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Redogdrelse for 16nepolitikens grunder kopplat till
L6neavtalen

Det &r viktigt att kontinuiteten i det lokala arbetet inte bryts. Darfor finns inga
forandringar i det nu foreliggande avtalet som helt &ndrar forutsattningarna for
det lokala arbetet. Detta medfor att arbetsgivarna kan arbeta langsiktigt med de
l6nepolitiska fragorna.

LOoneavtalen

Grundlaggande principer for l0nesattningen

| det lokala l6nebildningsarbetet gor arbetsgivaren lonepolitiska bedomningar av
vilka loneatgéarder som behdver vidtas utifran verksamhetens resultat, behovet
av att kunna behalla och rekrytera goda medarbetare och arbetsgivarnas ekono-
miska forutsattningar.

Det ar verksamheten och de politiskt uppsatta malen om inriktning, omfattning

och kvalitet som ar utgangspunkten for arbetsgivarens I6nepolitik. Vad som ska
astadkommas bestams ytterst av de politiskt fortroendevalda. Sedan &r det verk-
samheternas sak att bryta ner malen pa olika nivaer och att i dialog med arbets-

tagarna sla fast hur de inom respektive omraden kan bidra till att na malen.

Lonen ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivi-
tet och kvalitet. Parterna ar 6verens om att I6nen &r ett styrmedel for att astad-
komma forbattringar av verksamheten. Det ar darfor viktigt att 16nen &r indivi-
duell och differentierad och avspeglar hur vél uppsatta mal natts. En framgangs-
rik individuell och differentierad l6nesattning forutsatter att verksamhetsmalen
ar diskuterade i organisationen och bland medarbetarna. Det maste vara tydligt
for alla vad som ska astadkommas.

En valdiskuterad och valdefinierad I6nepolitik okar forutsattningarna for att na
det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat. Ett samband som har
stor betydelse for saval arbetsgivare som arbetstagare. Loneséattningen bor darfor
goras pa ett konsekvent satt och ha sin grund i klara och tydliga l6nesattnings-
principer vilka pa forhand &r val kanda av de anstallda. Sambandet mellan léne-
utveckling och utveckling av arbetsuppgifter och arbetsprestationer bor vara tyd-
ligt. Det &r av stor vikt att dialog fors mellan chef och medarbetare om mal, for-
vantningar, krav, uppnadda resultat och Ion.

L 6neavtalen lagger ett stort ansvar pa chefer pa alla nivaer. Chefernas férmaga
att kommunicera saval verksamhetsmal som uppnadda resultat med medarbetar-
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na har avgoérande betydelse for arbetet med individuell I0nesattning. | Loneavta-
lens § 1 sista stycke, som inte finns med i Kommunals Loneavtal, framhalls che-
fernas stora betydelse for att satta mal nas och att uppfoljning av resultat sker.
Darfor ar det av stor betydelse att chefernas 16n verkligen avspeglar de resultat
som vederb6rande uppnar.

Det ar en nyckelfraga for Loneavtalen hur chefer pa olika nivaer hanterar rollen
som arbetsgivare. Att varje chef star som garant och foretradare for arbetsgiva-
rens prioriteringar och gjorda stallningstaganden &r en trovérdighetsfraga for
chefen gentemot sina anstallda bl.a. i I6nefragor.

For att kunna ta ett verksamhetsmassigt och budgetmassigt helhetsgrepp beho-
ver arbetsgivaren centralt skaffa sig kunskap om olika verksamheters ambitioner
och behov. Med denna kunskap som grund gors sedan de prioriteringar och av-
véagningar som bedoms nodvéandiga med hansyn till ansvaret for en savél verk-
samhets- som budgetmaéssigt helhet.

Alla arbetsgivarforetradare pa olika nivaer forutsatts dela arbetsgivarens syn och
uppfatta sin del i arbetsgivarens helhet pa gjorda prioriteringar, avvagningar och
stallningstaganden.

