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Forord

En vl fungerande lokal 16nebildning som stédjer medlemmarnas verksamhets-
utveckling dr en av de viktigaste arbetsgivarpolitiska fragorna. Genom en 16ne-
revision investerar de statliga arbetsgivarna érligen 6ver tre miljarder kronor i den
statliga verksamheten. Att verkligen se l6nerevisionen som en investering i verk-
samheten dr darfor en viktig arbetsgivarpolitisk utgangspunkt for att dessa pengar
ska f8 sé stor verkningsgrad som mojligt.

Rapporten som du héller i din hand redovisar erfarenheterna frdn den forsta
delen av avtalsperioden 2007-2010. Den visar i huvudsak positiva resultat, att ut-
vecklingen av den lokala 16nebildningen inom staten dr framgangsrik. Exempelvis
fortsitter andelen statligt anstillda vars 16n faststills genom 1onesittande samtal
att 6ka. Myndigheterna redovisar ocksa att den individuella I6neséttningen stéd-
jer bade verksamhetsutvecklingen och kompetensférsérjningen.

Rapporten visar ocksa att vi har ndgra utvecklingsomraden att ta tag i for att den
lokala 16nebildningen ska bli riktigt framgéngsrik. Ett utvecklingsomrade &r att fa
de l16nesittande cheferna att bli &nnu mer involverade i utvecklingen av arbets-
givarens lonepolitiska mal. Syftet 4r att varje 16neséittande chef ska vara birare av
dessa mél nir de sitter 16n pé sina medarbetare. Vidare ir en vil fungerande dia-
log mellan chef och medarbetare kring resultat och 16n en avgérande faktor fér
att den lokala 16nebildningen ska fungera och bli trovirdig. Aven inom detta
omrade finns mer att gora.

Jag kan konstatera att vi som statliga arbetsgivare har ett antal utmaningar att ta
tag i for att bli &nnu mer framgangsrika i vart l16nepolitiska utvecklingsarbete:

— Att de kommande 16nerevisionerna p& myndigheterna utgar frén verksam-
hetens behov och ekonomiska férutsittningar och inte frén i forvig fram-
forhandlade "potter per facklig organisation” som ska férdelas.

— Att dialogen mellan chef och medarbetare blir ett verksamt styrmedel som leder
till en 6kad koppling mellan 16n och resultat samt en 6kad 16nedifferentiering.

- Att anvindningen av 16nesattande samtal 6kar inom alla sektorer oavsett facklig
tillhorighet.

- Att omfattningen av arbetsgivarsamverkan kring den lokala 16nebildningen
oOkar.

Stockholm i augusti 2009
Lero o Clast—o
Goran Ekstrom

Generaldirektor Arbetsgivarverket






Sammantattning

[ syfte att undersdka hur de centrala avtalen fungerar som stdd fér verksamhets-
anpassad 16nebildning har Arbetsgivarverket genomfért en enkatundersékning
bland sina medlemmar. Resultaten frdn undersékningen som presenteras i denna
rapport visar att de centrala avtalen stodjer den lokala 16nebildningen.

Undersdkningen visar att de lokala arbetsgivarna anser att 16neprinciperna i de
centrala avtalen fungerar bra som grund for utformningen av lokala 16nekriterier.
Det finns variationer i hur de statliga arbetsgivarna utformar sin 16nepolitik och
hur de viljer att gora lokala anpassningar utifran de méjligheter som ges i de cen-
trala avtalen. Den individuella 16nesittningen mojliggér verksamhetsanpassad
16nespridning och underldttar myndigheternas kompetensforsorjning. Léne-
sittande chefer dr engagerade i de olika delarna av den lokala 16nebildningen,
men variationerna mellan myndigheterna &r stora.

Resultaten visar ocksd att anvindningen av 16nesidttande samtal som modell for
16nesattning fortsatter att 6ka. De som vl borjat med 16nesittande samtal dter-
viander inte till den 4ldre ordningen med kollektivavtalsforhandlingar. Det gir att
utlidsa att 16nesittande samtal bland annat bidragit till att I6nen blivit en del av
verksamhetsstyrningen och att chefernas arbetsgivarroll fortydligats.

En del av 16nebildningsarbetet f6r en arbetsgivare dr att samverka med de fackliga
organisationerna. Av undersékningen framgar att de lokala arbetsgivarna tycker
att samverkan fungerar vil. Parterna har ocksa en stor samsyn om att verksam-
hetens krav och ekonomiska férutsattningar ar viktiga utgdngspunkter for
16nebildningen.

Enskilda 6verenskommelser har ocksé bérjat anvindas och en tydlig kande
tendens kan observeras. Anvindningen av enskilda 6verenskommelser kommer
att oka ytterligare redan under den pdgaende avtalsperioden. Négot som inte fétt
sa stort genomslag 4r mojligheten att se 6ver 6vriga anstéllningsvillkor i samband
med l6nerevisionen.

Sammanfattningsvis gar det att konstatera att de statliga arbetsgivarna uppskattar
det handlingsutrymme som de centrala avtalen ger men helst vill se en dnnu
storre samstammighet mellan avtalen med de olika motparterna. Utan stup-
stockar och siffergarantier kan den lokala 16nebildningen bli mer effektiv och

till stérre nytta for verksamhet och kompetensférsorjning.






