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LOneprocessen
EFA — Unionen — Sveriges Ingenjorer

Inledning

Avtalet som EFA, Unionen och Sveriges Ingenjérer har tecknat innebdr att
I6nebildningen skall ske pa en niva - direkt i foretagen. Avtalet har inte nagot
definierat utrymme for 16neh6jningar utan i stallet 6verlamnas ansvaret till de
lokala parterna att 6verenskomma om l6nedkningarnas storlek.

Avtalet gor det mojligt for bade foretag och anstallda att ta hansyn till de
speciella forhallanden som rader vid foretaget. Lonebildningen skall vara en bra
affar for bade foretag och individ. Lon ska bidra till att skapa intakter och
I6nsamhet. Lonebildningen skall ge individen maéjlighet att paverka sin 16n. Lon
skall vara en drivkraft som gor att foretag och medarbetare véxer. Individer som
vet vad som ger foretaget framgang och har sin 16n baserat pa detta, gor goda
insatser och utvecklas pa jobbet. Individer som vet vilka initiativ och extra
insatser som bel6nas blir en stor tillgang for foretaget.

Lonedkningsutrymmet skall vara sjalvgenererande och inte en kostnad for
foretaget utan ska tvartom foras upp pa intaktssidan.

Lokal l6nebildning &r sd mycket mer &n att bara satta 16n. Effekten i de foretag
som arbetar langsiktigt med lokal I6nebildning blir att medarbetarna presterar
battre, foretaget gar béattre och har rad att betala hogre loner.

Medarbetarna ar for manga foretag en stor investering och da galler det att fa
valuta for pengarna. Det handlar om att se till att alla utifran foretagets affarsidé
arbetar med rétt saker sa att foretaget blir framgangsrikt och l6nsamt. Att sétta
mal for foretaget, avdelningen och individerna och att knyta lénerna till hur
medarbetarna utvecklas och uppnar malen &r en viktig del av processen.

Det behdvs ett strukturerat arbetsséatt for att den lokala I6nebildningen ska
fungera, inom foretagsledningen, fran ledningen till chefer, klubbar och
medarbetare. Ett av de allra viktigaste kriterierna for framgang ar att ledningen
tydligt visar hur viktig lonefragan ar och engagerat arbetar med att aktivera alla
chefer. Det ar viktigt att medarbetarna far ett kvitto pa att prestation och
kompetens I6nar sig.



Pa vilka grunder I6nen satts och hur I6nen paverkas

For att inte I0nedkningarna ska bli en kostnad for foretaget ar det viktigt att
arbetstagaren av sin l6neséttande chef far reda pa grunderna for hur I6nen &r satt
och hur arbetstagaren kan paverka sin 16n. Ur arbetstagarens perspektiv ska det
I6na sig att 6ka sina kunskaper och sina arbetsinsatser. Med chefen skall man
kunna diskutera sin arbetsinsats och 16n. Léneséattande chefer som i dialog med
sina medarbetare diskuterar och aterkopplar prestationer och uppnadda resultat i
forhallande till forvantade krav, blir bra och respekterade chefer.

L6n &r ersattning for arbete som bidrar till att foretaget nar sina mal, far god
produktivitet och I6nsamhet. For att 16n skall bidra till att skapa intékter for
foretaget maste lonesattningen kopplas till foretagets verksamhet och
forutsattningar. Arbetstagarna maste kanna till vad som kravs av dem och hur de
kan paverka sin 16n.

En genomtankt 16nepolicy tydliggor varderingar, koncentrerar arbetstagarnas
insatser mot foretagets mal, samtidigt som den visar hur arbetstagarna kan
paverka sin loneutveckling. Varje foretag bor darfor utarbeta sin egen l6nepolicy
och inte n6ja sig med skrivningarna i avtalet. En bra Iénepolicy blir ett bra
verktyg i I6nesattningen.

Lonepolicyn och I6nebildande faktorer utgor tillsammans med personliga mal
grunden for I6neséttningen och hur l6nen kan paverkas. Genom att ge varije
arbetstagare personliga mal kan chefen paverka utvecklingen i ratt riktning.
Malen faststalls vid malsamtal/utvecklingssamtal. Detta &r ett planerat samtal
mellan chefen och arbetstagaren dér de personliga malen diskuteras och
dokumenteras. Malen maste vara realistiska, matbara och inspirerande. Genom
att bryta ner foretagets mal till den egna enhetens mal fas en samhorighet dar
varje individ k&nner sig delaktig i foretagets resultat.

Lonedialoger med tydliga kopplingar mellan arbetstagarens uppsatta mal och
resultat, starker bade foretaget och arbetstagaren. En dialog som tydligt kopplar
samman arbete och principer for l16neséttning minskar osakerhet. Arbetstagaren
kan da koncentrera sig pa verksamheten och sin egen utveckling. Lat
I6nedialogen bli ett I6nande samtal, och en aterkommande och efterfragad rutin,
som starker foretagets och arbetstagarens utveckling.

Den nya lonen baseras pa det resultat som den enskilde individen uppnatt men
aven marknadskrafter och l6nestruktur paverkar I6nesattningen. Lénedkningen
blir battre for den arbetstagare som uppnar de uppsatta malen och samre for den
som inte natt samma goda resultat.



