Motiverande l6nesittning

Pa vilka grunder vill vara medarbetare bli bedémda och
hur vill de att I16nen ska faststallas?
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Forord

I den hir undersékningen kommer arbetstagare pa svensk arbetsmarknad till tals och ger sin
bild av hur det gér till nir deras 16ner sitts. De berittar ocksd hur de skulle vilja att det ska
ga till och vad som ir viktigt f6r att sjilva 16nesattningsprocessen ska fungera vil.

Undersdkningen dr genomférd som en webbundersdkning i samarbete mellan Arbetsgivar-
verket och Svenskt Niringsliv. 3000 arbetstagare pa svensk arbetsmarknad har tillfragats
och gett sin bild av hur 16nebildningen gér till samt fatt ge uttryck for hur de 6nskar att den
i stillet borde genomforas. Av de tillfragade dr knappt 400 anstillda inom det statliga avtals-
omradet. Resultaten i undersokningen ar statistiskt siakerstillda.

Syftet med undersdkningen &r att vi som statliga arbetsgivare vill veta hur vara medarbetare
ser pa lonesittningen for att kunna méta deras férvantningar och synpunkter. Nar forut-
siattningarna for den lokala 16nebildningen ska formuleras i véra kollektivavtal sa foretrids
medarbetarna av sina respektive arbetstagarorganisationer. Var uppfattning ér att deras in-
stillning utgar mer fran organisationens ideologiska utgdngspunkter och mindre frdn med-
arbetarens uppfattning. Genom att vinda sig direkt till den enskilde medarbetaren s fér vi
bade ett bredare underlag f6r avtalsdiskussionerna med arbetstagarorganisationerna och en
bra bas for vart utvecklingsarbete av arbetsgivarpolitiken.

Unders6kningen visar att drygt tre av fyra vill diskutera sitt arbetsresultat och sin 16n med
chef. Nir medarbetarna tillfrdgas om vad de anser ska bedémas nir 16nen sitts dr det deras
prestation, arbetsresultat och kompetens som bér viga tyngst. Det innebir en tydligt
uttryckt férvintan frdn medarbetarna att bedémas och 16nesittas av en chef som ser dem
och deras arbete individuellt och inte som en del i ett kollektiv som far lika 16n oavsett
prestation.

[ sina svar uttrycker vira medarbetare sina férvintningar vilket stéller krav pé centrala
parter vad giller de centrala avtalens utformning och pé lokala parter/aktérer som har att
skapa en lokal 16nebildningsprocess som ger moéjligheter f6r chef och medarbetare att kom-
ma Gverens om ny 16n. En 16n som utgdr frdn uppnatt resultat. Medarbetarnas férvintningar
stiller ocksa krav pa oss arbetsgivare att rusta vara lénesittande chefer med bade kunskap
och mod som sikerstiller att dialogen om ny 16n har en hég kvalitet.

Maélet med denna rapport ir att den, forutom att sprida kunskap om vara medarbetares syn
pa 16nebildningsprocessen, ska motivera till ett fortsatt lokalt arbete med att sikra en fram-
gangsrik lokal 16nebildning som stddjer verksamhetsutvecklingen.

Stockholm, 1 februari 2016
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Ny l6n

Parterna har under lang tid diskuterat
formen for faststillande av de nya I6nerna.
Fran arbetsgivarhall har vi under lang tid
haft en tydlig uppfattning att diskussionen
kring varje medarbetares 16n behover f6r-
dndras. Det ér inte rimligt att lokala parter
i traditionella férhandlingar ska komma
overens om nya léner for medarbetarna i ett
system dir varje medarbetare ska bedémas
individuellt och det centrala i 16nesittning-
en ir den enskildes sitt att utféra arbetet
och det levererade resultatet.

Mot den bakgrunden har vi som arbetsgiva-
re i diskussionen med de fackliga organisa-
tionerna framfort att sjdlva 16nesittningen
maéste, i en hogre utstrickning, bli en fraga
for chef och medarbetare som 4r de som
bist kan bedéma resultatet och andra 16-
ne-paverkandefaktorer. Parternas roll blir
istillet att skapa forutsittningar for 16nesit-
tande samtal mellan chef och medarbetare
och kvalitetssikra processen samt utvirdera
sjdlva genomforandet. Glidjande ar att
Saco-S idag delar den bedémningen vilket
lett till att 16nesidttande samtal dr huvudvig
for faststillande av 16n f6r deras medlemmar.