Lokal lIonebildning och
RALS 2007-2010

Med lokal 16nebildning avses allt arbete som gors pa myndigheten i syfte att
uppnd dndamaélsenliga l6ner. I det lokala 16nebildningsarbetet ingér utformning
och tillimpning av 16nepolitiken, analys och uppféljning av myndighetens l6ne-
bild samt 16nesittning i samband med l6nerevision, rekrytering, befordran eller
vid andra tillféllen.

Loénebildningen &r ett arbetsgivarinstrument som kan anvindas for att styra mot
verksamhetens maél. Utgéngspunkten fér lokal 16nebildning 4r att det 4r mer
effektivt for verksamheten nir 16nepolitiken utformas och 16ner sitts utifrn
varje arbetsgivares specifika férutsattningar och behov, i stillet f6r att formuleras
centralt. En l6neséttning som sker utifrdn analyserade behov och myndighetens
16nepolitik bidrar till en effektiv verksamhetsstyrning och verksamhetsutveckling
och en langsiktig kompetensférsérjning.

Dirfor har de centrala kollektivavtalen (RALS) formen av ramavtal som stddjer
en lokal 16nebildning utifrén de behov och prioriteringar som verksamheten
kriver. I syfte att undersoka hur de centrala avtalen fungerar som stéd fér verk-
samhetsanpassad 16nebildning har Arbetsgivarverket genomfért en enkitunder-
sokning bland myndigheterna. Liknande enkitundersékningar har tidigare
genomforts 2000, 2003 och 2006. Undersékningen genomfors for att bidra till

en bra grund for arbetsgivarsidans stillningstaganden inf6ér den avtalsrorelse som
kommer att genomfdras 2010.

Ett ytterligare syfte med undersékningen dr att fa en uppfattning om vilka behov
medlemmarna har av stod i 16nebildningsarbetet, vare sig det géller internt inom

arbetsgivarsidan eller inom partsgemensamt arbete.

Lis mer om undersokningen och dess genomférande i bilagan pé sidan 27.



10

Individuell Ionesittning

Loneprinciper — grunden for individuell I6nesattning

Individuell 16nesittning baseras pé att det finns ett samband mellan 16n, motiva-
tion och resultat. Utifrén det kan en arbetsgivare anvinda l6nen som instrument
for verksamhetsstyrning och beléna den prestation som bidrar till att malen for
verksamheten uppfylls.

Individuell 16nesdttning bygger pa att sakliga faktorer ligger till grund fér skill-
nader i 16n. En vil utvecklad individuell 16nesittning innebér ocksé en andamals-
enlig differentiering av l6nerna. De centrala avtalens 1oneprinciper anger att en
arbetstagares 16n ska bestimmas utifrdn sakliga grunder sdsom ansvar, arbetsupp-
gifternas svérighetsgrad och 6vriga krav som ir férenade med arbetsuppgifterna
samt individens resultat och skicklighet i férhallande till verksamhetsmaélen.

De centrala avtalens principer &r tinkta att fungera som grund att utgd ifrdn i
utformning av de lokala l6nekriterierna som anpassas f6r den aktuella verksam-
heten. Unders6kningen visar att g7 procent av arbetsgivarna anser att de ocksa
gor det, antingen i hog eller ganska hog grad. Jamfort med féregdende undersok-
ning &r 2006 har andelen 6kat. D4 liksom nu valde ingen alternativet inte alls.

Loneprinciper

Ar de gemensamma léneprinciperna som anges i RALS en bra grund att utga frén
i utformning av lokala I6nekriterier for individuell |6nesattning?

3%

32%
1 hég grad 65% .

| ganska hég grad 32% .

I nagon grad 3% .




Individuell I6nesattning till verksamhetsnytta
Individuell 16nesittning dr ett verktyg for arbetsgivaren i arbetet med att astad-
komma en effektiv och dndamalsenlig kompetensférsérjning.

Unders6kningens resultat visar ocksd att 81 procent av arbetsgivarna anser att den
individuella 16nesidttningen i antingen hog eller ganska hog grad underlittar for
myndigheten att rekrytera den kompetens som verksamheten behéver. 82 procent
av arbetsgivarna anser att den underlittar att motivera och stimulera goda presta-
tioner och 78 procent att den underlittar att behélla den kompetens som verk-
samheten behover. I alla dessa delfrigor har andelen som anger positiva svar 6kat
fran féregdende undersékning.

Individuell 16neséittning har dven andra effekter pd verksamheten. Av fritext-
kommentarer framgar det att chefsrollen har fértydligats, att kopplingen mellan
prestation, resultat, mal och 16n har forstirkts och att dialogen mellan chef och
medarbetare har utvecklats. Det har ocksa blivit ldttare att jamna ut obalanser
och eventuella osakliga 16neskillnader. En ytterligare effekt som ndmns &r att
individuell 16neséittning har vickt diskussion kring hur olika arbeten virderas
samt om skillnader mellan att arbeta i kidrn- respektive stédverksamhet.

