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RALS 2010-T en sammanfatt-
ning

Denna partsgemensamma kommentar till RALS 2010-T (nedan kallat RALS-T) &r
framtagen av de centrala parterna Arbetsgivarverket och Saco-S och riktar sig i forsta
hand till lokala parter. Genom RALS-T, som traffats mellan Arbetsgivarverket och
Saco-S, utvecklas 16nebildningen inom staten. Syftet med kommentaren &r att utveckla
hur centrala parter ser pa tillampningen av ett avtal som skapar mer stabila forutsatt-
ningar for ett langsiktigt arbete med 16n och anstallningsvillkor. Harigenom kan en val-
fungerande process for lokal 16nebildning som utvecklar bade verksamheter och medar-
betare erhallas.

Avtalet I16per tillsvidare. Avsikten &r att starka den lokala 16nebildningen och
fortydliga den arliga loneprocessen dar verksamhetens och individens resultat pa
ett tydligare sétt utgor grund for den individuella 16nesattningen. Lonen som
motivationsfaktor for medarbetarnas skicklighet och resultat ska bli tydligare.
Avtalet bidrar pa sa sétt till att sakra kompetensforsorjningen.

Avtalet har inget centralt angivet utrymme. Det staller helt andra krav pa 16-
neprocessen dn nar I6nebildningen sker utifran ett centralt angivet utrymme. L6-
nebildningen sker istallet utifran kunskap om verksamhetens mal och resultat pa
saval organisations- som pa individniva, kompetensforsorjningsbehov pa kort
och lang sikt och verksamhetens ekonomiska forutsattningar. Det i sin tur kra-
ver ett helhetsperspektiv i frigor om verksamhet, personal och ekonomi.

Avtalet har l6nesattande samtal som huvudmetod for 16nesattningen vid re-
visionen om inte parterna enas om att revisionen ska genomféras genom
traditionell férhandling. Genom det I6nesattande samtalet tydliggdrs samban-
det mellan medarbetarens resultat och 16n. Det undantag som for narvarande
finns for universitets- och hogskolesektorn kommer att fasas ut till utgangen av
2015.

Avtalet innebar att centrala parter ggnomfér gemensamma satsningar och
utvecklar stodet till lokala parter. Centrala parter genomfor gemensamma ak-
tiviteter for att utveckla den lokala I6nebildningen enligt avtalets intentioner.
Centrala parter ger ocksa stdd till lokala parter om samsyn inte finns kring avta-
lets tilldmpning.



Inledning

Inom den statliga sektorn finns verksamheter av vitt skilda slag. For att bedriva varje
verksamhet pa ett sa effektivt satt som mojligt, kravs mojligheter att anpassa arbetssatt,
organisation m.m. utifran varje verksamhets forutsattningar. Lénebildningen ar ett me-
del for att nd en val fungerande och effektiv verksamhet. Genom utformningen av det
centrala I6neavtalet ges mojligheter till en lokal 16nebildning som utgar fran verksamhe-
tens forutsattningar och behov samt de anstélldas bidrag till verksamheten. Lonesétt-
ningen ska spegla den enskildes ansvar, uppdraget eller arbetsuppgifternas svarighets-
grad och dvriga krav samt skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen.
Dessutom ska den stimulera till engagemang och utveckling i arbetet.

Det centrala avtalet anger ramar och riktlinjer for lokala parters I6nebildningsarbete.
Inom dessa ramar har lokala parter frihet att organisera och genomfora léneprocessen pa
ett andamalsenligt sétt i enlighet med avtalets intentioner. Processen kan se olika ut
mellan och inom verksamheter. Darfor ar det nddvandigt att lokala parter gemensamt
planerar och kommer 6verens om hur l6nebildningsprocessen ska utformas.

En forutsattning for det lokala 16nebildningsarbetet &r att de centrala parternas gemen-
samma intentioner forstas och aterspeglas pa lokal niva.



Centrala parters utvecklingsar-
bete och stod till lokala parter

Utvecklingsarbete

Inom ramen for tillsvidareavtalet &r centrala parter 6verens om att tillsammans arbeta
med att utveckla saval avtalet som avtalets tillampning lokalt genom olika partsgemen-
samma aktiviteter. Det gemensamma arbetet sker utdver de utvecklingsinsatser som
respektive part sjalv gor.