Genom att arbeta strukturerat, tydligt och valférankrat blir det enklare for
Ionesattande chefen att forklara l16neutfallet. Lonesamtalet mellan chefen och
arbetstagaren blir konkret och individen kommer att forsta I6neutfallet och hur
I6nen kan paverkas. En loneséttande chef som dr van att sjalv bedomas efter
vissa forutsattningar och krav har lattare att i sin tur féra samma dialog med
understélld personal.

1. Plattformen

Gemensam genomgang av avtalet och dess intentioner

Foretag och klubb ska gemensamt ga igenom avtalet for att diskutera
tillampningen. Parterna maste ga igenom avsnitt for avsnitt och Oversatta avtalet
till praktisk handlande och planera processen. Ett bra sétt att fa en klar 6verblick
ar att grafiskt rita upp de olika aktiviteterna och beskriva dem pa en tidplan. Det
ar viktigt att forsoka komma Gverens om formerna for l6nerevisionen, vilken roll
ska klubben, personalavdelningen, I6nesattande chefer respektive medlemmarna
ha?

Loneséattningsprinciper/lénebildande faktorer

Det ar viktigt att komma Gverens om lonesattningsprinciperna och Ionebildande
faktorer. Avtalet ndmner en rad olika principer, t.ex. att Ionen skall vara
individuell och differentierad samt forbud mot diskriminering. Darutéver maste
foretag och klubb férsoka enas om vilka principer som ska galla utifran lokala
forutsattningar. Det viktiga ar att diskussionen tas upp for att kunna utveckla
systemet, och detta géaller naturligtvis &ven for de I6nebildande faktorerna. Dessa
kanske redan utover avtalets I6nebildande faktorer finns framtagna i en
I6nepolicy pa foretaget. Foretaget har har en mojlighet att styra verksamheten
genom att uttala vad den enskilde ska gora for att héja sin 16n och inte bara se
I6nen som en kostnad utan dven se att det finns en intaktssida. Det ar mycket
viktigt att denna instéllning & kommunicerad till alla, framforallt till
I6onesattande chefer och medarbetare. Har inte denna information trangt fram
fungerar inte den lokala l6nebildningen.

System for beddmning av prestation

En I6nepolicy och lonebildande faktorer ligger till grund for 16neséttning men
beskriver oftast inte hur prestationsbedomningen gar till. I [6neavtalet star att
genom Overenskommelsen om former och tidplan for 16nerevisionen ’skall
sakerstéllas att 16nesattningen grundas pa en systematisk och motiverad
bedomning av varje individ”.



Lokala parter ska darfor diskutera och forsoka komma éverens om det underlag
som cheferna anvénder vid prestationsbedémningen och 16neséttningen. De
I6nebildande faktorer ni kommit fram till i enlighet med avsnittet om
Lonesattningsprinciper/lonebildande faktorer &r grundlaggande. Vissa
I6nebildande faktorer styr varderingen av befattningen men kanske inte ska ligga
till grund for prestationsbeddmningen.

Exempel pa fragor att diskutera:
e Vilka av de lonebildande faktorerna ska anvandas?

e Behover faktorerna fortydligas for att styra prestation och arbetsinsats?
e Ska l6nefaktorerna viktas?

e Behover faktorerna viktas olika for olika befattningar?

e Ska en bedomningsskala anvandas?

e Har mal satts som tacker hela bedémningen?

For att oka tydlighet och forstaelse &r det viktigt att diskutera och dokumentera
sa att alla parter ger samma budskap. Det ska vara tydligt for varje individ hur
dennes prestation beddms. Det perfekta systemet kanske inte existerar men
syftet ar att individen ska fa en rattvis bedomning och att den Iénesattande
chefen far ett verktyg att stimulera ratt arbetsinsatser. Medarbetarna ska kénna
att prestation I6nar sig och foretaget far de anstéllda att jobba at ratt hall med ratt
saker.

Se exempel pa underlag for malsamtal, bedomning och I6nesattning, bilaga 1.

Kontinuerlig dialog om féretagets utveckling

For att 16nebildningen ska bli en drivkraft inom foretaget ar det en naturlig
forutsattning att arbetsgivaren och de lokala parterna tillsammans for en
kontinuerlig diskussion om foretagets framtid och utveckling. Manga av de
aktiviteter som klubb och foretag redan gor, information enligt MBL 19 §,
budgetprocessen mm, bor sattas in pa tidsaxeln. Kanske blir man inte dverens
om alla fragor men sammantaget leder dialogen till en 6kad forstaelse for
varandras standpunkter.

Varderingssystem

Det ar viktigt att diskutera och faststalla en gemensam syn pa I6nestrukturen. Ett
varderingssystem kan vara ett hjalpmedel. | alla foretag finns vérderingar om
hur olika arbeten forhaller sig till varandra, vilka arbeten som ar mer eller
mindre kvalificerade, mer eller mindre krdvande och ansvarsfulla att utféra. Med



en arbetsvérdering synliggors dessa varderingar genom att alla arbeten jamfors
utifran en och samma modell, t ex BAS. Varderingssystem kan ocksa anvandas
for marknadslonejamforelser.

Om behov foreligger diskutera utformning av ett eventuellt gemensamt
varderingssystem. Om man inte kommer 6verens men anda vill géra en
marknadslonejamforelse, kan en l6sning vara att enas om ett antal olika
befattningar (fyra till fem stycken) och inhdamta information fran andra foretag
for att gora en jamforelse.