LOnedversyner

Loneavtalen anvisar tre, for Kommunal tva, vagar for [6nedversyn, och dar finns
ingen skillnad jamfort med foregaende avtal. Lonedversyn kan ske genom:

- dialog chef-medarbetare (finns inte Kommunals Loneavtal)
- traditionell férhandling mellan lokala parter
- Overenskommelse mellan lokala parter om en lokal férhandlingsordning.

De lokala parterna har avgorande inflytande 6ver valet av modell for [6ne6ver-
synen. Modellen chef-medarbetare finns som huvudregel, for alla utom Kom-
munal, men den part som dnskar kan i stéllet begéra att I16nedversynen genom-
fors som forhandling. Enligt Kommunals Loneavtal genomfors lonedversynen
genom traditionell férhandling. | samtliga Loneavtal finns méjligheten for lokala
parter att enas om att via en lokalt 6verenskommen forhandlingsordning genom-
fora I6nedversyn.

Vilka faktorer kan paverka valet av modell?

Loneavtalens alla modeller forutsatter ett gediget I6nepolitiskt arbete av arbets-
givaren. Dock &r det nog sa att modellen chef-medarbetare fordrar en ytterligare
tydlighet bade i hanteringsordningar och av chefer for att resultatet ska accepte-
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ras av arbetstagarna. Finns det inte i grunden en tilltro till arbetsgivaren som
|6nesattare ar det mahanda battre att for stunden genomfora lonedversynen som
traditionell férhandling for att pa sikt ga éver till modellen chef-medarbetare.
Aven tata chefsbyten kan naturligtvis medverka till osékerhet kring l6nesatt-
ningen.

Den arbetstagarpart som efter 6verlaggningen, som inte finns i Kommunals
Loneavtal, begér att I6nedversynen ska genomféras som foérhandling har natur-
ligtvis skl for sitt stallningstagande. Arbetsgivaren bor diskutera de skalen for
att undersdka vad som fordras for att arbetstagarparten i framtiden ska kunna
acceptera en annan ordning.

Ur flera synpunkter kan en lokalt 6verenskommen férhandlingsordning vara att
foredra. For att en sadan ska komma till stand &r det helt nodvandigt att diskute-
ra igenom hela l6nesattningsprocessen, vad den ska innehalla, nér olika delar
ska intraffa, vem som gor vad, arbetstagares och chefers delaktighet, hur resulta-
tet ska hanteras, osv. Det ar lampligt att den lokala forhandlingsordningen aven
tar om hand vad som ska h&nda vid eventuell oenighet. Har de lokala parterna
diskuterat igenom allt detta finns en samsyn i de delar som &r sa avgorande for
en god hantering av I6nedversynen.

Ett séatt att komma vidare i den lokala I6nebildningsprocessen kan vara att hante-
ra l6nedversynen pa olika satt genom att ha olika forhandlingsordning med en
facklig motpart i olika delar av organisationen. Stallningstagandet kan paverkas
av tradition, bakgrund och hur aktivt de lonepolitiska fragorna diskuterats inom
olika verksamheter m.m. Ryms det satt pa vilket I6nedversynen ar tankt att han-
teras inom ramen for ndgon av Loneavtalens centralt beskrivna modeller eller ar
det lampligare att formulera en lokal férhandlingsordning?

Overlaggningen
(finns inte i Kommunals Loneavtal)

Overlaggningar ska genomforas med arbetstagarorganisationerna infor varje
I6nedversyn. | dessa 6verlaggningar redovisar arbetsgivaren de stallningstagan-
den som ligger till grund for planerade atgarder i kommande lonedversyn. |
redovisningen inryms motiv till varfor olika beddmningar gors samt hur under-
laget till dessa bedémningar arbetats fram.

Eftersom det fran vara motparter framfors synpunkter pa hur éverlaggningen
mellan fack och arbetsgivare infor I6nedversyn genomfors finns anledning att
lagga kraft pa denna del. Som hjélp till vad en 6verlaggning kan innehalla finns
en tydlig hdnvisning till bilagan ”Centrala parters syn pa forutséttningar for en
val fungerande individuell I6neséttning” vars olika rubriker ar en vigledning till



vad som ska diskuteras vid 6verlaggningen. Motsvarande skrivning aterfinns
dessutom i sjalva bilagan.