Denna kommentar till RALS-T ar en del av detta utvecklingsarbete. Vidare genomfor
centrala parter, enligt sérskild 6verenskommelse, olika utbildnings- och utvecklingsak-
tiviteter for lokala parter inom ramen for Partsrddets arbetsomride ”Centrala parters
stod till lokal 16nebildning”

Centrala parter gor ocksa en utvardering av tillampningen av RALS-T vart annat ar. Det
forsta tillfallet var ar 2012. Syftet med utvarderingen ar att folja saval tillampningen av
I6neavtalets intentioner som den av lokala parter upplevda kvaliteten pa loneprocessen.
Utvarderingarnas syfte ar ocksa att utveckla larandet kring l16nebildningen enligt avtalet
och darigenom standigt kunna utveckla denna.

Stod till lokala parter

Centrala parter konstaterar att ett avtal av RALS-T karaktar forutsatter ett utvecklat ar-
betssatt saval pa central som pa lokal niva. Parterna har darfor utvecklat samarbetsfor-
merna mellan centrala och lokala parter for de situationer dar lokala parter moter sva-
righeter i tolkning av avtalet eller har olika uppfattning kring léneprocessens genomfo-
rande.

Stddet utgors dels av ett processtdd, dels av obligatorisk konsultation vilka beskrivs
nedan.

Processtod

De lokala parterna ska strava efter att genomfdra det lokala I6nebildningsarbetet genom
att sa langt som mojligt finna samsyn kring I6nebildningsprocessens olika delar. Re-
spektive part kommunicerar sin analys och beddmning av behovet av férandringar och
ska tillsammans strava efter att bilda sig en gemensam uppfattning av 16nebilden. Om
lokala parter upplever svarigheter att fa till stand ett konstruktivt samarbete kring lone-
bildningsprocessens olika delar, har de mojlighet att fa s.k. processtod fran centrala par-
ter. En kontakt om detta kan tas nar som helst under det lokala I6nebildningsarbetet.



Sadant stod innebar inte att centrala parter tar dver ansvaret, utan det ar fragan om ett
renodlat processtdd. Stodet innebdr att centrala parter gemensamt stodjer lokala parter
att utveckla sina arbetssatt och arbetsformer. Vidare stddjer centrala parter lokala parter
i diskussioner om avtalets innehall och tillampning allt i syfte att astadkomma ett kon-
struktivt arbete och om mojligt d&ven na en samsyn.

Obligatorisk konsultation

| avtalet finns dessutom tva tillfallen nar det finns krav pa att lokala parter gemensamt
ska konsultera centrala parter for stod. Det ena ror 7.1 och galler i en situation dar lokala
parter gor olika beddmningar av enligt vilken metod for 16nesattning som ska tillampas
vid l6nerevisionen.

Det andra tillféllet ror situationen dar lokala parter inte kan enas om nya loner nér dessa
ska faststéllas genom lokal forhandling. | 7.4 finns da ett krav pa en gemensam konsul-
tation med centrala parter med syftet att nd en éverenskommelse. | det fall nagon dver-

enskommelse inte traffas utses lokal 16nendmnd enligt 7.5.



Partsgemensamt arbete med
lokal [6nebildning

Syftet med lokal I6nebildning och individuell |[6nesatt-
ning — gemensamma loneprinciper

Loner och andra anstéllningsvillkor &ar kraftfulla styrmedel for verksamheten. Den loka-
la 16nebildningen och den individuella 16nesattningen &r strategiska verktyg som kon-
kret syftar till att sakra kompetensforsorjningen, bidra till att malen for verksamheten
uppnas och att verksamheten bedrivs effektivt och rationellt. Individuell och differentie-
rad 16neséttning syftar till att 6ka motivationen for medarbetaren genom att tydliggora
sambandet mellan 16n och medarbetarens bidrag till verksamheten och dess utveckling.