Lonestruktur

Har vi “rittvisa” 16ner? Ar 16nestrukturen ritt”? Uppnar vi vara mal med den
I6nestruktur vi har? Hur I6nestrukturen ser ut, ar nagot som parterna ofta sager
sig, eller tror sig vara 6verens om. Ofta har man inte diskuterat denna fraga utan
tror sig vara dverens. Foljden blir manga ganger att man langt senare i processen
upptécker att man har olika uppfattning och da inte forstar vad som gick fel.

For att fa fram I6nestrukturen kan man sétta ut varje anstallds 16n i diagram,
med t ex alder, yrkeskategori och 16n som variabler. Det ar da lattare att se
eventuell obalans och se om lonestrukturen stoder de mal som man vill uppna.

Lonestrukturen utgor ett underlag for en rad analyser t ex:

e Svarar lonestrukturen mot marknadslonerna for den verksamhet foretaget
bedriver

o Stammer aktuella I6ner i foretaget Overens med den lonestruktur man vill
uppna

e Utgor lonestrukturens utseende ett incitament for medarbetarna att ata sig
mer kvalificerade arbetsuppgifter eller att htja sin kompetens

e Hur forhaller sig 16nerna mellan olika grupper som har lika svara arbeten

e Hur forhaller sig 16nerna till utbildningsnivaerna hos personalen

e Forekommer diskriminering, kvinnor/mén, yngre/aldre, foraldralediga

Det ar viktigt att diskutera tex om man av olika skal behdver satsa sarskilt pa
vissa grupper for att kunna behalla och rekrytera personal. Detta kan medfora att
andra grupper kanske far st tillbaka nagot. Ar man éverens om detta och det
finns hallbara skal sa finns det goda moéjligheter att forankra en sadan satsning.

Bonus och incitamentsprogram

Det finns foretag i branschen som har bonus och incitamentsprogram. Det &r
viktigt att sékerstélla att I6nesattningskriterierna inte urholkas och att
prestationsbeddmningen enligt I16neavtalet blir klar och tydlig for individen,
aven om det finns bonus och incitamentsprogram.



Befordringar

Klubb och foretag ska diskutera hur man hanterar befordringar. Det ar ocksa
viktigt att diskutera vad en befordran ar. Med individen ar det viktigt att
I6nesattande chef diskuterar nér innehallet i befattningen forandras om det
kommer att paverka lonen eller inte. Vid tidsbegransade forandringar kan
exempelvis tillfalliga tillagg utbetalas.

Underlag for I6ne-, mal- och utvecklingssamtal

Det ar viktigt att parterna satter sig ned for att gemensamt ta fram underlag for
att genomfora lonesamtal och utvecklingssamtal. Det finns mycket material
fardigt, vélj nagot som stodjer den process man vill ha. Det underlattar
|6neprocessen om man tar fram en manual kring hur ett samtal ska ga till, hur
chefen respektive arbetstagaren ska forbereda sig, vilka fragor var och en ska
tanka igenom fore samtalet. En bedémningsblankett som bada ska skriva under
kan vara ett hjalpmedel. Det kan vara bra att anordna gemensam utbildning i t ex
hur man haller utvecklingssamtal, dar I6neséttande chefer ar en nyckelgrupp.

Se exempel pa underlag for malsamtal, bedomning och l6nesattning, bilaga 1.

Faststallande av tidplan

Nar man ar 6verens om formerna och alla inledande diskussioner &r klara
faststalls tidplanen. For att fa en bra 6verblick av l6neprocessen ar det en god
idé att satta ut de dverenskomna aktiviteterna pa en grafisk tidslinje med datum.

2. Information

Da alla forutsattningar for arets lonerevision ar faststallda kommuniceras dessa
med de I6neséttande cheferna och medarbetarna. Foretaget och klubben bér ga
ut med en gemensam information i bl.a. foljande fragor:

e Vilken modell for I6neférhandling/I6neprocess som éverenskommits
Prioriterade grupper i ar
Blanketter mm infor I6nesamtal och prestationsbeddmning
Vilka verktyg/hjalpmedel finns
Hur tidplanen ser ut
Né&r l6nesamtalen ska vara klara
Né&r ny 16n meddelas



3. LOnesamtal

Dialogen och delaktigheten gar som en rod trad genom avtalet. Lonesamtalet &r i
detta hanseende mycket viktigt som forum for dialogen mellan chef och
medarbetare. Lonesamtalets placering i tiden kan vara lite olika, men oftast ska
de vara genomforda innan l6nerna faststalls. Lonesamtalets kérna ska kretsa
kring uppnadda resultat i forhallande till uppsatta mal och kan dven innehalla en
diskussion om ett I6neforslag, eller en lagesbeskrivning, eller en ungefarlig
hojning. Vilken form I6nesamtalet ska ha nar det galler diskussionen kring
I6nedkningens storlek, &r beroende pa vad man enats om lokalt hur processen
ska ga till.

Har maste man alltsa ha forutsattningarna klart for sig. Ska vi vara precisa eller
ar det ungefarligt? Det &r inte rimligt vare sig for chefen eller medarbetaren att
chefen ska behdva aterkomma till en person och meddela att det inte blev den
I6nehdjning som diskuterats i I6nesamtalet.

