneavstimningen
de som inte far ndgon lI6nedkning i denna léneavstamning

medarbetare som har mindre fast 16n och hogre rorlig 16n, till exempel provision
sjukskrivna

tjanstlediga

fackliga foretradare

Utvardering

Utvardering av den senast genomfdérda loneprocessen ar ett naturligt inslag i
nastkommande process. Syftet ar att forbattra processen bade pa kort och lang sikt och
utvarderingen bor goras gemensamt av foretaget och klubben/féreningen. Utvarderingen
kan goras pa olika satt och den bor dokumenteras. Utvarderingen kan goras i form

av ett enkelt mote da parterna diskuterar om loneprocessen fungerar som de tankt.
Emellanat kan utvarderingen kompletteras exempelvis genom enkater, intervjuer eller
att gemensamt utbyta erfarenheter med andra foretag for att forbattra olika delar i
l6éneprocessen.

Utvarderingen kan till exempel avse:

Hur kdnd ar I6nepolicyn?

Fungerar [6neprocessen som det ar tankt?

Leder tilldmpningen till nskvéard 16n/16nestruktur?

Ar I6nerna jamstallda?

Ar chefer och medarbetare tillfreds med stédet i processen?

Ar kvaliteten i md&lsamtal/Iénesamtal tillrécklig bra?

Hur fungerar lokala parters roller och insatser i processen?

Holl tidplanen?

Bidrar processen till att verksamhetens mal nés?
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® De centrala parternas
stoo

Det ligger i avtalets anda att lokala parter stravar efter att komma 6verens. Innan lokala
parter avslutar i oenighet, eller om det uppstar oenighet under processen, kontakta
garna centrala parterna for rad och stod. Centrala parter kan ocksa genom en central
konsultation komma till foretaget och gemensamt traffa lokala parter for att forklara
avtalets intentioner, dela med sig av goda exempel och utifran de férutsattningar som
giller ge tips och rad om hur parterna kan komma vidare. En konstruktiv diskussion om
l6neprocessen i syfte att 16sa eventuella problem ar ofta mer givande for det fortsatta
samarbetet dn en central forhandling.






Arbetet med att satta [6n i ett foéretag
ar en av de viktigare processerna i
en organisation och kanske den mest
omfattande HR-processen av alla.
Nar den fungerar stéttar den och
leder ett féretags verksamhet mot
satta mal. Den hér guiden férklarar
hur en framgdangsrik I16neprocess
byggs - och bibehdlls. Tillsammans
med vdgledningarna En kort guide
till Ibnesamtalet och Ett riktigt bra

I6nesamtal utgér denna folder en

god grund for ett framgdngsrikt

Idnearbete.