De centrala parterna anger i léneprinciperna i 5 § RALS-T, att I6nebildningen och 16ne-
sattningen ska medverka till att malen for verksamheten uppnas och att verksamheten
bedrivs effektivt och rationellt. Lonebildningen och léneséttningen ska ocksa vara kopp-
lad till verksamhetens resultat. Genom att 16nebildningen och I6neséttningen har en tyd-
lig koppling till svéal malen som till resultatet ger det forutsattningar for en mer lang-
siktig diskussion i I6nebildningsarbetet som I6per kontinuerligt ar fran ar. Vidare skapar
det forutséattningar for att battre tydliggora den enskildes bidrag till verksamhetens re-
sultat.

En avgorande forutséttning for en effektiv och vél fungerande verksamhet &r att arbets-
givaren kan rekrytera, motivera, utveckla och behalla arbetstagare med den kompetens
verksamheten behover pa kort och lang sikt.

Lonebildningsprocessen handlar ytterst om att forverkliga 16n som styrmedel i verk-
samheten, bade vad galler att trygga en andamalsenlig kompetensforsorjning och att
stimulera till goda resultat och bidrag till verksamheten. I det lokala I6nebildningsarbe-
tet beh6vs bada dessa perspektiv och en medvetenhet om vilket syfte eller perspektiv
man i olika delar i I6neprocessen arbetar med.

Som framgar av ovanstaende text ar huvudprincipen i I6neavtalet att I6nen &r individuell
och ska bestammas utifran sakliga grunder sdsom ansvar, arbetsuppgifternas svarighets-
grad och ovriga krav som &r férenade med arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens skick-
lighet och resultat i férhallande till verksamhetsmalen. Dock kan parterna konstatera att
det ibland kan vara svart att félja denna huvudprincip varfor det ar mojligt att nar sér-
skilda omstandigheter foreligger gora undantag fran individuell 16n.



Differentiering pa individniva

Lonesattningen ska stimulera till engagemang och utveckling i arbetet. En medarbetares
I6n ska bestammas utifran sakliga grunder sasom ansvar, arbetsuppgifternas svarighets-
grad och 6vriga krav som &r forenade med arbetsuppgifterna, samt medarbetarens skick-
lighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen. Lon ska darfor vara individuell
och differentierad.

For att en medarbetare ska kunna paverka sin 16n behéver grunderna for I6neséttningen
vara kanda. Detta innebdr att de utgangspunkter som ligger till grund for bedémning
och l6nesattning pa ett sakligt satt kan beskrivas i férhallande till det uppdrag och funk-
tion som den enskilde medarbetaren har. En individuell 16nesattning forutsatter en tyd-
lig koppling till medarbetarsamtal och 6vrig dialog mellan chef och medarbetare.

En arbetsgivare gor ibland bedémningen att en medarbetare uppnatt ett I16nelage som, i
forhallande till arbetets ansvar, svarighetsgrad, arbetsinnehallets omfattning och medar-
betarens fortsatt goda resultat, inte kan motivera fortsatt god loneutveckling. En sadan
beddmning kan kontrastera mot behovet att stimulera medarbetaren till fortsatt god eller
forbattrad maluppfyllelse. 1 sddana situationer stalls hoga krav pa arbetsgivarens forma-
ga att med god framforhallning och i dialog med medarbetaren kunna kommunicera
denna bedémning och de konsekvenser det far. Diskussionen kan t.ex. innehalla medar-
betarens mdéjlighet till utveckling t.ex. vad galler arbetsuppgifter, utdkat ansvar m.m.
diskuteras for att skapa mojlighet for fortsatt god l16neutveckling. Det kan ibland vara sa
att det konstateras att sadan forandring maste sokas utanfor nuvarande arbetsgivare.
Men dven det kan vara viktigt att kommunicera. Lon som styrmedel samordnas har med
arbetsgivarens strategiska kompetensutvecklingsarbete.

Differentiering pa organisationsniva

Som en forutsattning for en andamalsenlig differentiering av I6nerna pa individniva
behdver aven behovet av differentiering pa organisationsniva diskuteras.

| det fall olika delar av en verksamhet har olika hog maluppfyllelse eller nagon del av
verksamheten astadkommer sarskilt goda resultat kan dessa beh6va beaktas och priorite-
ras. Det lokala lonelaget inom en geografiskt spridd verksamhet kan ocksa det utgora
grund for behov av differentiering pa organisationsniva. Behovet kan aven motiveras
utifran arbetsgivarens analys av verksamhetens kompetensforsorjning.

