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Loneavtalet mellan Vardforetagarna inom Almega
och Vision, Vardforbundet, Fysioterapeuterna
m.fl. akademikerforbund respektive Sveriges
lakarforbund ar ett renodlat processloneavtal. Det
betyder att det inte finns ndgot givet utrymme for
vilka l6nedkningar som ska utges. Det ska i stéllet
bestaimmas genom foretagets loneprocess.

Syftet med den har skriften ar att stodja utveck-
lingen av bra l6neprocesser. Bra loneprocesser
premierar det som leder till att bade verksamheten
och medarbetaren utvecklas. Forutséttningen ar att
alla vet vad som paverkar lonen och att hantering-
en upplevs som relevant och konsekvent.

De flesta vill ha hogre 16n. Lon ér darfor en effek-
tiv drivkraft till forbattring och utveckling. En bra
loneprocess leder till att de flesta blir ndjd med sin
16n genom att de forstar hur lonen sitts och hur
den kan paverkas.

De centrala I6neavtalen forutsitter att det finns en

bra loneprocess pa foretaget. For det behover fore-
taget ha en tydlig uppfattning om sina mal och hur
medarbetarna ska bidra till att forverkliga dem.

L

Loneprocessens mal r att medarbetarna, utifran
radande forutsittningar, forstar varfor lonen ar
som den &r.

Det viktigaste i loneprocessen ér att det finns en
fungerande dialog mellan chef och medarbetare
om vad som forvéntas och hur lonen sétts. Lénen
blir en del i ledarskapet som skapar konkurrens-
kraft for bade foretaget och medarbetarna.

Utvecklingen av lokala 16neprocesser kommer
troligen att innebéra att Iénedkningarna kommer
att variera mer i framtiden. Detta kommer att gélla
bade mellan olika branscher, foretag, individer
och fér samma individ mellan olika tidpunkter i
arbetslivet. Lonesattningen kommer ocksa att bli
mer saklig och tydlig. Totalt sett &r var forhopp-
ning att det lokala ansvaret for 16nebildningen
leder till battre individuella resultat, 6kad lonsam-
het for foretagen och dirmed ocksa majlighet till
hogre 16n fér medarbetarna.

Avtalen sdger att Ionerevisionen ska ske arligen
senast den 1 juli (enligt ldkaravtalet ska den
forldggas ndgon géng under aret) om inte lokala
parter kommer verens om annat. Lonerevisions-
datum bor anpassa till foretagets verksamhetsar.

Lonen sitts i en dialog mellan chef och medarbeta-
re. Det dr de som bist vet vilka krav som stills och
kan bedoma hur vil férvantningarna har uppfylits.
I en bra loneprocess har cheferna mandat att sétta
16n. Det utesluter inte att det sker en kvalitets-
granskning for att sékerstélla att dvergripande
riktlinjer foljs.

Dialogen innebér dkade krav pa bade chefer och
medarbetare. Vi kommer att ge lite tips som for-
hoppningsvis underldttar arbetet.

Avtalen innehéller en méjlighet for medarbetaren
att inom tva veckor fran det att ny 16n meddelats
begira ett forstiarkt lonesamtal. Det innebér att
ytterligare personer deltar i lonesamtalet, t.ex.
chefens chef och en facklig foretradare. Forstarkt
lonesamtal kan vara ett sdtt att astadkomma en
bittre dialog eller tydligare motivering av 16nesatt-
ningen. Det dr inte tdnkt som en 6verprovning for
att paverka lonehdjningens storlek.

Centrala parter erbjuder dven centrala 16nekon-
sultationer dér avtalets intentioner forklaras och
tips ges om hur ni kan komma vidare. Om varken

forstarkt 1onesamtal eller central 16nekonsultation
hjdlper kan endera parten begira central forhand-
ling. En sadan forhandling ska begéiras senast tre
veckor efter att den centrala 16nekonsultationen
genomforts. Det dr ytterst ovanligt att central
forhandling begirs.

Det finns dven en nddbroms i de centrala loneavta-
len i form av en mdjlighet att senast den 31 oktober
varje ar frantrdda den lokala I6neprocessen. Det
innebdr att lonediskussionerna overlamnas till de
centrala parterna.