Vad tycker d& medarbetarna? I enkiten finns
tva fragor kopplade till den enskilda l6nesitt-
ningen, en om hur de uppfattar att det gér
till idag och en om hur de skulle vilja att det
gar till.

Resultaten framgér av figur 1 och som visar
pa flera saker. En ar att en mycket stor majo-
ritet, cirka 75 procent vill fa ett st6rre infly-
tande 6ver den egna loneséttningen jAmfort
med hur det ser ut idag. Detta oavsett facklig
tillhérighet. En annan observation ér att f&
vill att 16nen ska faststéllas utan deras med-
verkan. Under 10 procent siger att de anser
att l6nen ska faststilla pa annat sitt.

Figur 1: Hur I6nen faststalls idag och hur jag vill att
I6nen ska faststallas
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Det tydligaste férvintansgapet (se figur 2)
finns hos dem som vill fi komma Gverens
med sin chef om 16nen. Hir ir gapet storst
hos medarbetare som tillhér OFR/S,P,O och
Seko. Intressant att notera &r att 30 procent
av Seko:s medlemmar vill f3 tillgng till 16ne-
sdttande samtal.

Det medarbetarna gemensamt uttrycker

i sina svar stiller krav pa centrala parter

att skapa avtalsmissiga férutsittningar for
en l6nebildning dér chef och medarbetare
kommer 6verens om ny 16n. Darefter har
lokala parter att i sin tur ta ansvar fér genom-
férandet av en sddan process dir alla, oavsett
facklig tillhorighet, ges den méjligheten. De
lokala parternas roll ska i stillet f6r att kom-
ma Gverens om nya léner ge forutsdttningar
och folja upp och utvirdera den lokala 16ne-
bildningsprocessen.



avsnitt sd uttrycker medarbetaren en stark
onskan om att fa diskutera sin 16n med sin
niarmaste chef.

Figur 2: Hur stor andel vill komma 6verens med sin
chef om |6nen
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80 - 58 har vill jag att det ska ga till att 16nen ska vara individuell. 2001 skapades
mojligheten att med Saco-S tréffa Gverens-
60 - kommelse om att 16nen skulle faststillas
genom loneséttande samtal. Direfter har
40 | utvecklingen fortsatt genom att mojligheten
till I16nesdttande samtal dven finns i avtalet
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- I I undersokningen har de svarande, utifrén en
0 ' ' ' skala mellan 1-10, ftt ta stillning till vad de
seko OFR/5,P.0 Saco-s anser vara de viktigaste faktorerna som ska
paverka den egna 16nens utveckling. De fak-
Medarbetarna inom det statliga avtalsom- torer som angivits framgér av figur 3 (positiv
rddet avviker inte frdn arbetsmarknaden i andel 8-10).

ovrigt i sin syn pé hur de 6nskar att den

egna Ionesattningen ska genomforas. Figur 3: | vilken utstrackning ska vart och ett av féljande

pastaenden paverka din 16n?
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Slutsatsen av svaren dr att utdver hur svért
jobbet dr och hur ansvarsfullt det &r s& fram-
kommer tydligt att det som medarbetaren
tycker dr det viktigaste som ska péverka den
egna l6nen ir prestation, den egna kompe-
tensen och hur jag anvinder den samt stad-
kommet resultat. Som framgér av figuren sd
foljer svaren vad giller det statliga avtalsom-
rddet arbetsmarknaden i 6vrigt.

Grunderna f6r 16nens faststillande har
forandrats over tid. Utvecklingen har gatt

fran tarifflonesystem dar varje medarbetare

var inplacerad i en 16netabell och dir 16nen
andrades utifran olika tidsmissiga intervaller

via kollektiva 16neférhandlingar till dagens
system med individuella 16ner dir 16nen i
huvudsak faststills i dialog mellan chef och
medarbetare. Som framgick av foregéende 5

Om svaren delas upp per facklig tillhérig-
het sé gar det att se nyansskillnader mellan
medarbetare tillhérande Saco-S jamfért med



OFR/S,P,O och Seko. Nivaerna ir dock sa
héga, den positiva andelen ligger mellan 70
till go procent, att det inte finns nagon tve-
kan om vad man vill.