Sammanfattningsvis bor differentiering pa organisationsniva ske utifran en helhetsbe-
démning av samtliga faktorer och utifran val utvecklade former for mal- och resultatupp-
féljning och dialog inom verksamheten.



FOrberedelsearbete

Planering av det lokala I6nebildningsarbetet

Arbetsgivaren &r ansvarig for verksamhet, ekonomi och kompetensforsorjning. Verksamhe-
tens krav, mal, resultat, ekonomiska forutsattningar och kompetensforsorjning utgor grun-
den for den lokala l16nebildningen. Det ar d&rfor naturligt att den lokala I6neprocessen kny-
ter an till arbetsgivarens planering och uppfoljning av verksamhetens mal, resultat och eko-
nomi.

Ett avtal utan angivet utrymme for I6nedkning som RALS-T, stéller stora krav pa dialog
mellan lokala parter om ekonomiska forutsattningar, mal, resultatanalys och behov av
forandringar. Aven beddmningar om kompetensforsorjning och grunder for bedémning
vid l6nerevisionen kan behdva diskuteras. Arbetsgivarens och den fackliga organisatio-
nens respektive analys och bedémningar kommuniceras och diskuteras. Arbetsgivarens
slutliga bedémningar i dessa fragor ligger darefter till grund for det fortsatta arbetet med
genomforandet av lonerevisionen. Parterna kan ocksa behdva bedéma om information
om olika forutsattningar och utgangspunkter for I6nerevisionen kan ges gemensamt till
medarbetare/medlemmar.

Tanken i RALS-T ér inte att de lokala parterna ska forhandla fram en ”pott”. I forbere-
delsearbetet ar det viktigt att Saco-S lokalt har kinnedom om verksamhetens ekonomis-
ka forutsattningar och prioriteringar infor Iénerevisionen och &ven kan framfora sina
egna analyser och bedémningar. Detta kan ske i forberedelsearbetet och/eller i samband
med andra processer om lokala parter &r Gverens om detta.

Lokala parter i olika verksamheter hanterar och férhaller sig olika till den lokala l6ne-
processen. Verksamheterna har olika uppdrag, deras storlek varierar kraftigt och de ar
organiserade pa olika sétt, vilket kan motivera skillnader i den lokala loneprocessen.

En forutsattning for att den lokala I6nebildningsprocessen ska fungera pa onskvart satt
ar att de lokala parterna genomfor processen i enlighet med avtalets intentioner. De cen-
trala parterna har ett gemensamt ansvar for att detta sker. Lokala parter har majlighet att
fa rad och stod fran centrala parter. Det kan gélla tolkningsfragor av olika delar i avtalet
eller svarigheter i sjalva lonebildningsprocessen. Om lokala parter upplever svarigheter
i processen kan de vanda sig till centrala parter for att fa stod i det lokala arbetet (3 §).
Centrala parters uppgift ar i detta avseende enbart processtodjande. Erfarenhetsmassigt
Okar vardet av processtdd, om den sker sa tidigt som majligt nar ett problem eller en
bristande samsyn har identifierats (se dven sidan 5).

I 6.1 RALS -T beskrivs hur det partsgemensamma planeringsarbetet for den lokala 16-

nebildningen ska ske. For ett framgangsrikt lokalt 16nebildningsarbete behdver parterna
avsdtta tid och resurser for att planera, genomfora och stimma av I6nerevision. Parterna
kan vélja att arbeta med en arlig planering eller med ett langre tidsperspektiv i kombina-



tion med den arliga planeringen. | bada fallen ar utgangspunkten for arbetet ett behov att
integrera lonerevisionen med verksamhetens krav, mal och resultat, verksamhetens eko-
nomiska forutsattningar och kompetensforsorjningsbehov. Parterna bor strava efter
samsyn i dessa fragor, bl.a. for att det underlattar det fortsatta arbetet med I6nebildning-
en.

Om parterna inte enas om annat, sker lonerevision arligen med revisionstidpunkt den 1
oktober.

Loneprocessens olika moment beskriv i nedanstaende bild med koppling till de olika
paragraferna i RALS-T.