Individuell I6nesattning

Underlattar den individuella 16nesattningen fér myndigheten:
Att rekrytera den kompetens som
verksamheten kraver? % 17% 42% 39%

Att motivera och stimulera
goda prestationer?

Att behalla den kompetens som
verksamheten kraver?

Inte alls . I nagon grad . | ganska hog grad . 1 hég grad

II
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Differentierade Ioner
En konsekvens av den individuella I16neséttningen #r att 1onerna skiljer sig at
mellan arbetstagare med liknande arbetsuppgifter, beroende pa individernas
resultat och prestationer.

Individuell 16nesittning och 16neskillnader pa grund av skillnader i prestation
ar enligt arbetsgivarnas bedémning i relativt hog grad accepterade hos med-
arbetarna. 72 procent av myndigheterna bedémer att acceptansen hos medarbe-
tarna dr antingen ganska stor eller fullstindig. Det finns dock kommentarer som
visar att l6neskillnader som foljer av individuella 16ner inte alltid accepteras av
medarbetarna. Exempelvis lever tankesittet att samma jobb oavsett skillnader i
prestation ska ge samma 16n i viss man kvar.

Avvikelser fran individuell I6nesattning

Det finns tillfallen nér arbetsgivaren bedomer att det finns anledning att avvika
fran individuell 16nesittning. 15 procent av arbetsgivarna anger att det finns be-
fattningar dir individuell 16nesittning 4r mindre motiverad. Som exempel nimns
doktorander, nyutexaminerade poliser och &klagare, notarier och fiskaler under
utbildning. Den gemensamma faktorn for dessa ér att arbetet dr direkt forenat
med utbildning.

Vid vissa tillfillen har arbetsgivare ocksé tillimpat generella 16nepaslag i stillet
for individuell 16nesittning. Generella 16nepéslag forekommer hos var tredje
myndighet, alltsé hos betydligt fler an som angett att de har befattningar som
inte lampar sig for individbedémning. Av fritextkommentarerna framgar att
anledningarna till generella paslag &r av skiftande karaktir och har olika starka
l6nepolitiska skil i bakgrunden. Som exempel pa paslag som har en 16nepolitisk
grund nimns prioriteringar i syfte att férindra 16nebilden sdsom riktade insatser i
syfte att hoja lonenivan for vissa yrkesgrupper. Aven schabloniserade 16sningar for
tjanstlediga har anvints. I flera av svaren anges att generella 16nepéslag dr mer av
engdngskaraktir och i nagra fall beroende av att avtalet mellan de centrala
parterna traffades sent.

Dialog som metod for individuell I6nesattning

Den dterkommande dialogen mellan chef och medarbetare om maél, arbetsresultat
och 16n ir en forutsittning for en vil fungerande individuell 16nesittning och
viktig for systemets trovirdighet. Dialogen ir en del av verksamhetsutvecklingen
och ger dmsesidig kunskap om forvintningarna pd medarbetaren och om vad
medarbetaren gor.

Den dterkommande dialogen mellan chef och medarbetare om frigor som kan
ha betydelse foér individens resultat, utveckling och 16n genomférs hos samtliga
svarande arbetsgivare. 85 procent av arbetsgivarna anger att sddan dialog genom-
fors i hog grad eller i ganska hog grad. Aven hos resterande fors dialog i ndgon
grad. Detta visar att den dterkommande dialogen har fatt genomslag som arbets-
metod for individuell 16nesittning. Dock aterstér ett férbattringsarbete for att
uppna de centrala avtalens férvintningar.



Dialogen

I vilken grad genomférs en regelbundet aterkommande dialog mellan chef och
medarbetare om fragor som kan ha betydelse for individens resultat, utveckling
och |6n?

I hég grad 32% .
I ganska hog grad 53% .

I ndgon grad 15% .

Lonesittande chefers medverkan i Ionesattningsprocessen

Varje 16nesittande chef r biarare av myndighetens 16nepolitik gentemot sina
medarbetare. Darfor ir det viktigt att chefen kdnner sig trygg, bekvim och
delaktig i 1onepolitiken. Det 4r naturligt att olika myndigheter viljer olika till-
viagagéngssitt for hur och i vilken grad linjechefer engageras i 16nepolitiska
stillningstaganden. Faktorer sdsom myndighetens storlek eller geografiska
spridning kan ha betydelse fér hur och vad man viljer att delegera.

Lonesattande chefers medverkan

I vilken grad har |6nesattande chefer i linjeorganisationen medverkat i
|6nesattningsprocessen?

Lonepolitiska mal

Kriterier for |6nesattning

Arbete med I6nebilden

Inte alls . I nagon grad . | ganska hég grad . I hég grad
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Undersokningen visar att mellan 7 och 10 procent av arbetsgivarna anger att
cheferna inte alls medverkat i 16nesittningsprocessen vad giller arbetet med
l6nepolitiska mal, kriterier for 16nesattning eller arbetet med 16nebilden. Utifran
arbetsgivarperspektiv och mot bakgrund av att varje 16nesittande chef ska vara
birare av myndighetens 16nepolitik gar det att konstatera att hir finns det
utvecklingspotential.