4. Loneforhandling

Oberoende av vilken form parterna enats om for sina I6neférhandlingar maste
foretaget se dver att inte en chef belonar pa ett visst satt for en prestation och en
annan chef beltnar pa ett annat satt for samma prestation. Parterna maste titta pa
I6neforslagen ur ett helikopterperspektiv och fa en samlad bild 6ver hur
I6nedkningarna paverkar lénestrukturen. Har man tidigare varit 6verens om hur
I6nestrukturen ser ut och hur man vill att den ska se ut, b6r man nu félja upp att
dessa intentioner foljs.

Det ar viktigt att fran borjan vara éverens om vilka som ingar i I6nerevisionen. |
avtalet star:

" Anstdlld som &r eller har varit franvarande pa grund av foraldraledighet eller
langtidssjukskrivning skall omfattas av den arliga I6nerevisionen.
Lonerevisionen for vederborande skall ske med utgangspunkt fran lIéneavtalets
I6neséattningsprinciper och bedémningskriterier samt en bedémning av den
anstalldes troliga loneutveckling i aktuell befattning om den anstéllde inte varit
franvarande. ”

Det ar ocksa viktigt att ingen diskrimineras. | avtalet star:
”Samma varderingar och principer skall galla for saval kvinnor som man

liksom fOor yngre och aldre arbetstagare. Harigenom elimineras osakliga
loneskillnader, som har sin grund i kon eller dlder”



“Diskriminerande eller andra omotiverade loneskillnader mellan anstéllda skall
inte forekomma. | det fall endera parten pafordrar, skall de lokala parterna
analysera om diskriminerande eller pa annat satt omotiverade l6neskillnader
forekommer. Framgar det av dessa analyser att omotiverade l6neskillnader
finns, skall dessa justeras. ”

Lag lI6nedkning sa kallad atgardsgaranti

L6neavtalet med Unionen innebdr att om nagon far en lag 16nehdjning, dvs
under avtalets angivna krontal, ska man sérskilt utreda orsaken. Samtidigt ar
krontalsgransen inte absolut, utan om nagon far ett, i forhallande till andra,
oférmanligt resultat ska parterna utreda orsaken och éverenskomma om atgarder
i syfte att astadkomma en positiv utveckling. | avtalet med Sveriges Ingenjorer
finns ingen krontalsgrans, i 6vrigt ar det lika. Avsikten med denna konstruktion,
ar att hitta orsaken till den laga lonedkningen for att fa en positiv utveckling till
stand. Foretag, klubb och individ maste uppratta en atgardsplan for att komma
till ratta med problemen.

I det fall att man har “fryst” en individs 16n pga att personen t ex har fatt mindre
kravande arbetsuppgifter (t ex tidigare chef) behGver man inte sétta sig och
utreda situationen. Ett tips dr da att man i samband med “frysningen” faststéller
en |6n som ar anpassad till tjansten och att man infor ett fiktivt tillagg pa
resterande belopp. | samband med revisionen blir den har personen ocksa
beddmd som sina kollegor men i stallet for att héja I6nen minskar man det
fiktiva tillagget med det tankta krontalet. Pa sa satt kan dven den personen kanna
att han eller hon far gensvar for sina prestationer.

5. Motivering av ny 16n

Inledningsvis da plattformen byggs och tidplanen faststélls skall man ocksa bli
Gverens om hur den nya I6nen meddelas. For att uppna avtalets intentioner skall
den l6neséttande chefen meddela ny 16n och ge en forklaring till I6neutfallet.
Det &r viktigt att knyta an till den prestation som utférts och inte bara saga att
det inte finns mer pengar att fordela.

Det ar alltid latt att meddela ett hogt 16nepaslag. Da man ska meddela resultatet
av en samre prestation, behovs tydlighet och konstruktiv kritik samtidigt, sa att
individen inte tappar motivationen.

Om l6neutfallet bestar av andra komponenter &n prestation ar det viktigt att detta
framgar vid motiveringen. Det ska vara tydligt for individen vilka delar av



|6nedkningen som beror pa prestation och vad som ar andra komponenter t ex
marknadskrafter, 16nestruktur mm.

6. Ny 16n betalas ut

Inledningsvis har man kommit éverens om nar den nya Ionen skall betalas ut.
Det ar viktigt att processen ar planerad sa att utbetalningsdatumet halls.

7. Kvalitetssakring

Nar allt ar klart, de nya lénerna utbetalats och man fatt lite perspektiv pa
I6nerevisionsarbetet, &r det dags att samla erfarenheterna. Via kvalitetssédkringen
gors en utvardering sa att processen kan forbattras och utvecklas till nasta gang.

Exempel pa omraden att utvardera ar:

e Plattformen

e LOneséattningsprinciperna

e Fungerade prestationsbedémningssystemet t ex verktyg, underlag och
processen som sadan

e Underlag for dialoger

e Tidplanen

¢ Informationsaktiviteterna

8. Utvecklingssamtal

Kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare séger avtalet. Det kallas olika
pa olika foretag, malsamtal, PU-samtal, utvecklingssamtal. Samtalet bor ta upp
aktuella arbetsuppgifter, krav i befattningen, arbetssituationen, arbetsmiljon,
utvecklingsmajligheter, kompetensutveckling och kompetenskrav saval kort-
som langsiktigt.

Lon och kompetensutveckling ar ihopkopplade i avtalet eftersom de hénger
samman. Utvecklingssamtal forekommer pa de flesta stallen, det &r viktigt att de
sker regelbundet. Verksamheten &r ofta satt i forandring, darfor bor man hitta en
rutin sa att éverlamning sker till nya chefer.