Denna Overléaggning ar en mycket central del av Loneavtalen. Det dr angeléget
att lokala parter finner samarbetsformer for ett aktivt arbete med I6nepolitiska
fragor. Om arbetsgivare gor arbetstagarorganisationerna delaktiga i diskussioner
om analys och beddmningar, 6kar ocksa méjligheten att na samférstand om vad
som ska astadkommas i I6nedversynen.

| avtalet finns inte krav pa att arbetsgivaren kallar samtliga arbetstagarorganisa-
tioner till 6verlaggning vid samma tillfalle. Inte heller finns ndgon organisato-
risk niva angiven. Dock framstar det som naturligt att en 6verlaggning tar upp en
hos hela arbetsgivaren dvergripande analys och atgarder som har sin grund i pri-
oriteringar mellan olika verksamheter. Beroende pa storlek och organisation kan
det da aven vara andamalsenligt att fora diskussioner inom respektive verksam-
het.

Om det inte finns nagon lokal foretradare for en organisation skickas lampligen
kallelsen till 6verlaggning till narmast hogre niva, dvs. i forekommande fall
distrikt/region eller slutligen till organisationen centralt.

For att uppna avsedd kvalitet pa dverlaggningen fordras forberedelser fran fram-
for allt arbetsgivarsidan. En tydlig och tydligt beskriven arbetsgivarpolitik ar av
avgorande betydelse for fortroendet for arbetsgivarens planerade atgarder samt
for tilltron till att dessa far genomslag i de forslag till ny 16n som arbetsgivaren
senare ska lamna.

Malet med 6verlaggningen &r att arbetsgivarens forslag gors forstaeligt for de
fackliga organisationerna for att darigenom skapa acceptans for arbetsgivarens
planerade atgarder. Att forsta hur arbetsgivaren tanker och att det ar forutsagbart
hur arbetsgivaren tanker agera I6nemassigt 6ver tid &r helt avgérande for att ha
tilltro till arbetsgivaren som loneséattare. Nar arbetsgivarens syn pa l6nebildning
ar kand ger det dven arbetstagarna mojlighet att pa stabilare grund géra prognos
om sina egna framtida arbetsvillkor hos arbetsgivaren.

En genomférd kartlaggning av 16ner och slutsatser av densamma utgor underlag
som paverkar arbetsgivarens stallningstaganden. Ett exempel pa en fraga som
det ar naturligt att belysa vid 6verlaggningen ar arbetsgivarens syn pa lonestruk-
turfragorna, dvs. dnskade lonerelationer mellan grupper savél som I6nesprid-
ningen inom en grupp. Det kan ocksa vara aktuellt att belysa l6nefragor mot
bakgrund av lagstiftning rérande diskriminering. Daremot &r Overlaggningen
inte till for att vare sig resonera om enskildas l6ner eller om mojliga loneutfall i
|onedversynen.



En val genomford overldggning innebér ett stort grundldggande arbete hos
arbetsgivaren, sarskilt viktigt ar resonemang och férankring med de politiskt for-
troendevalda for att mojliggora behovliga stallningstaganden.

Det fortjanar ocksa att poangteras att dven arbetstagarorganisationens aktivitet
vid 6verlaggningen paverkar resultatet. En val forberedd arbetstagarpart bidrar
verksamt till 6kad tydlighet. En del av dverlaggningen bor agnas at att konkret
klargora de olika stegen i kommande l6nedversyn, speciellt med hansyn till
samarbetsformer med fackliga organisationer, chefer pa olika nivaer och arbets-
tagare.

Vidare bor en del i dverlaggningen &gnas at att klargora vilka som omfattas av
begreppet "arbetsledande personal”, se vidare under denna rubrik.