[.Onesittande samtal

Lonesittande samtal 4r en av tva moéjliga férhandlingsordningar fér 16nerevision i
RALS mellan Arbetsgivarverket och OFR/S, P, O respektive Saco-S. Loneséttande
samtal innebir att medarbetarens nya 16n bestdms i samtal mellan chefen och
medarbetaren.

Loénesittande samtal infordes i RALS med Saco-S 2001 och i RALS med
OFR/S, P, O 2004 som ett alternativ till kollektivavtalsfé6rhandlingar. Intresset
for att tillimpa 16nesittande samtal 6kar och allt fler myndigheter anvinder
sig av denna modell.

Drygt 70 procent av arbetsgivarna tillimpar 16neséittande samtal f6r vissa eller

alla av de medarbetare som 4r medlemmar i Saco-S. I den féregdende undersok-
ningen som genomférdes 2006 var motsvarande andel cirka 50 procent. 6o procent
av arbetsgivarna tillimpar 16nesittande samtal f6r &tminstone vissa av de med-
arbetare som 4r medlemmar i OFR. I 2006 &rs undersokning uppgick andelen

till en tredjedel.

Eftersom det dn sé linge har varit vanligare att anvinda 16nesittande samtal vid
mindre myndigheter 4r andelen medarbetare som omfattas av 16neséittande samtal
lagre an den andel av arbetsgivarna som tillimpar l6nesittande samtal. Uppskatt-
ningsvis 33 procent av medlemmarna i Saco-S och 22 procent av medlemmarna i
OFR omfattas av 16nesdttande samtal. Dessa grupper utgér cirka 20 procent av
samtliga statligt anstillda. Dirutéver tillimpas 16nesittande samtal i informell
form for manga oorganiserade medarbetare.

Anvindningen av 16nesittande samtal varierar patagligt mellan olika delar av
det statliga avtalsomradet. Inom till exempel universitets- och hogskolesektorn
anvinds l6nesittande samtal endast i ringa omfattning.

Lonesattande samtal

Andel myndigheter som anvénder I6nesattande samtal med:

Saco-S OFR/S, P, O

91-100% av medlemmarna
L] ° R

i Saco-S respektive OFR
45%
1-90% av medlemmarna
i Saco-S respektive OFR .

. 0% av medlemmarna .
i Saco-S respektive OFR
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Av de 72 procent av arbetsgivarna som anvinder 16nesittande samtal f6r med-
lemmar i Saco-S tillimpar majoriteten 16nesittande samtal for alla eller nastan
alla Saco-medlemmar. 45 procent av arbetsgivarna tillimpar 16nesittande samtal
for néstan alla av Saco-medlemmarna vid myndigheten och 27 procent f6ér en
lagre andel av Saco-medlemmarna.

Nir det giller medlemmar i OFR ir bilden delvis en annan. Den totala anvind-
ningen av l6nesittande samtal dr ldgre. 60 procent av arbetsgivarna tillimpar
l6nesittande samtal for &tminstone vissa av medlemmarna i OFR. Men endast

25 procent av arbetsgivarna tillimpar 16nesdttande samtal for alla eller néstan alla
medlemmar i OFR vid myndigheten. Det ir alltsé vanligare att l6nesidttande sam-
tal tillimpas f6r en avgriansad grupp medlemmar i OFR. OFR kom in senare dn
Saco-S i anvindningen av 16nesittande samtal och fortfarande mirks en viss
forsiktighet pé lokal niva frén OFR i férhéllande till modellen.

Fa fall av oenighet

Enligt undersékningen leder uppskattningsvis g5 procent av de 16neséttande
samtalen till en 6verenskommelse om ny 16n oavsett medarbetarens fackliga
tillhorighet. Nast intill samtliga l6neséittande samtal resulterar alltsé i att chef
och medarbetare kommer 6verens om ny 16n. Ingen av arbetsgivarna har heller
beskrivit oenighet vid 16nesidttande samtal som ett problem.

Om chefen och medarbetaren trots allt konstaterar att de inte kan komma
overens om medarbetarens nya 16n aterfors frigan till de lokala parterna och
16ses i kollektivavtalsférhandling.

De l6nesittande samtal dir oenighet uppstar (cirka 5 procent) ir spridda pé ett
antal olika myndigheter. Ndrmare hilften av berérda arbetsgivare anger att den
kollektivavtalsférhandling som féljer pa en oenighet for medlemmar i Saco-S
inte lett till ndgon férdndring jaimfort med den 16nesittande chefens férslag om
ny 16n. F6r OFR:s medlemmar har férhandlingen enligt drygt 40 procent av
arbetsgivarna inte lett till ndgon férindring. Resterande arbetsgivare uppger att
kollektivavtalsforhandlingen har lett till férindringar av 16neforslaget i ndgon
grad. Ingen arbetsgivare har uppgett att l6neférslaget i kollektivavtalsférhand-
lingen har dndrats i ganska hog grad eller i hég grad.

Framgangsrik modell

Den 13ga férekomsten av oenighet och f3 eller sma férdndringar av den
l6nesittande chefens forslag i de fall 1onesittningen fors till kollektivavtals-
forhandling tyder pé att modellen fungerar vil. Den allt bredare anvindningen
av l6nesittande samtal gor ocksa att modellen nu ir en etablerad metod for
genomfoérandet av den lokala 16nebildningen.