LOneprocessen

1. Gemensamma l6neprinciper i 5 §

AN

2. Forberedelsearbetet 6 §

4. Avstdmning 8 §

- Planering av det lokala arbetet, 6.1
- Utgangspunkter, 6.2

- Lonebild, 6.3

- Foérandringar av lonebilden, 6.3

3. Lonerevision 7 §

Arbetet med lénebildningen ar en langsiktig och standigt pagaende process som uppre-
pas arligen om lokala parter inte enas om en annan ordning. Den arliga Iénerevisionen
ar inte en isolerad handelse utan en del i ett stérre sammanhang som paverkas bl.a. av
andra fragor som diskuteras mellan parterna. Férandringar kan behéva goras stegvis vid
flera revisioner. Det &r viktigt att man inte tar genvégar nér det galler forberedelsearbe-
tet och alltfor snabbt gar in i diskussionen om den forestaende I6nerevisionen. For att
utveckla I6nebildningen tar parterna tillvara de erfarenheter som gérs nar I6nerevisio-
nerna forbereds, genomfors och avstdms. Dessa erfarenheter ska ligga till grund for
eventuella behov av att justera inriktningen och l6neprocessen infor nésta revision.

10



Att arbeta med I6neprinciper och lokala Ionekriterier -
utgangspunkter

Lokala parter ska genomfdra ett gemensamt arbete om hur de gemensamma loneprinci-
perna enligt avtalets 5 § ska tillampas inom den egna verksamheten. Tillampningen ska
utga fran kraven i verksamheten, anpassas till de ekonomiska férutsattningarna och un-
derlatta den dnskade kompetensforsorjningen. Den ska ocksa vara kopplad till verksam-
hetens resultat. Parterna ska strava efter att sa langt som mojligt uppna samsyn om hur
I6neprinciperna ska fortydligas i lokala lonekriterier. Lonekriterierna och inneborden av
dessa behdver diskuteras och anpassas till verksamhetens art. Samma kriterium kan t.ex.
ha olika tyngd eller innebdrd inom olika delar i verksamheten eller for olika grupper av
befattningar hos samma arbetsgivare.

Genom tydliga principer och kriterier for [6neséattningen som kommuniceras till medar-
betarna far varje medarbetare kunskap om grunderna for I6nesattningen. | dialogen mel-
lan chef och medarbetare beskriver chefen medarbetarens arbetsinsats och resultat med
utgangspunkt i kriterierna. Pa sa satt skapas forutsattningar for att den enskilde medar-
betaren dven vet vad hon eller han kan gora for att paverka sin framtida I6n. Sambandet
mellan 16n och individens arbetsuppgifter, resultat och skicklighet ska vara tydligt.

Vid tillampningen av Iéneprinciperna ska de lokala parterna sérskilt uppmérksamma sitt
gemensamma ansvar for att det inte i nagot avseende uppstar osaklighet i I6nesattning-
en, bl.a. mot bakgrund av de forbud mot I6nediskriminering som géller enligt lag. Par-
terna har ocksa att ta stallning till principerna for I6nesattningen av de medarbetare som
under viss tid inte befinner sig i arbete. Har ska t.ex. foraldraledighetslagens sérskilda
regler for loneséttning av foraldralediga medarbetare féljas. Denna fraga kan diskuteras
I samband med den 6vergripande inriktningen for den lokala I6nebildningen.

Lonebild

Som en del i forberedelsearbetet ansvarar arbetsgivaren enligt 6.3 for att ta fram och
presentera en bild av verksamhetens mal och resultat samt av 16nelage och lonesprid-
ning (I6nebild) for de lokala arbetstagarorganisationerna. Lonebilden, som beskriver
I6nestrukturen pa kollektiv (aggregerad) niva, ska anvandas som ett underlag for parter-
na att diskutera behov av forandringar i I6nestrukturen utifran verksamhetens krav, mal
och resultat, ekonomiska forutsattningar och kompetensférsdrjningsbehov.

Parterna ska i forsta hand anvanda statistiken enligt BESTA, men &ven annan informa-
tion kan anvéndas om de lokala parterna ar 6verens om att den ar relevant for att belysa
I6nebilden ur ett omvarldsperspektiv. Det kan t.ex. avse fall dar en grupp arbetstagare
hos arbetsgivaren ar ovanligt férekommande i den partsgemensamma statistiken. I sa-
dant fall kan statistik som avser ett annat avtalsomrade vara av intresse.