Erfarenheterna fran hur loneavtalen tillimpas ar
overlag goda. Men det dr viktigt att 16neproces-
sen utvecklas. Darfor behovs det ett standigt nytt
engagemang fran alla berérda. Vi hoppas att den
har skriften ska ge inspiration till fortsatt utveck-
lingsarbete.



EN BRA LONEPROCESS
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L d‘¢nna skrift utgar vi ifran en arlig loneprocess
som bestar av fyra delar: Malsamtal, Planera och
. = utveckla, Lonesamtal och Uppf6ljning.

For att foretaget ska kunna bestimma hur mycket
som ska satsas i varje ars lonerevision behovs en
bra loneprocess. Utgangspunkten for utrymmet ér
foretagets 1onepolicy, medarbetarnas prestationer
och verksamhetens resultat. Det finns dven annat
som foretaget behover forhélla sig till hur det ska
paverka lonerna pa foretaget t.ex. marknadsloner,
inflation, allmén 16neutveckling och siffror som

finns i andra avtal. Loneprogessens fyra delar:

I en bra l6neprocess har ni i forvag tankt ut hur ni
vill ha det. Det handlar ocksa om att vara uthéllig
och utga fran verksamhetens behov i ett langsiktigt
perspektiv. De arliga 16nerevisionerna kan ses som
etappmal, d.v.s. steg pa véigen, for att forverkliga
foretagets 1onepolicy och uppné den 1onestruktur
som dr onskvard for foretagets och medarbetarnas
utveckling.




Att planera och utveckla Iéneprocessen innebér att

diskutera:

. hur medarbetarperspektivet ska tillgodoses

. foretagets lonepolicy

. lonekriterier

. lonestruktur

. foretagets marknadsmaéssiga forutsittningar
och annat som paverkar 16nen

. tidplan

. information och stod

Det dr viktigt att medarbetarperspektivet kommer
med i arbetet. I den mén det finns lokala fackliga
foretriddare pa foretaget dr det naturligt att de deltar
iarbetet.

Om det saknas lokal facklig foretradare behover
medarbetarperspektivet tillgodoses pa annat sitt,
t.ex. genom att medarbetarna inkluderas i arbetet
genom workshopar eller informationsmoéten.

Foretagets lonepolicy visar foretagets idé for hur
loneséttningen ska stodja verksamheten genom att
bidra till att foretagets mal nas. Om foretaget inte
har ndgon l6nepolicy kan ni anvénda checklistan
som finns i bilaga 1 for att ta fram en 16nepolicy.
Stora internationella koncerner har ofta en 6ver-
gripande 16nepolicy som kan behdva anpassas till

lokala forhéllanden och det centrala 16neavtalets
intentioner.

Det ar viktigt att 1onepolicyn dr kdnd av alla i fore-
taget. Lonepolicyn behéver darfér kommuniceras
pa ett bra siitt. Aven om 16nepolicyn &r foretagets
strategidokument dr det positivt om bade foretaget
och lokala facket, dér lokal foretradare finns, gor
det till en gemensam uppgift att informera om och
tydliggora innehéllet i 16nepolicyn. Det har t.ex.
visat sig att en skriftlig information riktad direkt
till medarbetarna, dar det tydligt framgér vad
medarbetarna forvintas gora for att paverka sin
16n, fungerat bra.

Eftersom varje foretags forutsattningar ar unika ser
varje foretags lonepolicy olika ut. Det tar ofta lang
tid att se resultatet av 1onepolicyn. Darfor ar det
viktigt att vara uthallig.

Lonepolicyn konkretiseras genom ett antal 16nekri-
terier som anvands vid l6neséttningen for att bedoma
hur vl medarbetarna uppfyller kraven. Syftet med 16-
nekriterierna r att tydliggéra vad som paverkar 16nen
och underlitta for cheferna att bedoma och 16nesitta
medarbetarna pa ett konsekvent sitt.

Det behovs ofta bade dvergripande och personliga
lonekriterier for medarbetare med kvalificerade
arbetsuppgifter inom tjansteforetag. De Gvergripan-
de l6nekriterierna hdmtas utifran vad som krévs av
medarbetarna for att foretagets 6vergripande mal och
framgéngsfaktorer ska forverkligas. Se bilaga 2 med
en checklista for att ta fram 6vergripande l6nekriterier.