Det ar vasentligt for den fortsatta hanteringen att 6verldggningsresultatet, dvs.
egentligen det som arbetsgivaren sagt pa olika sétt kommer att handa i komman-
de I6nedversyn/-er, pa nagot lampligt satt dokumenteras. Observera dock att det-
ta dokument aldrig far formen av kollektivavtal.

Det ar forst efter Overlaggningen som det egentligen gar att ta stallning till om
I6nedversyn ska ske enligt modell chef-medarbetare eller traditionell férhand-
ling.

Den part som vill genomféra I6nedversyn som forhandling enligt anmérkningen
till § 2 punkt 1 gor klart detta for motparten. Lonedversynen genomfors da mel-
lan tva parter och resulterar i ett kollektivavtal pa sedvanligt sétt.

I modellen chef-medarbetare genomférs I6nedversyn genom att chefen i en dia-
log med medarbetaren lamnar forslag till ny 16n. Det forutsatts att forslaget ar
val motiverat. Att det ska ske i dialogform innebar att medarbetaren far tillfalle
att stalla fragor och fa arbetsgivarens syn pa den foreslagna I6nen.

| avtalet konstateras I6nespridningens betydelse. En god I6nespridning ar vasent-
lig framfor allt genom att den &r ett uttryck for medarbetarens mojlighet att fa en
I6neutveckling 6ver tid. Det ar dock inte sjélvklart att 16nespridningen alltid
okar vid en I6nedversyn. T.ex. innebar en stor pensionsavgang vid en viss tid-
punkt inom en grupp i allmanhet att I6nespridningen minskar.

Skrivningen om vél k&nda kriterier syftar till att understryka vikten av att grun-
derna for den individuella I6nesattningen &r kdnda. Detta &r mycket vésentligt
for att skapa fortroende for att lonesattningen sker pa ett konsekvent satt. Kon-
sekvent hanterande okar ocksa mojligheterna for arbetsgivaren att visa att 16ne-
sattningen inte har diskriminerande inslag. Ett av syftena med individuell 16ne-
sattning ar att ge medarbetarna mojlighet att via forbattrade resultat fa I6neut-
veckling. For att detta ska vara mojligt maste kriterierna vara val kanda.
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| avtalstexten finns ingen formforeskrift for hur arbetsgivaren ska lamna forslag
till ny 16n till berorda arbetstagare. Av praktiska skal och tydlighetsskal bor
arbetsgivaren ta fram en lokal hanteringsordning bade for sattet att lamna forslag
till berérda arbetstagare om ny 16n och for vem som da foretrader arbetsgivaren.
Ur Loneavtalens synpunkt ar det angeléget att det finns koppling mellan vem
som arbetstagaren har dialogen med om sin prestation och vem som meddelar
arbetstagaren om arbetsgivarens forslag till ny I6n.

Lénedversyn med Kommunal

Enligt Loneavtalet traffas 6verenskommelse i 16nedversynsforhandlingen genom
att lokala parter enas om fordelningen av I6netkningsutrymmet. LOneavtalet
forutsatter inte att lokala parter forst enas om storleken pa det I6nedkningsut-
rymme som ska fordelas. Loneférandringar galler fr.o.m. den 1 april respektive
ar om inte annat dverenskoms.

Samtal om arbetsresultat och 16n

Oavsett val av modell for I6nedversyn innebér Loneavtalen att samtalet mellan
chef och medarbetare &r en central del av avtalet. En individuell och differentie-
rad lIonesattning forutsatter en kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare.
Dialogen maste fungera for att I6nesattningen ska fa legitimitet och acceptans. |
samtalet formulerar chef och medarbetare bl.a. de individuella malen och de
krav och forvantningar som finns fran badas sidor. Med émsesidig respekt for
varandras roller och sétt att se pa olika fragor okar forutséttningarna for forstael-
se av respektive argument. Individuell 16neséttning syftar bl.a. till att uppmark-
samma individen. Da &r ett enskilt samtal chef-medarbetare som ror den egna
arbetsinsatsen, arbetssituationen och 16n en forutsattning.