BESTA-vdgen ar ett metodstdd som har utvecklats av parterna (Arbetsgivarverket,
OFR/S,P,0, Saco-S och SEKO) inom ramen for Partsradet. BESTA-véagen som finns pa
Partsradets hemsida www.partsradet.se kan anvandas nar I6nebilden analyseras utifran
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ett jamstélldhetsperspektiv. | denna analys bor uppmarksammade l6neskillnader disku-
teras i syfte att hindra att osakliga I6neskillnader uppstar.

Forandring av [6nebild

Utifran léneprinciperna i 5 § och det lokala arbete som genomforts enligt 6 § ska parterna
redovisa sin syn pa behovet av forandringar, pa kort och lang sikt, av I6n och andra anstall-
ningsvillkor utifrn verksamhetens krav, mal och resultat, ekonomiska forutsattningar och
kompetensforsorjningsbehov. Behoven att forandra I6nebilden pa aggregerad niva kan vari-
era mellan eller inom verksamheter.

Genom diskussion och analys ska parterna strava efter att uppna samsyn om behovet av
forandringar av aktuella I6nenivaer, 16nespridningar, kompetensforsorjningsbehov m.m.

Arbetet med lonebilden ar en diskussion om l6nestrukturen pa kollektiv d.v.s. aggregerad
niva i verksamheten och inte en férhandling om 6nskad lonestruktur och inte heller om oli-
ka individers I6ner. Det ar inget krav att komma 6verens om vilka forandringar som bor
goras. Lonerevisionen underlattas av att parternas standpunkter ar diskuterade och val kan-
da.
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LOnerevision

Dialog mellan chef och medarbetare

En regelbundet aterkommande dialog mellan chef och medarbetare ar grunden for l16ne-
sattningen av individen. Dialogen kan handla om forvantningar, resultat eller mal och
den kan ske i manga olika former. Det finns ett stort varde i att koppla den nya lénen till
dialogen eftersom malsattningen ar att lonen ska uppfattas som en bekraftelse pa det
som tagits upp i dialogen om medarbetarens resultat och utveckling. Dialogen ska &ven
ge medarbetaren kunskap om vad medarbetaren kan gora for att paverka sin 16n.

Det ar viktigt att chefen har goda forutsattningar for sin roll i I16neprocessen. Chefens
mojligheter och formaga att kommunicera verksamhetens mal och resultat, lonekriterier
och individens uppnadda resultat med medarbetarna &r av avgorande betydelse for en
andamalsenlig differentierad lonesattning.

Metod for [6neséttning

Enligt avtalet finns tva olika metoder for I6nerevision. De bada metoderna utvecklas
nedan. Lénesattande samtal &r huvudmetod och férhandling om I6n mellan parterna den
alternativa metoden. Loneséttande samtal har av parterna bedémts vara den metod som
passar bast for Saco-S medlemmar da den skapar den basta forutsattningen for att sam-
mankoppla beddmningen av den enskilde individens arbete och resultat med l6nen.

Lonerevision sker saledes genom loneséttande samtal enligt 7.2, om inte parterna har
enats om lénerevision genom kollektivavtalsférhandlingar i 7.3. Om parterna inte har
samsyn om metod for I6neséttning ska de gemensamt begdra stdd hos centrala parter
innan lénerevisionen inleds.

For universitets- och hogskoleomradet galler dock fram till och med 31 december 2015
att de lokala parterna maste vara eniga for att tillampa ordningen med I6neséattande sam-
tal. Om de inte har samsyn om metod for 16nesattning ska de sluta kollektivavtal om
nya loner. Skélet for detta &r att centrala parter har gjort den beddmningen att det inom
detta omrade finns ett sarskilt behov av att generellt sett stodja lokala parters utveckling
av lonebildningen mot ett tydligare individfokus. Om lokala parter vid en tidigare tid-
punkt diskuterar att byta metod ar det av storsta betydelse att bytet foregas av ett ordent-
ligt forberedelsearbete som involverar manga olika aktorer och perspektiv. Centrala
parter kan har vara ett gemensamt stéd. Erfarenhetsutbyte med andra verksamheter kan
ocksa vara vardefullt. Centrala parter kan ofta erbjuda forum for sadant utbyte.