De 6vergripande behdver ofta kompletteras med
personliga lonekriterier som bestdms direkt mellan
chefoch medarbetare. Det kan t.ex. handla om att
medarbetaren beh6ver uppfylla speciella krav.

Sévil de overgripande som de personliga l6nekriteri-
erna behover justeras i takt med att verksamheten och
dess behov foréndras. Det dr déarfor viktigt att se dver
dem varje ar. Lonekriterierna ska vara kéinda av alla pa
foretaget, det ar chefernas uppgift att forklara vad de
betyder for varje medarbetare.

Forutom bedomning enligt lonekriterierna sa ar det
flera forhallanden som paverkar l6neséttningen,
t.ex. féretagets lonestruktur samt var i I6nekarridren
medarbetaren &r.

Att ta stillning till den énskvérda 16nestrukturen
innebdr att diskutera vilka 16ner som ska betrak-
tas som rimliga for foretagets olika roller och
befattningar. Det handlar om att diskutera loneldge,
16nespridning, l6nerelationer och férhéllande till
marknadslonerna. En bra l6nestruktur underlattar
for foretaget att rekrytera, behalla och utveckla
medarbetare. Nar den 6nskvirda lonestrukturen
jamfors med den faktiska lonestrukturen ges en
oversiktlig bild av vilka prioriteringar som ar
viktiga.

Foretaget kan undersoka om foretaget betalar
marknadsmaéssiga 1oner genom att anvénda till-
gédnglig marknadslonestatistik. Olika statistikun-
derlag kan fénga upp olika fakta vilket gora att det
ibland kan behovas flera kéllor for att sammantaget
fa enrelevant information. Ett ytterligare sétt att
kontrollera om foretagets 1onelége 4r marknads-
massigt dr att finga upp signaler dd medarbetare
anstills eller slutar.

Arbetet med I6nestrukturen omfattar dven att
analysera om det finns ndgra oonskade loneskillna-
der som behover réttas till. Det kan t.ex. handla om
att lonerna for en grupp avviker pa ett sdtt som inte
kan forklaras med det som bestdmts ska paverka
16nen. Analysen kan t.ex. innebdra att jimfora
kvinnor och méns loner. Det dr viktigt att ta hdnsyn
till att det finns lagar som foérbjuder diskriminering.

Den 6nskvirda lonestrukturen utgér dven underlag
till att urskilja tdnkbara I6nekarridrer. Lonekar-
ridren visar hur en enskild individs 16n 4r ténkt att
utvecklas dver tiden i takt med att medarbetarens
kompetens och prestationer utvecklas.

En vanlig fraga dr vad som kan vara en rimlig
16nehjning for en hogpresterande medarbetare
som redan har en hog 16n. For att kunna svara pa
fradgan kan man behova fundera pa vad som kan
vara en rimlig 16nehdjning vid flera kombinationer
av prestation och 16n. Det kan underlétta att forsoka
fyllaifdljande matris.
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Exempel pd enmatris som underlag for

diskussion

Om det dr rimligt att en medarbetare som ligger
mitt i matrisen — d.v.s. i mitten av bedémningen
enligt 1onekriterierna och i mitten i Iénestruktu-
ren — far en 16nedkning mellan X-Y kr, vad dr det
darimligt att medarbetare i de andra rutorna far?
Resultatet kan vara ett underlag vid 16nesattning-
en, men da det dr fler parametrar som paverkar
lonesdttningen, t.ex. personlig maluppfyllelse,
férvintningar och potential, ger matrisen enbart en
vigledning.

Arbetet med 16nestrukturen ger en tydlighet som
underldttar mycket av 16nesattningsarbetet. Erfa-
renheten visar att ju mer av arbetet kring 16nestruk-
turen som gors ként i foretaget, desto béttre ar det.

Det dr manga olika faktorer som paverkar hur
mycket foretaget bestimmer sig for att satsa i [one-
revisionen. Forutom foretagets 1onepolicy, omvirl-
dens Ionedkningar och medarbetarnas prestationer
paverkar dven verksamhetens resultat.