Avstamning
(finns inte i Kommunals Loneavtal)

Efter genomforda samtal med arbetstagarna om forslag till ny 16n l&mnar arbets-
givaren sitt samlade forslag till nya loner till berérd arbetstagarorganisation.
Inom tva veckor fran denna tidpunkt ska en avstamning goras.

Det ligger pa arbetsgivaren att kalla till avstamning inom den tiden. Séttet att
forhalla sig till organisationer utan lokalt ombud ar detsamma som vid kallelse
till 6verlaggningen.

En avstdamning kommer naturligtvis att handla om det lokala parter finner anled-
ning att avstamma. Centrala parter konstaterar att genomgang av I6nedversyns-
processen ar det centrala i avstamningen. Den genomgangen kan rora allt som
har anknytning till I16neprocessen t.ex. hur forberedelserna har fungerat, hur
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samtalen har fungerat, att titta Gver resultat i olika delar av organisationen i for-
hallande till helheten osv.

Avstdmning ska ses som en garanti om partskontakt innan resultatet av 16ne-
oversynen anses faststallt. Kontakten ger en mojlighet till fragor, till papekanden
och till paverkan. Avstamningen ska daremot inte ses som en forhandling och
ska darfor inte resultera i en 6verenskommelse, dvs. det handlar inte om att
overprova arbetsgivarens forslag. Det ar onskvart att na samsyn i sa manga delar
som mojligt, som t.ex. hur resultatet stimmer i férhallande till den inledande
Overlaggningen.

Det fortjanar att poangteras vikten av att avstamningen ocksa ger nagot for fram-
tiden i den meningen att bade arbetsgivar- och arbetstagarpart har resonerat om
sadana erfarenheter och slutsatser av arets I6nedversyn som kan ligga till grund
for arbetet med kommande 16nedversyner. Detta poangteras speciellt i avtalstex-
ten.

Pa samma satt som det inte i avtalet finns angivet var i organisationen éverlagg-
ningen ska hanteras finns heller inte beskrivet ndgon specifik niva for avstam-
ningen.

Det &r vésentligt att dokumentera att avstamning &gt rum, och vid vilken tid-
punkt eftersom tidsgranser for pakallande av forhandling om garanterat utfall
|6per fran avstamningstidpunkten.

Resultat av 16nedversyn
(galler inte Kommunal)

Nar avstamningen &r gjord anses arbetsgivarens forslag faststallt och de fast-
stallda Ionerna ingar i det lokala kollektivavtalet om 16n och allméanna anstall-
ningsvillkor — LOK 10. Inget sérskilt dokument behovs saledes i denna fraga,
och heller inga namnunderskrifter. Ddremot ska det naturligtvis finnas ett
arbetsgivarbeslut om I6n i enlighet med den delegationsordning som arbetsgiva-
ren tillampar.

Resultat av l6nedversyn galler fran 1 april respektive ar om inte annat Gverens-
koms.

Garanterat utfall
(finns inte i Kommunals Loneavtal)

Det ar vasentligt att notera att vad som finns beskrivet om garanterat utfall inte
ar en beskrivning av vilka som omfattas av I6nedversynen rent l6nepolitiskt.
Beskrivningen ar ett satt att tekniskt beskriva utfastelsen pa pengar.



Partsavsikten med garanterat utfall ar att det infor 16nedversyn ska goras 16ne-
politiska bedomningar. Overlaggningen &r det naturliga tillfalle dar resultatet av
beddmningarna redovisas av arbetsgivaren. Vidare beskrivning av detta finns i
bilagan ”Centrala parters syn...” under rubriken ”Infor 16neéversyn”.

En avtalstillampning som innebar att arbetsgivaren tar beslut eller avstand fran
I6nedkningar utdver garanterat utfall utan att ha gjort en serids prévning enligt
ovan ar inte forenligt med kollektivavtalets intentioner. | en sadan situation
kommer det att vara svart att stodja en sadan uppfattning vid en central forhand-
ling enligt Loneavtalens forhandlingsordning.