Ovriga svarsalternativ som léneliget pa
orten, arbetsgivarens resultat eller hur ldnge
ndgon varit anstilld har avsevirt mycket lag-
re positiv andel och i ndgot fall &r den nega-
tiva andelen st6rre 4n den positiva. Det som
svaren om loneliget pd orten skulle kunna
tolkas som om medarbetarna ir kallsinniga
till marknadens péverkan pa l6nen.

Slutsatsen dr att vi som arbetsgivare och véra
medarbetare har en gemensam syn pé vad
som ska virderas i I6nesdttningen. Presta-
tion, kompetens och levererat resultat ar det
som stills i centrum. Att en bra prestation
ska 16na sig och att ett daligt resultat ocksa
ska péverka l6nen blir dirmed en naturlig
f5ljd av ett sddant resonemang. Aven om en
viss forsiktighet kan anas s var den negativa
andelen till det resonemanget vildigt liten.

Chefens roll

Nagot som framkommer i undersékningen
ar att chefens roll och chefens dialog med sin

Figur 4
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medarbetare blir allt viktigare f6r en fram-
gangsrik och trovirdig 16nebildning. Medar-
betarna ger i undersdkningen tydligt uttryck
for att de forvintar sig att chefen har f6rméga
att bdde bedéma och kommunicera bedém-
ningen till medarbetaren vad giller den egna
arbetsinsatsen och det dstadkomna resultatet.

I den psykologiska forskningen har man
studerat hur 16nesédttningens utformning kan
paverka medarbetares upplevelser av trovir-
dighet. Man har kunnat visa att hur 16nesétt-
ningen gar till, hur tydliga kriterierna 4r som
ligger till grund f6r bedémning och med-ar-
betarnas forstdelse kring hur de kan paverka
sin 16n genom sitt arbetssétt, har betydelse
for om man tycker att 16nesdttningen "gér
ratt till”. Upplevd trovirdighet ar en forut-
sittning for att skapa legitimitet for en vil
fungerande medarbetarnira 16neséttning.

[ undersokningen har de svarande fatt ta
stillning till ett antal fragestéllningar som
ror férutsittningarna for 16nesittningen och
virdera dessa mellan 1-10.

[ svaren prioriterar vara medarbetare vad
som dr de viktigaste bestdndsdelarna for att
systemet ska vara trovirdigt och langsiktigt
héallbart. Det dr nog ocksa sd att om dessa
bestédndsdelar fallerar s& kommer systemet
att ifrdgasittas sd starkt att det kan krackele-
ra inifrdn. Drygt 8o procent av medarbetarna
siger att dessa delar &r av stor betydelse for
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att medarbetaren ska tycka att 16nesittning-
en fungerar bra.

Fo6r att kunna uppfylla dessa férutsittning-
ar sd stiller det krav pé chefens forméga att
kommunicera bade vilka férvintningar som
verksamheten stiller pa respektive medarbe-
tare i form av olika resultat pd en 6vergripan-
de niva. Dartill stéller det krav pa att kunna
kommunicera de 1onepéverkande kriterierna
bade pa kollektiv och individuell niva lik-
vil som att ha férmaga att fortlépande i sitt
ledarskap inte bara kunna leda och styra
vardagsarbetet utan dven fortlépande kom-
municera forvintningar och resultat i den
aterkommande dialogen. Som medarbetare
ar det av stor betydelse att ha kunskap om
vilka kriterier som jag blir bedémd utifrdn
och att jag ocksa forstar hur jag ska agera for
att kunna paverka min 16n framover.