Centrala parter kommer i vart fall fram till utgangen av 2015 att genomfora ett gemen-

samt utvecklingsarbete enligt Bilaga B till RALS-T, i den lydelse den har i férhand-
lingsprotokoll 2012-10-25 for att stodja lokala parter i utvecklingen av 16nebildningen
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inom universitets- och hdgskoleomradet. Darefter kommer parterna bedéma om ytterli-
gare gemensamt arbete behdvs. | férhandlingsprotokoll 2012-10-25 Bilaga 2, 2 § be-
skrivs ett antal viktiga punkter som centrala parter bedémer har betydelse for en vélfun-
gerande l6nebildning inom omradet.

Lonesattande samtal

Det l6nesattande samtalet innebér formellt att parterna delegerat till chef och medarbe-
tare att gemensamt komma 6verens om ny 16n. Det I6nesédttande samtalets syfte ar att
tydliggéra sambandet mellan medarbetarens resultat och 16n. Genom att anvanda l6ne-
sattande samtal sétts individen och individens bidrag till verksamheten i fokus.

| det I6nesattande samtalet far medarbetare och chef darmed en reell mojlighet att ut-
ifran de faststéallda loneprinciperna och I6nekriterierna fora en diskussion om resultat
och 16n. Chefen redogor for sin beddmning av medarbetarens ansvar, arbetsuppgifter
och resultat och skicklighet i forhallande till verksamhetsmalen m.m. Medarbetaren
redogor for sin uppfattning i dessa fragor.

En vél fungerande 16nebildning forutsétter en regelbunden dialog mellan chef och med-
arbetare i form av en I6pande dialog i vardagen, utvecklingssamtal eller motsvarande till
vilket man aterkopplar i det I6nesattande samtalet. Det kan darfor i manga fall vara en
fordel att dessa sker vid olika tillfallen sa att de halls isér bade avseende syfte och tid-
punkt. Det I6nesattande samtalet har med andra ord ett nodvandigt samband med det
regelbundet aterkommande medarbetar- eller utvecklingssamtalet, men ska givetvis
aven knyta an till I6pande samtal om verksamhetsfragor som fors mellan chef och med-
arbetare.

For att I6nerevision genom lonesattande samtal ska fa en hog legitimitet hos chefer och
medarbetare maste bada parter uppleva att samtalet har en god kvalitet och att det ger ett
mervarde. Det ar ett ansvar som vilar pa bada parter. Val forberedda samtal dar forut-
sattningarna ar kanda underlattar.

Den 6verenskommelse som chefen och medarbetaren nar om medarbetarens nya [6n ar
en del av det lokala kollektivavtalet om nya loner. Det betyder att nar chefen och med-
arbetaren ar dverens om ny 16n ar den nya I6nen slutligt faststalld. Lonen ska alltsa inte
bekraftas i ett efterat skrivet kollektivavtal mellan de lokala parterna. Den lokala arbets-
tagarorganisationen far istallet information om de nya I6nerna for sina medlemmar.

Om chefen och medarbetaren konstaterar att de inte kan komma dverens om medarbeta-
rens nya lon overfors fragan till de lokala parterna och lses i lokal forhandling enligt
nedan.

Lonesattning genom lokal forhandling

Nar l6nerevision sker genom lokal férhandling sluts kollektivavtal om ny I6n for alla
eller vissa arbetstagare vid de revisionstidpunkter som faststallts mellan de lokala par-
terna. Aven vid tillampning av denna metod finns dialogen mellan chef och medarbetare
som grund for l6neséattningen av individen.
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Nar enighet om ny |6n inte kan uppnas

Lokala parter har ansvar for att traffa en 6verenskommelse om nya I6ner. | det fall loka-
la parter verkligen har provat olika forslag men inte ser nagra mojligheter att komma
Overens och darmed inte kunnat enas om nya loner galler, enligt RALS 7.4, att parterna
gemensamt ska begéara std av centrala parter. Centrala parters roll i en sadan situation
ar att stodja lokala parter att na en 6verenskommelse. En diskussion om t.ex. storleken
pa utrymmet for fordelning, i vilken parterna inte kunnat enas, &r inte tillracklig grund
for begdran om centrala parters stod.