Med resultat menas savil arbetsplatsens, affars-
omrédets, foretagets och koncernens resultat. Att
bestdmma hur mycket som kan och behdver satsas
innebdr att gora en rad dverviganden. Lonedkning-

ar maste kunna baras langsiktigt och resurserna
kan behdva anvindas till andra investeringar,
avkastning m.m. Samtidigt behover det goras en
provning pa affarsméssiga grunder vad t.ex. mark-
nadsmadssiga loner, battre uppfylld 16nestruktur och
fullfoljda Ionekarridrer dr virt. Lonerevisionerna
maste ses i ett ldngre perspektiv.

Budgeten innehaller naturligtvis en del 6vervagan-
den som strategiskt kan ligga till grund for 16nere-
visionen. Men budgetens roll ar framst att fa debet
och kredit att gé ihop, inte att bestimma 16nedk-
ningsutrymmet i nista lonerevision. Loneoknings-
utrymmet kan forst bestimmas niar medarbetarnas
prestationer och dess bidrag till foretagets resultat
foljts upp.

Ni bor diskutera vilka framtida ekonomiska
férutsdttningar som finns och vilka prioriteringar
och avvigningar som behdver goras. Ju storre
forstaelse desto léttare dr det i ett senare skeda

att bli 6verens om hur mycket som kan satsas i
lonerevisionen.

Varje ar behover 1oneprocessen tidplaneras. Nar
ska t.ex. [onesamtalen ha genomfé6rts? Exempel pa
en tidplan finns i bilaga 3.

Det ér viktigt att samtliga pa foretaget kinner till
l6nepolicyn och vet hur 16neprocessen ska fungera.
Har ingér tidplaner, 1onerevisionstidpunkt och an-
nat som r av betydelse for 1onesattningen. Ni beho-
ver diskutera vilket behov som finns av informa-
tionsinsatser och andra aktiviteter, t.ex. utbildning
och stodmaterial till chefer och medarbetare.

For att loneprocessen ska forbattras dr det viktigt
att den foljs upp.

De centrala avtalen anger att uppfoljningen ska
goras skriftligt och dokumenteras. Ett enkelt sétt
att gora uppfoljningen &r att triffas och diskute-
rar om loneprocessen fungerar som den ar tankt.
Emellanat kan ett underlag i form av t.ex. enkiter,
intervjuer eller erfarenhetsutbyte med andra

foretag ge viktig input. Exempel pa fragor som kan
stillas vid uppfoljningen finns i bilaga 4.

Resultat av uppfoljningen kan leda till att I6nepro-
cessen behover justeras. Uppfoljningen kan dven
komma att paverka foretagets 16nepolicy, t.ex. i
form av fortydliganden.

Den lonekartldggning som ska enligt diskrimine-
ringslagen kan dven ses som ett sétt att folja upp
och kvalitetssékra 1oneprocessen.




DIALOGEN CHEF — MEDARBETARE

MALSAMTAL

Med dialogen menas dels ett méalsamtal dér
framtiden planeras och dels ett lonesamtal dar
uppfoljning gors. Dessa systematiserade samtal
kompletterar den dagliga dialogen mellan chef och
medarbetare.

Det ér viktigt att chef och medarbetare dokumente-
rar samtalen pa ett sitt som bada tycker dr lampligt.
Dokumentationen &r extra viktig da chefer slutar
och nya borjar. Det giéller att upprétthalla processen
dven vid personalforandringar.

MALSAMTAL

Ett framéatblickande malsamtal, medarbetar-
samtal eller utvecklingssamtal (kért barn har
maénga namn) mellan chef och medarbetare dr
sjdlva utgangspunkten i loneprocessen. I samtalet
diskuteras medarbetarens arbetssituation, kom-
petensbehov, tidigare maluppfyllelse, omsesidiga
foérvantningar och forutsattningarna for karri-

ar- och loneutveckling. Malsamtalet ar ett sétt att
planera den gemensamma framtiden tillsammans.
Malsamtalet bor resultera i minst ett personligt
mal. For att det ska bli ett bra samtal maste bade
chef och medarbetare forbereda sig.

Det kan ibland upplevas som svart att hitta
meningsfulla och uppfoljningsbara mal. Det kan
behovas lite fantasi. Malen kan vara individuella
eller gemensamma, speciella eller 6vergripande,
utvecklande eller forvaltande, avse prestation eller
resultat etc. Det viktiga dr att malen Gverensstam-
mer med verksamhetens gvergripande mal.