Det &r viktigt att chef och medarbetare satter av tillrackligt med tid och att man
inte blir stord under tiden da samtalet pagar. Bada parter maste ocksa forbereda
sig infor samtalet. | vissa foretag ar organisationen sadan att det inte enbart &r
den lonesattande chefen som vet vad individen goér. Kunskap behéver da hamtas

10



in fran andra som arbetar nara den som ska lénesattas. Individen maste
forbereda sig pa fragor som kommer att tas upp under samtalet, som t ex vad
han/hon behdver for kompetensutveckling och synpunkter pa utveckling av
arbetsuppgifterna.

Det kan vara vart att tanka pa att rutinen att ha utvecklingssamtal och Iénesamtal
bor genomsyra hela verksamheten. Ar chefen van att sjalv ha dessa samtal ar det
lattare att sedan halla dem med sina medarbetare.

9. Dialog mellan klubben och foretaget

Det kan inte nog betonas att en dialog mellan klubben och foretaget angaende
foretagets framtid och utveckling ar mycket viktigt. Alltifran att klubben ges
maojlighet att delta i budgetprocessen, att ha en fortlopande information enligt
MBL 19 & till att diskutera malen i verksamheten. Pa detta sétt kan en okad
forstaelse skapas mellan parterna. Kunskap fran dessa olika dialoger maste
Overforas till de som arbetar med lonerevisionsarbetet.

Detta fastslas i avtalet genom foljande skrivning:

”Lénebildningen skall bygga pa foretagets affars- och verksamhetsidé. Detta
staller krav pa definierade och kommunicerade mal for verksamheten pa alla
nivaer samt pa en — med utgangspunkt fran malen — kontinuerlig uppfoljning av
verksamhets- och arbetsresultat.

FOr att denna I6nebildning ska bli en drivkraft inom foretaget ar det en naturlig
forutsattning att arbetsgivare och de lokala parterna tillsammans har en
kontinuerlig diskussion om foretagets framtid och utveckling. Detta gors
exempelvis i MBL § 19 informationer.”
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Underlag for malsamtal, bedomning och I6neséattning

Lonedialoger med tydliga kopplingar mellan arbetstagarens uppsatta mal (se
exempel bilaga 2) och resultat starker som vi tidigare sagt bade foretag och

arbetstagaren. Det &r viktigt att man tdnker igenom innebérden av de
I6nebildande faktorerna och hur de ska bedomas.

Exempel pa bedémningsblankett:

Bilaga 1

Lonebildande Beskrivning Bedéomning | Viktning | Summa
faktorer 1-5 podng %
Personliga mal
Mal 1
Mal 2
Mal 3
Samarbetsférmaga | Samarbetar med andra
Delar med sig av erfarenheter
mm
Ansvarstagande och | Levererari tid
omddme Palitlig
Prioriterar ratt
Engagemang Visar arbetsgladje
Entusiasmerar andra
Ger forslag pa losningar
mm
Innovationskraft och | Problemldsning
idérikedom Utveckling
mm
Resultat i arbetet Overgripande bedémning av
prestationen utifran befintligt
ansvar och svarighetsgrad i
tjansten
Summa viktning 100 %

Total summa

XXX

Ort och datum

Underskrift chef

Underskrift medarbetare

Pa baksidan av blanketten kan I6neprocessen vid foretaget kortfattat beskrivas

samt forutsattningarna for l6nedialogen. Har kan ocksa framga att det ar viktigt
att bada parter forbereder sig och satter av tid for samtalet.
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5 p= Utmarkt; har vida 6vertréffat de krav som stéllts och gjort en
utomordentlig insats (prestationen enastaende)

3 p=Medel; har uppfyllt de krav som stallts och gjort en bra insats

1p= Undermalig; har inte uppfyllt de krav som stallts och prestationen har
varit otillracklig.

| forslaget till modell har bedémningspoéng fran 1-5 anvénts. Vissa foretag
kanske hellre anvénder sig av en annan skala.

De lonebildande faktorerna har olika betydelse och maste darfor viktas i
forhallande till varandra. Viktningen ska vara kopplad till féretaget 1onepolicy
och kan variera mellan olika befattningar. Den bedémningspoang som satts for
respektive kompetensomrade multipliceras déarefter med den viktning som
angivits. Summan av dessa poangtal bildar totalpodng for arbetstagaren.

Omrakning fran poéng till 16n

Bedomningspoangen faststélls for varje individ och omraknas darefter som ett
procentuellt tilldgg. Nedan beskrivs tva olika metoder pa omrakning av poang
till 16n (rangordning och grupp). Vad de olika poangen ska ge for 16n bestams
vid respektive foretag.

Av tabellen nedan framgar att den som har hogst poang far det storsta
procentuella tillagget pa manadslonen. Darefter sker en avtrappning av
I6nedkningarna.

Exempel

Namn och poang % av manadslonen
Andersson 930 poang 2,4
Pettersson 810 poang 1,5
Lundstréom 770 poang 0,9
Karlsson 310 poang 0,2
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Né&sta exempel visar istallet procentuell 16nedkning for arbetstagare vars
beddmningspodng hamnar inom ett visst intervall.

Exempel

Bedomningspodng % av manadslonen
900- 2,5
700-899 1,5
400-699 0,8
300-399 0,3

Det kan vara id¢ att inledningsvis redan vid ”plattformsbygget” diskutera hur en
normalprestation ska belonas. Det &r inte sdkert att normalprestationen &r lika
med snittet pa I16nedkningarna for kollektivet.