Skalen till oenighet kan vara manga. Ibland beror oenigheten pa brister i kommunika-
tionen mellan chefen och medarbetaren vid l6neséttande samtal. Det kan d&rfor ibland
finnas skal for lokala parter att skapa forutsattningar for att den bristen undanrgjs innan
fragan lyfts for konsultation med centrala parter.
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Avstamning av lOnebildnings-
arbetet

Nér I6nebildningsarbetet &r slutfort gor lokala parter en gemensam avstdmning, enligt

8 8. Avstamningen bor omfatta samtliga moment av 16nebildningsprocessen. Syftet med
avstadmningen &r att analysera om arbetet fungerat enligt det centrala avtalets intentioner
och enligt de lokala parternas planering och darefter analysera om nagra férandringar
behdver goras infor nasta tillfalle. Genom avstdmningen kan parterna dven ta tillvara
tidigare ars erfarenheter. Detta arbetssatt stodjer den grundlaggande intentionen med
detta processavtal.

Den gemensamma avstdmningen bor regelmassigt omfatta de viktigaste momenten av
I6neprocessen. Exempel pa fragestallningar att behandla vid avstamningen kan réra

e om avsedd forandring av I6nebild genomforts,

e hur I6nedialogen fungerat,

o eventuella oenigheter i I6neséttande samtalen och skélen fér och hanteringen av
dessa,

e lardomar kring partssamverkan i 16nebildningsprocessen.

Ett sadant framatsyftande och langsiktigt arbetssatt stodjer val de grundlaggande inten-
tionerna med detta tillsvidareavtal. Det ar naturligt att alla 16nestrukturella forandringar,
liksom behov av utveckling av olika delar i I0neprocesser, inte nédvandigtvis kan for-
verkligas inom ramen for en enda arlig I6nerevision. Som parter behéver man har ta
fasta pa vikten av att tanka langsiktigt. En valfungerande partsrelation, med 6msesidig
forstaelse for parternas olika roller och ansvar, samt en val fungerande samverkan ar
grundlaggande forutsattningar for ett val fungerande I6nebildningsarbete.
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Overenskommelse om 16n vid
andra tillfallen an lonerevision

Ordningen om hur 16n satts vid andra tillfallen &n I6nerevision regleras i 9 8 RALS -T.

Forutom att tréffa dverenskommelse om 16n vid nyanstéllning kan arbetsgivare och en-
skild arbetstagare aven traffa dverenskommelse om dndrad 16n under pagaende anstall-
ning om det finns skal for det. Sddana skl kan vara att den enskilde arbetstagarens ar-
betsuppgifters svarighetsgrad eller ansvar har dndrats vasentligt. En annan situation kan
vara att arbetsgivaren behéver andra 16n utifran att konkurrensen pa arbetsmarknaden &r
sadan att detta behovs for att sakra kompetens inom ett omrade. Lonen ska, liksom vid
I6nerevision, bestdmmas med iakttagande av de gemensamma lGneprinciperna i det cen-
trala avtalet och dess tillampning hos arbetsgivaren.

En arbetsgivare kan behéva kommunicera sin tillampning kring 9 § som kan vara av
intresse for forstaelsen i organisationen och darmed undvika missuppfattningar.

Innan 6verenskommelse om ny 16n traffas ska berdrd lokal arbetstagarorganisation in-
formeras. Om arbetsgivaren bedomer att verksamhetens kraver det far 6verenskommel-
se om 16n ske fore informationen. Har avses bl.a. fall dar ett iakttagande av informa-
tionsskyldigheten innebar dréjsmal som kan leda till att anstallningen av en viss person
hindras.

Under perioden mellan lénerevisionerna finns mojlighet for part att nar som helst pakal-
la forhandling om 16n. Forhandlingen kan endast foras lokalt. Nagon central forhandling
enligt 14 8 MBL kan inte pakallas. Kommer parterna inte 6verens sa sker ingen forand-
ring av aktuell 16n. Férhandlingar enligt 9 § RALS-T ska inte forvaxlas med lonerevi-
sion enligt 7 § RALS-T.

Lokala parter far traffa kollektivavtal om annan ordning for lI6nesattning vid andra till-
fallen &n I6nerevision.
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