Foretaget och lokala fackliga foretradares roll ar att
stddja chefer och medarbetare att genomfora en sé
konstruktiv dialog som mojligt. Detta kan ske t ex
genom att medverka till att ta fram sa bra stodmate-
rial som mojligt.

LONESAMTAL

Under 16nesamtalet diskuterar chef och medar-
betare hur vl medarbetaren har uppfyllt det som
bestimdes i malsamtalet och chefen sétter och
meddelar medarbetarens nya 16n. Lonesamtalet

dr bade en uppfoljning av det gangna dret och ett
framétsyftande samtal genom att framtida foérvént-
ningar och krav ocksa diskuteras. Det dr viktigt att
medarbetaren forstar hur 16nen ar satt och hur 16nen
kan paverkas i framtiden. Mélet med lonesamtalet
dr att bdde chef och medarbetare, utifran géllande
forutséttningar, dr dverens om medarbetarens 16n
och I6neutveckling. Ibland kan det behéva finnas
beredskap for ytterligare samtal for att malet ska
uppnas.

Lonesamtalet upplevs ofta som den svaraste delen
iléneprocessen. For att det ska bli ett meningsfullt
samtal behover bade chef och medarbetare vara vél
forberedda och ha ritt férutséttningar. Chefernas
mandat att sdtta 16n maste vara tydligt, hur manga
medarbetare en chef kan ha I6nesamtal med beho-
ver bestimmas och utbildning kan behovas for att
det ska bli hog kvalitet i I1onesamtalen. Att sétta 16n
dren del i ledarskapet vilket betyder att kraven pa
cheferna som lonesattare 6kar da ledarskapet blir
viktigare.

For att sékerstilla att 16neséttningen foljer fore-
tagets l6nepolicy och andra riktlinjer, och blir s
konsekvent och enhetlig som mgjligt, dr det vanligt
att overordnad chef granskar chefernas 16neforslag.
Aven personalfunktionen har en viktig roll i att
sikerstdlla kvaliteten i [oneséttningen. Att sitta
16n dr ocksa en arbetsgivaruppgift som innebdr att
ta hdnsyn till hela foretaget. Om en chefs forslag
behover dndras, vilket bor undvikas sa langt som
mojligt, méste chefen fa information om varfor.

Fér att stodja chefer och medarbetare att genomfora
sd konstruktiva samtal som méjligt kan stod-
material behova tas fram. I bilaga 5 finns exempel
pa underlag till mél- och 16nesamtal.

Forstarkt 1onesamtal

Enligt det centrala loneavtalet kan medarbetaren
inom tva veckor efter lonesamtalet begira ett
forstarkt Ionesamtal om kvaliteten i samtalet eller
motiveringen till ny 16n inte varit tillfredsstallande.
Vid ett forstarkt 1onesamtal kan medarbetaren
bistas av lokal fortroendevald och chefen av ytterli-
gare arbetsgivarrepresentant. Saknas lokal fortro-
endevald kan medarbetaren bistas av annan facklig
fortroendevald eller av annan pa arbetsplatsen.

Forstarkt 1onesamtal ér ett skydd mot mindre lyck-
ade lonesamtal. Mélet &r att chef och medarbetare
kan halla dessa samtal sjdlva. Forstarkt Ionesamtal
bor undvikas sa langt som mgjligt. Regeln om
forstarkt lonesamtal finns inte i ldkaravtalet.



Att ta fram en 16nepolicy innebdr att klargora pa vilket sétt 16n ska bidra till féretagets framgang.
Lénepolicyn tydliggor hur 16nen sétts och kan paverkas.

De centrala I6neavtalen innehaller 6vergripande mal och I6nesattningsprinciper, t.ex. att [onen ska
vara individuell och kopplad till féretagets verksamhetsmal. Avtalet utgdr ett underlag som behdver
anpassas till foretaget vilket kan ske genom att svara pa nedanstaende fragor.

Lonepolicyn ska stodja foretagets verksamhet. Darfor ar foretagets vision och 6vergripande mal (1)
den naturliga utgangspunkten. Framgangsfaktorerna (2) visar hur foretagets mal ska nas, t.ex. vad
som ger nojda kunder, kompetenta medarbetare och ett 16nsamt foretag.