Exempel
Lonedkning Prestation
Z% Over
Y % Normal
X % Under

Andra komponenter an prestation

Loneutfallet kan besta av andra komponenter &n prestation. Aven
marknadskrafter och l6nestruktur kan behdva diskuteras och beaktas for att
uppna ratt I6neséattning.
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Personliga mal Bilaga 2
Personliga mal kan vara kvantitativa, kvalitativa eller beteendemal. Exempel pa

beteendemal kan vara att nagon behdver forbattra sitt beteende avseende
tidshallning, attityd, bemotande mm.

Exempel pa kvantitativa och kvalitativa mal:

Befattning Mal Vad eller hur man mater
Ekonom Rapporter i tid Dagar, forseningar enl. tidplan
Administrativa kostnader Avvikelser budget
Beredare Halla leverenstider Enligt tidplan
Minimera fel som Statistik
framkommer vid
genomforande
Séljare Forsaljning Affarsplan, budgetutfall
Antal kontrakt Statistik
Antal kundbesok Enligt tidplan
Ekonomiskt resultat Ekonomiuppfdljning
Projektor Investeringseffektivitet ENh/Mkr
Budgetramar Budget
Halla leverenstider Enligt tidplan
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Checklista Bilaga 3

D000 O U

(W

Foretaget och klubben gor en gemensam genomgang av avtalet
och de tekniska anvisningarna

Vilka omfattas av I0nerevisionen och nér hanteras foréaldralediga
Hur ska befordringar hanteras

Har ni diskuterat och kommit 6verens om
|0nesattningsprinciper/Ionebildande faktorer. Observera att de
inte far vara diskriminerande

Har ni diskuterat prestationsbedémningssystemet t ex verktyg,
underlag och process

Ar loneavtalets kriterier tydliga for individen daven om det finns
bonus- och incitamentsprogram

Har parterna kunskap om foretagets framtid och utveckling
(MBL 19 §, budgetprocess mm)

Har behov av befattningsvarderingssystem diskuterats

Har 16nestrukturen diskuterats

Ar tidplanen faststalld, ar kvalitetssakringen inplanerad

Ar underlag for samtal/dialog framtagna

Har 16nesattande chefer och medarbetare informerats om
forutsattningarna for Ionerevisionen

Har alla Ionesamtal genomforts

Har nigon fatt “oférmanligt 16neresultat”

Ny 16n meddelas och motiveras sa att varje individ vet pa vilka
grunder I0nen &r satt

Ar utvecklingssamtalen inplanerade

Kvalitetssékring, har utvérdering skett bl.a. avseende:
o Plattformen
o LOnesattningsprinciperna
o Fungerade prestationsbeddomningssystemet t ex verktyg,
underlag och processen som sadan
o Underlag for dialoger
Tidplanen
o Informationsaktiviteterna

O
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Nedan aterges Unionen respektive Sveriges Ingenjorers loneavtal.
Ljust gramarkerad text ar enbart Unionens avtalstext. Morkt gramarkerad

text ar enbart Sveriges Ingenjorers avtalstext.

L6neavtal for EnergiForetagens Arbetsgivareforening (EFA),
Unionen och Sveriges Ingenjorer angaende I6ner for tiden 1 april

2017 - 31 mars 2020
Som végledning till detta I6neavtal har parterna utarbetat

tillampningsanvisningar.

1. Gemensamma utgangspunkter for I6nebildningen

Lonebildningen skall vara en positiv kraft i foretagets verksamhet och
utveckling. Den skall samtidigt stimulera individen till goda
arbetsprestationer, forkovran och kompetensutveckling. Harigenom kan
I6nebildningen bidra till 6kad produktivitet, effektivitet, konkurrenskraft
och lénsamhet. En kontinuerlig utveckling av 16nebildningsprocessen, dar
alla berorda parter medverkar och bidrar utifran dessa utgangspunkter, leder
till en intékts- och resultatskapande I6nebildning. Detta mojliggor i sin tur
en positiv I6neutveckling och trygghet i anstallningen.

Lonebildningen skall bygga pa foretagets affars- och verksamhetsidé. Detta
staller krav pa definierade och kommunicerade mal for verksamheten pa alla
nivaer samt pa en - med utgangspunkt fran malen - kontinuerlig uppféljning
av verksamhets- och arbetsresultat.

For att denna l6nebildning skall bli en drivkraft inom foretaget ar det en
naturlig forutsattning att arbetsgivare och de lokala parterna tillsammans har
en kontinuerlig diskussion om foretagets framtid och utveckling. Detta gors
exempelvis i MBL 8 19 informationer.



2. LOnesattningsprinciper

L onesattningen skall vara kopplad till Foretagets mal och verksamhetsidé.
En koppling av loneséttningen till foretagets mal gor 16nen till en vésentlig
del i ett aktivt ledarskap. Det innebar ocksa att man for individen tydliggor
vad foretaget onskar uppna med I6neséttningen och hur arbetstagaren kan
paverka sin loneutveckling. Samtidigt blir 16nesattningen langsiktig, tydlig
och konsekvent och darmed inte godtycklig.

Individuell och differentierad

Lonesattningen skall vara individuell och differentierad. Lonerna skall
bestammas med hansyn till ansvaret och svarighetsgraden i
arbetsuppgifterna, befordran och den enskilde arbetstagarens sétt att
uppfylla dessa krav. Lonen bor 6ka med stigande ansvar och svarighetsgrad
och med arbetstagarens prestation och duglighet.