FOr att uppna storre samstammighet mellan berdakningen av garanterat utfall och
de som faktiskt finns anstéllda vid tidpunkten for 16neéversyn sker berdkningen
vid I6nedversynstillfallet. Om l6ne6versyn genomfors som traditionell férhand-
ling torde inte finnas nagon osakerhet om nar forhandlingarna startar (det ar
I6nedversynstillfallet). Om Iénedversyn genomfoérs enligt chef-medarbetare ar
|6nedversynstillfallet nar arbetsgivaren borjar lamna forslag till ny 16n till
arbetstagarna.

Enligt en anmarkning i LOneavtalen ar det mojligt att efter 6verenskommelse
mellan lokala parter att anvanda del av garanterat utfall till andra atgarder.

Bestdmmelserna om garanterat utfall géller inte for arbetstagarorganisation med
farre an 5 resp. 10 medlemmar hos arbetsgivaren. Den hogre grénsen tio, géller
for landsting/region, Stockholm, Goteborg och Malmd stad samt Gotlands
kommun. Denna regel innebér att det garanterade utfallet i procent &r oreglerat
for organisationer med féarre an det angivna antalet medlemmar hos arbetsgiva-
ren. Denna bestammelse har funnits under lang tid och har tillkommit for att
forhindra de oladgenheter ett garanterat utfall i procent kan ha fér organisationer
med fa medlemmar. Avsikten &r inte att dessa organisationers medlemmar ska
sérbehandlas.

Loneavtalens § 1 samt strukturella férhallanden kan medféra att ett pa central
niva bestamt garanterat utfall i procent kan vara fel i férhallande till de faktiska
omsténdigheterna. De centrala parternas avsikt med bestdmmelsen &r att organi-
sationer med fa medlemmar ska — om inte speciella skal foreligger — behandlas
som dvriga organisationer dar garanterat utfall géller.

Arbetsledande personal
(finns inte i Kommunals l6neavtal)

Ett icke definierat garanterat utfall finns for arbetsledande personal. Hos arbets-
givarna stalls hoga krav pa att ledningen formar stimulera, motivera, stodja, en-
tusiasmera och dven i 6vrigt bidra till verksamheternas utveckling. Detta betyder

8



ett synsétt som innebér att den arbetsledande personalen har en nyckelroll vad
galler uppfyllande av verksamheters mal. Berdrda arbetsledares loner bor
bestammas utifran arbetsgivarens lonepolitik och de dvervaganden som ligger
till grund for l6nestrukturen, och kan &ven bidra till ytterligare 16nespridning.
Infor 16nesattningen av den arbetsledande personalen kan det vara lampligt att se
over l6nebilden for arbetsgivarens samtliga chefer/arbetsledare.

Gruppen som omfattas kan beskrivas som “arbetsledande personal med under-
stdllda”, dvs. en person som leder och fordelar arbetet. Detta innebér att perso-
ner med t.ex. samordningsansvar eller ansvar for sarskilda omraden/uppgifter
inte ingdr. Som tidigare konstaterats ar det lampligt att i samband med 6verlagg-
ningen klargoéra vilka som omfattas.

Det ar inte heller betraffande denna grupp i enlighet med avtalets intentioner att
borja med att faststédlla niva pa utfall. Avsikten med det icke definierade garante-
rade utfallet ar att en beddmning ska goras av varje arbetsledares I6n.

| Lakarforbundets Loneavtal finns en annan bestdimmelse. Enligt en anmarkning
géller inte bestdimmelsen om garanterat utfall for l&kare som foretrader arbetsgi-
varen vid lénedversyner och forhandlingar enligt Loneavtalets 88 2 och 3.

Ovriga dverenskommelser om 16n

Denna text visar att part nar som helst kan uppta férhandling om 16n, som dock
endast kan foras lokalt. Paragrafen hanterar andra férhandlingar om I6n &n de
som hanteras inom ramen for § 2, Lonedversyner.