Att arbetsgivarna ser 16nesittande samtal som en framgadngsrik modell tar sig dven
uttryck i att de som provat l6nesittande samtal vill fortsitta att anvinda
modellen. Av de arbetsgivare som tillimpar 16nesittande samtal fér samtliga
medlemmar i Saco-S eller OFR svarar alla att de kommer att fortsitta med 16ne-
sittande samtal i samma grad som tidigare.

De arbetsgivare som tillimpar 16nesittande samtal f6r endast en del av med-
arbetarna kommer att anvinda l6nesittande samtal i antingen samma eller hégre
grad in hittills. Nar det giller medlemmar i Saco-S uppger 30 procent av arbets-
givarna att de kommer att 6ka anvindningen av l6nesittande samtal. Fér med-
lemmar i OFR svarar hela 47 procent av arbetsgivarna att de kommer att anvinda
l6nesittande samtal i hégre grad 4n hittills. Detta visar att lokala arbetsgivare
anser att den tillimpning av 16nesittande samtal som genomférts for begriansade
grupper av medlemmar i OFR har varit framgangsrik och att tillimpningen nu
kommer att breddas.

Av de arbetsgivare som dnnu inte anvint 16nesittande samtal f6r medlemmar

i Saco-S svarar 30 procent att det ir troligt att de kommer att inféra 16nesittande
samtal under den resterande delen av avtalsperioden. Nir det giller arbetsgivare
som #nnu inte anvint l6nesittande samtal f6r medlemmar i OFR uppger 21 pro-
cent att det dr troligt att de kommer att infora 16nesittande samtal under ater-
stoden av avtalsperioden.

Okad forstaelse for kopplingen mellan resultat och l6n

Avsikten med l6nesittande samtal dr att gora kopplingen mellan medarbetarens
prestation och 16n mer tydlig. Modellen gor chefens ansvar for 16nesittningen
tydligare och ger medarbetaren 6kat inflytande genom att hon eller han sjilv far
diskutera sin 16n med chefen. I samtalet sitts fokus pa den enskilda medarbetaren.
Unders6kningen bekriftar att detta ocksd har blivit resultatet nir 16nesittande
samtal tillimpas.

Lénesattande samtal

Beddmer du att I6nesattande samtal har bidragit till:

Okad kompetens (bedémning,
|6nesattning, dialog) hos cheferna?

Forstaelse hos medarbetarna for
kopplingen mellan resultat och 16n?

Tydligare tillampning av
l6nekriterier?

Inte alls - I nagon grad - | ganska hoég grad - 1 hég grad

17
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Anvindningen av 16nesittande samtal har lett till 6kad kunskap hos bade chefer
och medarbetare. Sammanlagt 74 procent av arbetsgivarna anser att chefernas
kompetens har 6kat i hog grad eller ganska hég grad nir det géller bedémning,
l16nesittning och dialog tack vare inférandet av 16nesittande samtal. Enligt 70
procent av arbetsgivarna har 16nesittande samtal i hog grad eller ganska hég grad
bidragit till okad forstéelse hos medarbetarna for kopplingen mellan resultat och
16n. Enligt 73 procent av arbetsgivarna har anvindningen av l6nesittande samtal
bidragit till en tydligare tillimpning av 16nekriterierna.

Lonesattande samtal och I6nespridning

Hur anser du att |6nesattande samtal har paverkat I6nespridningen inom de grupper
som har omfattats av sadana samtal?

3%

) 37%
okat37% i ’

Oférandrad 60% .

Minskat 3% .

Modellen 16nesittande samtal tycks underlitta en 6kad 16nespridning. Visserligen
svarar 60 procent av arbetsgivarna att 16nespridningen inte har paverkats av 16ne-
sdttande samtal. Men hela 37 procent av arbetsgivarna menar att 16nespridningen
har 6kat genom anvindningen av 16nesittande samtal. Endast 3 procent av arbets-
givarna uppger att 1onespridningen har minskat. Utifrdn att 16nespridningen i
staten dr sammanpressad, enligt arbetsgivarnas uppfattning, ir en 6kad 16ne-
spridning onskvird.

Pa vissa hall fortsatt facklig tveksamhet till Ionesdttande samtal
Anvindningen av 16neséttande samtal har 6kat i snabb takt de senaste dren och
resultaten av understkningen visar att en fortsatt 6kning &r att vinta. Men fort-
farande finns pa vissa hall en tveksambhet till att tillimpa modellen.

I de fall I6nesdttande samtal inte anvinds 4r det vanligaste skilet att facket mot-
sitter sig inforandet. Det dr oftare OFR #n Saco-S som lokalt avvisar inférandet av
l6nesittande samtal. Men dven pa arbetsgivarsidan finns i vissa fall ett motstand.
Detta motstadnd kan férekomma hos sévil myndighetsledningen som hos 16ne-
sattande chefer.



Kommentarer i undersékningen om l6nesittande samtal

Fordelar med lonesattande samtal

Lonen blir en del av
verksamhetsstyrningen.

Dialogen fors dar kunskapen finns.

Cheferna far ett tydligare
arbetsgivaransvar.