Samarbetsformaga, omdome, initiativ och engagemang, ekonomiskt ansvar,
idérikedom och innovationskraft, ledningsformaga samt sadan utveckling
av egen och andras kompetens som &r av vikt for verksamheten skall
beaktas vid l6neséattningen.

Diskriminerande och omotiverade I6neskillnader
Samma varderingar och principer skall galla for saval kvinnor som mén
liksom for yngre och &ldre arbetstagare. Harigenom elimineras osakliga
l6neskillnader, som har sin grund i kon eller alder.

Diskriminerande eller andra omotiverade l6neskillnader mellan anstéllda
skall inte forekomma. | det fall endera parten pafordrar, skall att de lokala
parterna analysera om diskriminerande eller pa annat séatt omotiverade
I6neskillnader forekommer. Framgar det av dessa analyser att omotiverade
I6neskillnader finns, skall dessa justeras.

Foraldralediga och langtidssjukskrivna

Anstalld som ar eller har varit franvarande pa grund av foraldraledighet
eller langtidssjukskrivning skall omfattas av den arliga I6nerevisionen.
Lonerevision for vederborande skall ske med utgangspunkt fran
I6neavtalets I0nesattningsprinciper och bedémningskriterier samt en
beddmning av den anstalldes troliga l6neutveckling i aktuell befattning om
den anstallde inte varit franvarande.

Marknadskrafter
Aven marknadskrafterna paverkar lonesattningen.




3. Loner 2017, 2018 och 2019

Revisionstidpunkt

Revision av utgaende loner skall ske den 1 april. Med utgangspunkt fran
gemensamma utgangspunkter for lonebildningen i punkt 1 ovan samt
|6nesattningsprinciperna under punkt 2 ovan och baserat pa en systematisk
och motiverad beddmning traffar de lokala parterna 6verenskommelser om
|6nehojningar fran sagda datum.

Om arbetstagare efter I6nerevision erhallit en I6nehdjning, som inte uppgar
till 290 kronor ar 1, 290 kronor ar 2, 290 kronor ar 3 skall sarskilda
overlaggningar i enlighet med punkten 4 a) sista stycket hallas mellan de
lokala parterna om orsakerna hértill.

Lagstlon
Efter l6nerevision 2017 skall for heltidsanstélld arbetstagare, som vid

I6nerevisionstillfallet fyllt 18 ar, I6nen uppga till lagst 17 662 kronor per
manad. For 2018 ar motsvarande belopp 18 015 kronor och for 2019 é&r
beloppet 18 375 kronor.

Fran och med den 1april 2017 ska arbetstagare med ett ars sammanhangande
anstéllning vid foretaget ha en lagsta 16n om 18 807 kronor, ar tva 19 183
kronor och ar tre 19 567 kronor. Lonen revideras i anslutning till men fére
I6nerevision med retroaktiv verkan fran den tidpunkt da ett ar passerats.

For deltidsarbetande arbetstagare reduceras beloppen med hansyn till
deltidsarbetets omfattning.

Da sarskilda skal foreligger kan lagre 16n tillampas under sex manader for
nyanstalld arbetstagare som saknar arbetslivserfarenhet. De lokala parterna
skall enas om innebdrden och tillampningen av begreppet “sédrskilda skil” 1
foretaget.



4. Lonerevisionen

4 a) Riktlinjer for lokala forhandlingar

Gemensamma intentioner

En vél fungerande lokal I16nebildning och I6nesattning forutsatter en
konstruktiv och pa omsesidigt fortroende baserad samverkan mellan de
lokala parterna. Det &r viktigt att kunskap fran de aktiviteter som gors i
andra sammanhang mellan parterna tas till vara. LOnerevisionsarbetet i
foretagen inleds darfor med att de lokala parterna gér en gemensam
genomgang av avtalets intentioner och dess tillampning pa foretaget.

I anslutning till genomgangen av avtalets intentioner och tillampning, skall
de lokala parterna, i syfte att astadkomma en gemensam plattform for det
lokala I6nerevisionsarbetet, traffa Gverenskommelse om formerna och
tidplanen for l6nerevisionens genomforande. Genom 6verenskommelsen
skall sékerstéllas att lonesattningen grundas pa en systematisk och
motiverad bedomning av varje individ. Det &r viktigt att diskutera och
faststalla en gemensam syn pa lonestrukturen. Om endera parten sa
pafordrar skall ocksa behoven av och utformningen av eventuella
gemensamma véarderingssystem diskuteras. Parterna bor vidare identifiera
vad som vid foretaget ar lonebildande faktorer

Samverkan och dmsesidig hansyn

En i samverkan genomford l6neprocess med dmsesidigt hansynstagande till
varandras intressen bidrar till samarbets- och férhandlingsformer, som
stodjer ett aktivt lokalt I6nearbete, dar parterna bidrar med sina respektive
kunskaper och erfarenheter fran verksamheten. Harigenom uppnas en
I6nebildning och I6neséttning, som star i dverensstammelse med vad som
angivits i punkterna I och 2 ovan och som kan accepteras av bade
arbetsgivaren och den enskilde arbetstagaren.