For att foretaget ska bli framgangsrikt stills olika krav pa medarbetarna (3). For att 1onepolicyn ska
kunna forstés och tillampas dr utmaningen ofta att prioritera det som &r viktigast. Lonen ska sedan
sdttas (4) sa att de egenskaper, beteenden m.m. som ar viktigast premieras. For att lonen ska upplevas
som rdttvis behovs det vara tydligt vad som paverkar den.

Forutom tydlighet behovs dven en konsekvent och enhetlig hantering. Loneprocessen (5) ska siker-
stilla att Ilonen hanteras som det ar tankt. Det dr ocksa viktigt att sakerstélla att 1onepolicyn och dess
tillaimpning dr konsneutral och inte innehaller ndgot som kan vara direkt eller indirekta diskrimine-
rande (6).

Om lonepolicyn ska forverkligas behover den vara férankrad (7) och kénd hos bade chefer och
medarbetare. Det dr viktigt att ha en kommunikationsplan f6r hur information, utbildning m.m. ska
gé till. For att 1onepolicyn slutligen ska kunna utvecklas (8) dr det ocksa bra att ha en plan for hur den
ska foljas upp.

Lonekriterierna visar vilka egenskaper foretaget tycker ér viktiga och som ska premieras da l6nen sétts.

For kvalificerade medarbetare behovs det ofta bade 6vergripande och individuella I6nekriterier. De
overgripande lonekriterierna dr relaterade till de generella virdegrunderna pa foretaget.

De individuella I6nekriterierna kommer chefen och medarbetaren 6verens om. De giller enbart pa
individniva och anpassas till medarbetarens arbetsuppgifter och de krav och férvantningar som finns.



2. PRIORITERA DET VIKTIGASTE

Det som aterkommer i alla svar ovan kan troligen anvéndas som 6vergripande kriterier pa foretaget.

Svarigheten kan vara att prioritera det viktigaste. For att de ska kunna kommuniceras kan de inte
vara alltfér manga.

Kriterier som aterkommer:

3. KONTROLLERA ATT DE STAMMER MOT DE CENTRALA AVTALEN

De centrala 16neavtalen innehaller foljande utgangspunkter for 6vergripande och individuella
lonekriterier:

Verksamhetens krav

Arbetsuppgifternas innehall

Kunskap, kompetens och engagemang
Férmaga att utveckla verksamheten

Uppnadda resultat

Kontrollera dven att kriterierna inte &r direkt eller indirekt konsdiskriminerande.
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4. KONSTRUERA EN BEDOMNINGSSKALA

Till kriterierna behovs en beddmningsskala. Bedomningsskalan har tva syften:

a. somunderlag for diskussion mellan chef och medarbetare om
utvecklingsbehov

b. for att gora en helhetsvardering som underlag £6r 16énesattningen.

Poingsystem bor undvikas eftersom de riskerar att leda in diskussionen till en matematisk 6vning.
stillet ska fokus ligga pa hur man kan gora for att forbattra sig och pa vilket sdtt man kan paverka sin
16n.

Exempel pa bedomningsskala:

LONEKRITERIER + KOMMENTAR

Kompetens

Engagemang

Kvalitet

Personligt
kriterium

HELHETSBEDOMNING

5. TESTA BEDOMNINGSSKALAN

Testa kriterierna och beddmningsskalan. Det ideala testet dr att tva chefer far bedéma samma med-
arbetare. Forutsdttningen dr naturligtvis att bada kénner till medarbetaren. Om cheferna kommer till
olika resultat behover kriterierna eller bedomningsskalan fortydligas.
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BILAGA 3 — EXEMPEL PA EN TIDPLAN BILAGA 4 — EXEMPEL PA UPPFOLJNING

Det dr en fordel om en tidplan tas fram for varje 16near. Har dr exempel pa en tidplan dér det finns Loneprocessen foljs upp for att identifiera vilka forbéttringar som behéver goras.
lokal facklig fortroendevald. P4 foretag som saknar lokal facklig fortroendevald ska 16neprocessen Uppféljningen kan t.ex. avse:

ske genom samarbete direkt med medarbetarna. I tidplanen har vissa aktiviteter markerats med

morkare firg. I dessa aktivieter behdver foretag som saknar lokal facklig fértroendevald involvera

medarbetare pd lampligt sétt.