Skapar dialog om
prestationer. En tydlig
koppling till uppdrag och
verksamhetens mal
skapar forstaelse for
medarbetaren att “min
insats spelar roll”.

Ett modernt satt att
hantera individuell
|16neséattning.

Nackdelar med Ionesidttande samtal

Inga nackdelar!

Tar tid att gora och det
tar tid att fa tillracklig
kompetens for att
genomfora pa ratt satt
hos bade medarbetare

och chefer.
Svarare att halla kontroll
att samtliga haller sig
inom givna ramar.
Tenderar att bli nagon
tiondels procent hogre
Medarbetaren tror att an avsett.
det &r en forhandling.

Ansvar vilar pa den
I6nesattande chefen,
att denne dr mogen och
redo for en dialog om
16n, resultat och
prestation.
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Samverkan med de lokala
facken

En del av det lokala 16nepolitiska arbetet likvil som férberedelserna infér de
kommande 16nerevisionerna ir att arbetsgivaren samverkar med de lokala fackliga
organisationerna kring ett antal delar av 16nebildningsprocessen. Dessa delar finns
i huvudsak beskrivna i 6-8 8§ RALS. Centrala parter har i avtalet uttalat att
arbetet ska ha en 6vergripande och langsiktig inriktning och syfta till att skapa
en fortroendefull dialog mellan parterna. En viktig utgdngspunkt f6r det lokala
arbetet 4r de gemensamma l6neprinciper som finns beskrivna i 5§ RALS. For att
denna samverkan ska bli 16nepolitiskt framgangsrikt 4r det viktigt att arbetsgiva-
ren pa egen hand har genomfért ett analysarbete. Genom detta arbete tar arbets-
givaren stillning till exempelvis om 16nebilden stimmer éverens med gjorda
verksamhetsprioriteringar och att den sikrar kompetensférsorjningen.

Nir det giller det inledande arbetet med att gemensamt planera hur arbetet

med den lokala 16nebildningen ska bedrivas under avtalsperioden visar svaren att
85 procent planerar gemensamt med facken hur arbetet ska bedrivas under avtals-
perioden. Detta ir en stor forbéttring jaimfért med den féregdende undersok-
ningen &r 2006, men arbete for att uppna de centrala avtalens férvintningar
kvarstar. Nar det giller tillimpningen av de gemensamma loneprinciperna visar
svaren att 97 procent tycker att arbetet med att tilllimpa l6neprincipernais§
RALS fungerar tillfredsstillande. Sammantaget visar resultaten att det lokala
partsarbetet fungerar vil.

Vad giller lokala parters gemensamma arbete med 16nebilden (analys av nuliget
samt behov av fordndring) visar svaren att det gemensamma arbetet inte alltid
fungerar lika bra. Dir anger 77 procent att det fungerat tillfredstillande.

[ samband med planeringen av det lokala 16nebildningsarbetet kan parterna dven
se 6ver 6vriga anstillningsvillkor i syfte att prova om de 4r anpassade till verksam-
hetens krav. Av svaren framgér att endast 8 procent har gjort detta. Diarut6ver
planerar 12 procent att gora s under avtalsperioden. Ovriga 8o procent har inte
gjort en sddan provning,.

En viktig hérnsten i den lokala 16nebildningen &r att den utgar fran verksam-
hetens krav och arbetsgivarens ekonomiska férutsittningar. Av svaren framgér att
arbetsgivarna uppfattar att de fackliga organisationerna i hog grad eller ganska
hog grad har forstaelse for dessa krav. Fér OFR anger 64 procent av arbetsgivarna
att organisationen visar forstaelse fér verksamhetens krav, for Saco-S 66 procent



och fér SEKO 51 procent. Endast en mindre andel av arbetsgivarna har angett att
de lokala fackliga organisationerna inte alls har ndgon férstdelse for dessa krav. De
centrala avtalen framhaller att 16nebildningen och 16nesittningen ska medverka
till att malen f6r verksamheten uppnds och att verksamheten bedrivs effektivt
och rationellt.

Verksamhetens krav och fackens forstaelse

I vilken grad har de lokala facken i samband med I6nerevision haft forstaelse
for verksamhetens krav och myndighetens ekonomiska férutsattningar?

Antal myndigheter
OFR b 31% 48% 16% 195
Saco o 30% 46% 20% 203
SEKO 36% 38% 13% 89
Inte alls . I nagon grad . | ganska hog grad . 1 hég grad

RALS ger ocksé parterna mojlighet att lokalt triffa verenskommelse om andra
tidpunkter for 16nerevisionen 4n de som anges i de centrala avtalen. Undersok-
ningen visar att 54 procent har kommit dverens om andra tidpunkter.