Forhandlingsordning

Central forhandling enligt Kommunals Léneavtal § 6 punkt 1 kan pakallas i fra-
ga om fordelningen och da forst efter oenighet mellan lokala parter i fordel-
ningsfragan. Det ar inte mojligt att pakalla central forhandling i fraga om nivan
annat an i det fall avtalets niva inte uppnatts.

For dvriga Loneavtal galler att i modellen chef-medarbetare kan lokal férhand-
ling, inom tva veckor fran avstamningstidpunkten, upptas dels om huruvida
garanterat utfall uppnatts samt dels i fragor om vilka som omfattas av bestam-
melsen om “arbetsledande personal”.

Central forhandling kan upptas i tva lagen, antingen om att garanterat utfall inte
uppnatts samt i frdgor om vilka som omfattas av bestimmelsen om arbets-
ledande personal” (enligt modell chef-medarbetare), eller om att garanterat utfall
inte uppnatts, fordelning av garanterat utfall samt i fragor om vilka som omfattas
av bestimmelsen om “arbetsledande personal” (enligt traditionell forhandling).



Enligt Lakarférbundets Loneavtal kan lokal och central férhandling endast upp-
tas om huruvida garanterat utfall uppnatts.

Skiljendmnd &r sista instans i samtliga fall.

Proportionalitet

| samtliga Loneavtal finns en skrivning om att belopp 6éverenskomna i centralt
eller lokalt kollektivavtal ska avpassas i forhallande till sysselsattningsgrad och
eventuell uppehallslonefaktor.

Klassificering

Det finns en ny Overenskommelse om I6nestatistik som innehaller en bilaga
Arbetsidentifikation, AID. Lokala parter har ansvaret for att denna klassificering
gors pa sa satt att den ger en sa rattvisande och aktuell bild som mojligt av varje
arbetsgivare och i forlangningen av hela sektorn.

Lonepolitiska diskussioner och skrifter

Som hjélp i tillAmpningen av Loneavtalen kan férhandlingssektionen om 6ns-
kemal finns medverka vid en kommun- eller landstingslednings lénepolitiska
diskussioner. Det finns ocksa mdjlighet att — i man av resurser — medverka vid
olika former av natverksmoten runt om i landet. FOr vidare information, ta kon-
takt med forhandlingssektionen.

Forhandlingssektionen har gett ut skrifter som pa olika satt behandlar den I6ne-
politiska processen, t.ex. Samtal om arbetsresultat och 16n, Ta kommandot!, Vad
ar ett bra arbetsresultat? och Loneavtalet i praktiken — fragor och funderingar
kring l6nepolitik. F6r mer information se www.skl.se/loneverktyg

Loneldnken har tagits fram och &r ett verktyg for strategiska Ionepolitiska dis-
kussioner. Malet med Loneldnken ar att ge arbetsgivarens ledning ett verktyg
som underlattar ett aktivt stallningstagande till 16nebilden pa nagra ars sikt. Som
underlag anvénds diagram som beskriver l6nerelationer och I6nespridning,
I6neutveckling, relationen mellan nyanstéllda och redan anstéllda och hur I6ner-
na forhaller sig till omgivande kommuner/landsting. For att titta narmare pa
Lonelanken ga in pa www.lonelanken.skl.se. Vélj kommunen Kommun och
skriv in losenord: testa eller valj landstinget Landsting och skriv in I6senordet:
testa. | lanken finns ocksa information om kostnad samt majlighet att bestalla
abonnemang.
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Centrala parters syn pa forutsattningar for en val
fungerande individuell 16nesattning
| bilagan, som géller mellan centrala parter, pekar parterna pa nagra viktiga

bestandsdelar i I6nebildningsprocessen. Texten i bilagan skiljer sig ndgot mellan
olika organisationer.

Bilagan ska ses som en mer konkret beskrivning av vad centrala parter anser
vara goda och andamalsenliga inslag vid en vl fungerande individuell l6nesatt-
ning, darfor ar det angelaget att arbetsgivare tar stallning till hur de rubriker som
finns tas omhand lokalt.

Bilagan kan ses som bade inspirationskalla och checklista.
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