AKTIVITET KLARTNAR: Hur kand ar 16nepolicyn?

: . Fungerar loneprocessen somdet ar tankt?
Tidplanbestams.

Leder tilldmpningen till énskvard 16n/lénestruktur?

Lokal partéverlamnarlistamed medlemmarde
foretrader.

Ar lonerna jamstidllda?

Ar chefer och medarbetare tillfreds med stédet i processen?

Foretagetbestammerforutsattningarforarets Ar kvaliteten i mdlsamtal/ldnesamtal tillricklig bra?

IGnerevision. Hur fungerar lokala parters roller och insatser i processen?

Hur involverades de anstadllda i 16neprocessen?
Holl tidplanen?
10. Bidrar processen till att verksamhetens mal nas?

Lonepolicy, I6nekriterier samtlonestrukturses
over.

1.
2.
3.
4.
S
6.
7.
8.
9.

Information tillldnesattande chefer.

Insamling avI6neférslagfranlénesattande
chefer.

Uppfoljningen kan géras som en workshop, genom enkdéter till medarbetare och l6neséttande

Faststalland trymme férlénedkningar.
aststaflandeavutry 9 chefer eller med hjalp av 16nestatistiska analyser.

Analys avl6nestrukturen fére och efter
chefernasloneférslag.

En”kom-ihag-lista’ med ouppnaddaambitioner
upprattastillnastaar.

Lénesamtal genomférs.

Parternasatter punkt forarets
I6nerevision.

Lonerevisionen utvarderas.

Malsamtal halls fornastaar.
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For att forbereda sig infor Ionesamtalet kan chefer t.ex. anvidnda sig av denna mall:

Ar syftet med lonesamtalet klart — hur formu-
lerar du det?

Vad vill du uppna med I6nesamtalet?

Vad dr det viktigaste du vill formedla till
medarbetaren?

Har du all fakta du behover, t.ex:

Foretagets 1onepolicy och 6vergripande
lonekriterier

Lonestrukturer och idé om rimlig 16n och
l6nekarridr

Dokumentation fran malsamtalet och uppfol-
jande samtal

Input fran andra som kan bekrifta din syn pa
medarbetarens prestationer?

Vilka var de viktigaste prestationerna och
resultaten ni var 6verens om i malsamtalet?
Hur ser du pa att medarbetaren, i en samlad
bedomning, uppfyllt dina krav och férvant-
ningar?

Har medarbetaren den kompetens som behovs?
Har 6verenskomna utvecklingsplaner upp-
fyllts?

Hur ser du pa att medarbetaren, i en samlad
beddmning, uppfyllt onskad utveckling?

Vilka personliga mél har uppfyllts?

Vad ér forklaringen till mél som inte natts?
Hur ser du pa att medarbetaren, i en samlad
bedomning, uppfyllt personliga mal?

Hur fungerar samarbetet i gruppen?

Pa vilket sdtt kan samarbetet forbattras?
Hur ser du att medarbetaren, i en samlad
beddmning, tar sitt ansvar for att samarbetet
fungerar?

Vilka 6vergripande l6nekriterier tillimpas?
Vilka personliga l6nekriterier har ni kommit
dverens om?

Hur har medarbetaren uppfyllt kraven for
respektive l6nekriterie?

Vilken helhetsbedomning vill du gora utifran
for samtliga 1onekriterier?

. Hur dr medarbetarens nuvarande 16n i for-
hallande till foretagets 16nestruktur och den
I6nekarridr som &r rimlig?

. Vilken 16nehdjning kan vara rimlig i forhal-
lande till en samlad bedomning av medar-
betarens prestationer, resultat, utveckling,
personlig méaluppfyllelse, lagarbete och
lonekriterier?

Attplanera lonesamtalet innebar att:

. Boka tid for 16nesamtalet

. Tareda pa vilket mandat du har som chef att
sdtta lon

. Bestam hur du tdnker motivera ditt forslag
till ny 16n

Fundera pa hur tror du att medarbetaren kommer att
reagera och hur kan du bemoéta det.
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