I samband med tecknandet av RALS 2002 férdndrades sittet att i avtalen hantera
16nedkningsutrymmet. Istéllet f6r att lokala parter ska forhandla eller enas om ett
utrymme ("pott”) som ska férdelas per facklig organisation ska nya l6ner sittas i
overensstimmelse med verksamhetens krav, ekonomiska forutsattningar och
kompetensférsérjningsbehov. Genom denna fokusflyttning kan arbetsgivaren
sdkerstilla att resultatet av 16nerevisionen leder till en béttre styrning av verk-
samheten. Dock visar det sig att 47 procent av de svarande angett att det gamla
synsittet med "pott” lever kvar i hog grad eller i ganska hog grad. Endast 25 pro-
cent anger att det gamla sittet att tinka i termer av "potter” inte alls finns kvar.
Av kommentarerna till frigan framgar det dock att ordet "pott” har ménga inne-
border vilket gor det svérare att dra ndgra langtgdende slutsatser. Ur ett arbets-
givarperspektiv dr det viktigt att diskutera hur en bra l6nerevisionsprocess, som
leder till att det gamla sittet att tidnka i termer av "potter” forsvinner, ser ut.
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“Potter”

Tidigare, fore ar 2002, skulle lokala parter enas om ett [6nedkningsutrymme som
sedan fordelades pa individer. Fran och med 2002 ska nya léner bestammas utifran
de forutsattningar som anges i RALS, utan ett i férvag éverenskommet |6nedknings-
utrymme (pott). | vilken grad har det aldre synsattet med s. k. pott drojt sig kvar i det
lokala arbetet?

Inte alls 25%

I nagon grad 28%

I ganska hog grad31% i

31%
1 hoég grad 16% ’

Avslutningsvis kan konstateras att statliga arbetsgivare anser att klimatet mellan
arbetsgivarna och de fackliga organisationerna dr mycket gott. Av svaren framgar
att de anser att klimatet 4r mycket bra eller tillfredsstillande vad giller OFR

(94 procent), Saco-S (97 procent) respektive SEKO (96 procent). P4 fragan om
férhandlingsklimatet férandrats i férhallande till tidigare avtalsperioder anger
den stora majoriteten att det dr of6rindrat. Vad giller férandringar har 29 procent
av arbetsgivarna angett en férbattring vad giller OFR, 30 procent vad giller
Saco-S och 18 procent vad giller SEKO. Endast ett marginellt antal svarar att
klimatet har forsdmrats.

Forhandlingsklimatet

Hur har férhandlingsklimatet med de fackliga organisationerna
férandrats i forhallande till tidigare avtalsperioder?

Antal myndigheter

OFR 196

Saco 203

SEKO 20

. Férsamrats . Oférandrat . Forbattrats



Arbetsgivarsamverkan

De centrala ramavtalen har utvecklats till att ge allt storre handlingsutrymme for
arbetsgivaren att finna 16sningar som #r anpassade till de lokala behoven. Den
lokala friheten for enskilda arbetsgivare méjliggdr verksamhetsanpassning, men
stiller ocksé okade krav pa samordning bland statliga arbetsgivare. Lokala f6r-
handlingar och lokal tillimpning av arbetsgivarpolitiken maste ske savil utifran
den lokala verksamhetens behov som med beaktande av konsekvenserna for
Ovriga statliga arbetsgivare.

Arbetsgivarsamverkan utgor forum for erfarenhetsutbyte och utveckling av
gemensamma férhallningssitt. Aven om myndigheternas férutsittningar och
behov varierar finns det manga omraden dir samordning och samverkan i arbets-
givarfragor hojer effektiviteten.

75 procent av arbetsgivarna anger att de samverkat med andra arbetsgivare i sam-
band med l6nerevisionerna. Samverkan sker vanligen i Arbetsgivarverkets regi
genom bland annat sektormé&ten, men det férekommer ocksd samverkan i andra
former. Aven om det inte 4r sirskilt vanligt dr det ind& 8 procent av statliga
arbetsgivare som anger att de samverkar dven med arbetsgivare utanfor det
statliga avtalsomradet. D3 handlar det frimst om att jimfora l6nenivéer och
l6neutveckling fér sddana yrkesgrupper dir det i stérre omfattning finns mot-
svarigheter utanfér 4n inom staten.

Arbetsgivarsamverkan

Har ni samverkat med andra arbetsgivare inom det statliga avtalsomradet i
samband med I6nerevisionerna?

Ja, bade i Arbetsgivarverkets regi och i annat forum 16%

Ja, endast i Arbetsgivarverkets regi 32%

Ja, endast i annat forum 27%

32%
Nej 25%
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Enskilda overenskommelser

Genom innevarande avtal har méjligheten att triffa enskild 6verenskommelse
direkt mellan arbetsgivaren och medarbetaren utokats. I och med RALS 2007-
2010 kan arbetsgivaren triffa enskilda 6verenskommelser med medarbetare som
omfattas av Saco-S avtal, exempelvis om semesterns lingd eller extra avsittning
till den statliga tjinstepensionen. Fér 6vriga medarbetare som omfattas av OFR:s
eller SEKO:s avtalséverenskommelser krévs ett lokalt kollektivavtal som mojlig-
gor enskilda 6verenskommelser.

Anstillningsvillkoren vid sidan av 16n har traditionellt varit kollektivt utformade
det vill siga lika f6r alla. Villkoren genererar kostnader oavsett om de attraherar
den enskilde medarbetaren eller inte. Olika individer har olika preferenser och
villkorens attraktionskraft kan variera beroende pé i vilket skede i livet man
befinner sig. Enskilda dverenskommelser mojliggor att kostnaderna for anstill-
ningsvillkoren anvinds pa ett effektivare sitt som gynnar verksamheten.