Dialog och samtal

Ett val fungerande l6neséttningsarbete forutsétter att en dialog fors mellan
chef och berord arbetstagare. Inom dialogens ram behandlas bl a aktuella
arbetsuppgifter, krav i befattningen, arbetssituation, utvecklingsmojligheter,
kompetenskrav, uppnadda resultat i forhallande till uppsatta mal. Denna typ
av samtal skall genomforas kontinuerligt.

Kompetensutveckling
Ett framgangsrikt arbete med lonesattning forutsatter vidare att
kompetensutvecklingen pa ett naturligt sétt kopplas till detta arbete.




Harigenom kan arbetstagarna stimuleras och kanna gensvar for gjorda
satsningar och framsteg.

Lonestruktur

De lokala parterna skall genomfora lonerevisionen sa att l6nesattningen
bidrar till att en 6nskad I6nestruktur bibehalls eller uppnas med en
motiverad I6nedifferentiering mellan de enskilda arbetstagarna. Vid
overvéaganden betréffande I6nestrukturen skall beaktas de i gruppen
ingaende arbetstagarnas dkade erfarenheter i sina befattningar, mera
kvalificerade arbetsuppgifter, 6kade krav i arbetet, stérre befogenheter och
ansvar, befordran, forbattrade arbetsinsatser samt sadan utveckling av egen
och andras kompetens som &r av vikt for verksamheten. Det forutsatts ocksa
att civilingenjorsgruppen behandlas efter sina egna forutsattningar.

Lag lénedkning och atgarder

| de fall da lonerevisionen leder till ett i forhallande till 6vriga arbetstagare
oformanligt resultat - jamfor punkt 3 ovan - skall sarskilda 6verlaggningar
hallas mellan de lokala parterna om orsakerna hartill. Skulle vid dessa
overladggningar framkomma, att I6nehdjningens storlek &r beroende av
arbetstagarens kompetens, personliga egenskaper eller annan omstandighet
kopplad till vederbdrandes person, skall de lokala parterna enas om vilka
atgarder som bor vidtas i syfte att astadkomma en positiv utveckling. Dessa
atgarder ska foljas upp vid tidpunkt som parterna ar dverens om. Parterna
konstaterar att bortsett fran da 16n “fryses” i samband med ny befattning ar
det undantagsvis som denna regel tillampas. | det fall nagon far ett
oférmanligt resultat &r det av storsta vikt att de atgarder som vidtas i syfte att
en positiv utveckling uppnas stdms av och foljs upp. Tanken &r att dessa
atgarder ska leda till att det oftrmanliga resultatet ska vara en
engangsforeteelse. | det fall de lokala parterna inte kan enas om tillampning
ska de centrala parterna konsulteras.

4 b) Kvalitetssakring

For att sékerstélla att 16neférhandlingarna genomfors pa sétt som avses i
punkten 4 a) och utifran de varderingar och principer som anges i punkterna
1 och 2, skall de lokala parterna i samband med att man enas om formerna for
l6nerevisionens genomforande ocksa traffa Gverenskommelse om hur
uppféljning av I6nerevisionen skall ske.

Syftet med uppfoljningen ar att standigt forbattra loneprocessen. |
uppfoljningsarbetet skall darfor bl a inga att parterna gemensamt beskriver
hur inledningsarbetet genomforts, hur I6nerevisionsprocessen bedrivits, om
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tillracklig tid anslagits samt diskutera gemensamma forslag till
forbattringar.

4 ¢) Forhandlingsordning

Konsultation

Vid oenighet mellan de lokala parterna angdende formerna for
I6nerevisionens genomfdrande skall de centrala parterna konsulteras innan
den lokala férhandlingen avslutas. | sddana fall skall de centrala parterna,
via Overlaggningar med de lokala parterna, medverka till att
forutsattningar skapas for en lokal 6verenskommelse i formfragan.

Central férhandling

De lokala parterna traffar vid lokal forhandling 6verenskommelse om nya
I6ner. | de fall de lokala parterna inte kan enas har endera parten, efter den
lokala forhandlingens avslutande, ratt att fora fragan till central forhandling.
Detta skall ske inom tre veckor efter avslutad lokal forhandling.

L6nendmnd

Kan parterna inte enas vid central forhandling kan fragan hanskjutas till
namnden for 16nefragor for utlatande. Detta skall ske inom tre veckor efter
avslutad central forhandling.

Namnden for I6nefragor ar ett radgivande organ i I6nesattningsfragor och
bestar, om parterna inte enas om annat, av fyra ledaméter - varav EFA och
Sveriges Ingenjorer utser tva ledamater var - samt en av parterna gemensamt
utsedd opartisk ordférande. Namnden sammantrader pa begdran av endera
parten for att avge utlatande i lonesattningsarende dér enighet inte kunnat
uppnas vid lokal eller central forhandling. Namndens utlatande skall avges
skyndsamt.

| tvist som géller tolkningen av detta I6neavtal skall némnden fungera som
skiljenamnd och avgora tvisten. | saddana fall skall tvisten héanskjutas till
namnden inom tre manader réknat fran dagen for den centrala
forhandlingens avslutande.

| de fall da de lokala parterna inte kunnat enas om nya l6éner inom sex
manader raknat fran lénerevisionsdagen, fors - oberoende av huruvida
central forhandling och eventuell I16nendamndsbehandling férevarit - fragan
om loénedkningarnas storlek automatiskt vidare till de centrala parterna for
avgorande, om inte de lokala parterna enas om annat.