P4 frdgan om en extra bra insats ska ge en
storre 16nedkning dr mer dn 50 procent
positiva till en sddan ordning. Intressant &r
att det endast 4r 6 procent som ir negativa
(framgér dock inte av figur 4). Svaren ger

i kombination med ovanstéende svar ett
tydligt stéd for en utveckling av 16nebild-
ningen som har en stark och tydlig koppling
till &stadkommet resultat. P4 den omvénda
frdgan om en simre insats ska ge en mindre
16ne6kning 4r drygt 40 procent positiva men
dven hir dr den negativa andelen liten, drygt
10 procent (framgar dock inte av figur 4). Sva-
ren tyder pé att medarbetaren inte tycker att
det ér fel men samtidigt ger man uttryck for
en viss férsiktighet som méjligen kan bero
pa att det blir ett lite obehagligt stillningsta-
gande.

Glidjande &r att endast nagra fa procent ar
positivt instillda till att alla pa en arbetsplats
ska ha samma 16n. Av resultaten kan ocksé
utlésas att intresset for att kunna jamfora sin
16n med andras ir [jummet.

Slutsatsen &r att medarbetarna har stora f6r-
vantningar pé sina chefers férmaga att kom-
municera dels de utgdngspunkter som giller
tor den lokala 16nebildningen, dels vilka
bedémningskriterier som giller och framfér
allt kunna kommunicera motiven for varje
enskild 16n likvil som vad medarbetaren ska
gora for att framéver paverka sin egen 16n.

Slutsatser

Slutsatserna fran enkitens resultat ir att det
finns ett starkt stéd hos vara medarbetare f6r
den utveckling av den lokala 16nebildningen
som vi arbetsgivare vill genomfé6ra. Resulta-
ten pekar tydligt pa att medarbetaren har en
stark 6nskan om att fa diskutera sin 16n och
vad som paverkar den med sin nidrmaste chef.

En sddan utveckling stiller krav pa oss som
arbetsgivare och pé de chefer som ska ge-
nomfora dessa l6nesittande samtal med sina
medarbetare. I enkitsvaren uttrycker med-
arbetaren tydliga forvintningar péa chefen.
Fo6r att kunna std upp for dessa férviantningar
maste chefer vara trygga i sin arbetsgivarroll
och ha kunskap om de stillningstaganden
som gors kring olika prioriteringar och
avvigningar som ligger till grund f6r varje
chefs mandat inf6r 16nesittningen. Chefen
maéste dven ha formégan och kunskapen att i
olika dialoger med sina medarbetare st upp
for och ta ansvar f6r dessa prioriteringar/
avvigningar. Dessutom ska chefen i det en-
skilda 16nesittande samtalet kunna beskriva
vilka grunder och bedémningar av resultat
som ligger till grund f6r medarbetarens nya
16n. Att skapa en hog trovirdighet kring
16nebildningen 4r en avgorande fram-gangs-
faktor for systemet.

Hir har de centrala parterna pé det statli-

ga avtalsomradet ett ansvar. Det dr bara de
centrala parterna som kan skapa avtalsforut-
sattningar for ett system dér chef och medar-
betare kan ges ett ansvar for 16nesattningen.
I nista led méste lokala parterna ta ansvar
for att den lokala process som ger chefer

och medarbetare méjlighet att ta ansvar for
16nesattningen. De lokala parternas roll blir
dérefter att folja upp och kvalitetssikra pro-
cessen.

En viktig uppgift ar ocksa att klara ut hur
rollférdelningen ska vara i ett system dér
chef och medarbetare stér i centrum. Vad har



parterna for roll, vad har ledningen for roll,
vad har HR f6r roll? Otydlighet har skapar
osdkerhet hos de som i slutindan ska ta an-
svar for sjdlva l6nesittningen.

En frdga 4r nu om det rddande systemet végar
anta utmaningen och skapa férutsittningar
for att alla chefer och medarbetare inom det
statliga avtalsomrédet ska & méjlighet att ta
ansvar for faststillandet av ny 16n. Vi vet att
nir det blir tilldtet s& fungerar det, ingen vill
lamna ett sddant system.

De svar som denna enkét ger visar med all
onskvird tydlighet att en stor majoritet av
medarbetarna 6nskar en férindring/utveck-
ling av nuvarande l6nesystem. De vill kunna
komma 6verens med sin chef om den nya
16nen, de vill att den nya 16nen ska ha en
stark koppling det enskilda resultat, de vill ta
ett storre ansvar.
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