Syftet med enskilda 6verenskommelser ir att de ska komma till nytta i myndig-
hetens kompetensférsorjning. Detta bekriftas genom att 79 procent av arbets-
givarna bedémer att enskilda 6verenskommelser i ndgon, i ganska hog eller i hog
grad underlittar f6r myndigheten att rekrytera och behélla den kompetens som
verksamheten kraver.

Enskilda 6verenskommelser

Bedodmer du att enskilda 6verenskommelser underlattar fér myndigheten
att rekrytera och behalla den kompetens som verksamheten behover?

6%

1 hég grad 6% .
| ganska hég grad 18% .
I nagon grad 55% .

Inte alls 21%

55%



Vad giller anstillda som 4r medlemmar i Saco-S har 28 procent av arbetsgivarna
erbjudit enskilda 6verenskommelser for dem. Hilften av dessa arbetsgivare har
valt att erbjuda enskilda 6verenskommelser f6r alla medlemmar i Saco-S medan
hilften har riktat erbjudandet till vissa grupper eller individer. Nastintill samtliga
avser att fortsitta erbjuda enskilda éverenskommelser.

Undersokningens resultat visar ocksd pé ett vixande intresse for enskilda
6verenskommelser. P4 frigan om myndigheten kommer att erbjuda enskilda
overenskommelser f6r medlemmar i Saco-S under resterande delen av avtals-
perioden svarar 43 procent jakande. Bland dessa dr det nagot fler som vill erbjuda
enskilda 6verenskommelser till samtliga medlemmar i Saco-S 4n riktat till vissa

grupper.

Vad giller arbetsgivare som inte tillimpar enskilda 6verenskommelser anges
avsaknaden av efterfrgan bland de anstillda som det vanligaste skilet till detta.
Den nist mest frekvent angivna anledningen &r att arbetsgivaren sjilv inte
upplever ndgot behov av enskilda 6verenskommelser. Det nimns ocks3 att
16nesystemen inte dr mogna och inte klarar av att hantera administrationen av
enskilda 6verenskommelser. En dterkommande kommentar dr ocksa att myndig-
heten behover diskutera méjligheten mera innan den kan komma att tillimpas.

Samtidigt gér det att konstatera att det finns ett intresse for enskilda dverens-
kommelser dven bland anstillda som ir medlemmar i OFR/S, P, O och SEKO.
Lokala kollektivavtal som medger enskilda 6verenskommelser for dessa har
traffats pd 7 myndigheter och ytterligare 17 avser att gora det.
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Bilaga: Om undersokningen

En webbaserad enkit med 44 fragor skickades ut till myndigheternas kontakt-
personer den g februari 2009 och undersékningen avslutades den 15 mars. Under-
sokningen omfattar Arbetsgivarverkets samtliga obligatoriska och frivilliga
medlemmar. Enkiten har ocksa skickats till var och en av de lokala polismyndig-
heterna. Totalt har 261 arbetsgivare givits mojlighet att besvara enkiten. Enkiten
finns pé Arbetsgivarverkets medlemssida.

Varje arbetsgivares svar redovisas som ett svar och viktas inte efter antal anstillda
hos arbetsgivaren. Undantaget r delar av redovisningen i avsnittet om l6ne-
sdttande samtal dir antal anstillda hos varje myndighet har anvints for berik-
ningar av andelar.

Svarsfrekvensen och bortfallet

Totalt har 210 myndigheter besvarat enkiten. Svarsfrekvensen blir dirmed

8o procent. For stora myndigheter (med 1 ooo eller fler anstillda) dr svars-
frekvensen 83 procent, f6r medelstora myndigheter (med mellan 51 och

999 anstillda) 89 procent och fér sma (med 50 eller firre anstillda) 78 procent.

Bortfallet 4r spritt 6ver sektorerna och innehaller frimst sma och medelstora
myndigheter. Sektorernas svarsfrekvenser varierar mellan 63 och 97 procent.
En forklaring till den lagsta svarsfrekvensen &r att denna sektor endast
innehéller atta myndigheter och ddrmed blir svarsfrekvensen lig redan nir
tre myndigheter inte besvarar enkiten.

Det finns ocksé en férhéllandevis storre andel anstéllda som 4r medlemmar i
SEKO vid de myndigheter som inte besvarat enkaten. Det kan antas att resultaten
hade paverkats i mindre grad om dessa myndigheter hade besvarat. Aven det fak-
tum att nagra storre myndigheter inte besvarat enkiten, kan antas ha en viss
paverkan pé resultaten.

Totalt sett kan dock svarsfrekvensen anses vara god. De myndigheter som besvarat
enkiten sysselsitter tillsammans 84 procent av samtliga statligt anstillda och kan

anses vara representativa fér Arbetsgivarverkets medlemmar.

Population och svar utifran storleksklass (antal myndigheter)

Storleksklass Totalt antal Andel av totalt | Antal svar | Andel av antal
i populationen | antal (%) svar (%)

Sma 67 26 45 21

Medelstora 153 59 128 61

Stora 41 16 37 18

Totalt 261 100 210 100
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