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Forord

Néar Arbetsgivarverket och Saco-S slot RALS-T 2010 och gjorde ramavtalet om I6ner till ett
tillsvidareavtal togs ett viktigt steg mot ett mer utvecklat I6nebildningsarbete. Syftet var att
skapa langsiktigt hallbara forutsattningar for lokala parters l6nebildningsarbete. | avtalet
infordes ocksa att centrala parter ska utvardera dels Iéneutveckling och 16nebild, dels den
lokala l6nebildningsprocessen vart annat ar medan lokala parter gor arlig avstamning i
samband med att den lokala I6nerevisionsprocessen avslutats.

| denna rapport redovisas den tredje utvérderingen av centrala parter sedan RALS-T slots. Att
systematiskt folja upp och utvardera pa detta satt ar ovanligt och kanske till och med unikt pa
svensk arbetsmarknad men enligt var uppfattning viktigt for avtalet och dess utveckling.

Arets rapport har en delvis ny struktur jamfort tidigare rapporter. Analysen ar uppbyggd kring
tre huvudteman vilka utgar fran omraden som tidigare utvérderingar identifierat som
utvecklingsomraden. Genom att bygga rapporten kring dessa huvudteman blir rapporten ocksa
ett battre underlag for det fortsatta lokala utvecklingsarbetet. Rapportens resultat visar att
avtalet har gett bra férutséattningar for det som var syftet med tillsvidareavtalet. Rapporten
pekar ocksa pa ett fortsatt behov av att diskutera och vidareutveckla hur man tar sig an olika
delar i avtalet. Exempel pa sddana omraden &r differentiering pa organisationsniva och
I6nebildningens koppling till resultat.

Arbetsgivarverket och Saco-S har en fortsatt ambition att géra olika insatser saval gemensamt
som var for sig for att stodja lokala parter i utvecklingen av l6nebildningsarbetet i syfte att
gora aven det som ér lite svarare till en naturlig del av det lokala lonebildningsarbetet.

Vi hoppas att denna rapport bidrar till att satta fokus pa viktiga delar i I6nebildningsarbetet pa
lokal niva och samtidigt kunna inspirera till ett fortsatt utvecklingsarbete pa lokal niva.

Monica Dahlbom Lena Emanuelsson
Forhandlingschef Ordforande
Arbetsgivarverket Saco-S
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Partsgemensam utvardering av RALS-T

Né&r Arbetsgivarverket och Saco-S 2010 slot tillsvidareavtalet RALS-T enades parterna
samtidigt om att genomfora en partsgemensam utvardering av avtalet vartannat ar avseende
dels I6neutveckling och I6nebild, dels den lokala l16nebildningsprocessen. En forsta
utvardering genomfordes 2012 och en andra 2014.

Infor utvarderingen 2016 enades parterna om att de utvecklingsomraden som konstaterats i
tidigare utvarderingar ska utgdra huvudteman for fordjupad analys. De omraden som darfor
nu uppméarksammats sérskilt i utvarderingen av den lokala I6nebildningsprocessen é&r:

e Differentiering pa individniva och organisationsniva.
e Kopplingen mellan I6nesattningen och verksamhetens resultat.
e Dialogen mellan medarbetare och Ioneséattande chef.

Utvarderingen har genomforts av en partsgemensam arbetsgrupp.

Arbetsgruppen har bestatt av fran Arbetsgivarverket; Anna Lundgren, Youn Hee Pernling,
Anders Stalsby och Malin Sundeby samt fran Saco-S; Anna Danielsson, Ylva Eriksson, Jan
Gladh och Anna lhrfors Wikstrom. Inledningsvis ingick ocksa Asa Krook fran
Arbetsgivarverket och Johanna Kemi fran Saco-S i arbetsgruppen.

Arbetsgivarverkets férhandlingsledning och Saco-S presidium har utgjort styrgrupp for
utvérderingen.

Som underlag for utvarderingen har arbetsgruppen genomfoért dels en analys av den
partsgemensamma l6nestatistiken med fokus pa I6neutveckling och I6nebild, dels en enkét
och en serie samtal med lokala parter med fokus pa lonebildningsprocessen.

Arbetsgruppen har inlett ett samarbete med lokala parter vid Hogskolan i Skdvde,
Lantmateriet och Lansstyrelsen i Vastra Gotalands lan. Avsikten ar att folja och stodja dessa
verksamheter och de lokala parterna i 16nebildningsarbetet under en langre tid, en tid som ska
stracka sig over flera utvéarderingar for att pa sa satt exemplifiera och férdjupa bilden av hur
tillampningen av avtalet utvecklas over tid.

Rapporten inleds med sammanfattande slutsatser av utvéarderingen. Déarefter foljer en
overgripande redovisning av resultaten fran statistikanalysen, enkaten och samtalen med
lokala parter samt sarskilda avsnitt om fordjupningsomradena for denna utvéarderingsomgang.

Arbetsgruppens uppdrag bifogas rapporten.



Sammanfattning

Tillsvidareavtalet RALS-T mellan Arbetsgivarverket och Saco-S utgér genom sin
konstruktion ett starkt stod for den lokala I6neprocessen. Den arscykel som RALS-T baseras
pa ger lokala parter goda forutsattningar att etablera valfungerande rutiner for det lokala
I6nebildningsarbetet. Huvudslutsatsen av denna tredje partsgemensamma utvérdering av
tillsvidareavtalet &r en fortsatt positiv utveckling av den lokala léneprocessen.

Den nu genomforda utvarderingsomgangen ar upplagd pa ett delvis annat satt an de tva
tidigare. Huvudfokus har varit att analysera de utvecklingsomraden som uppmarksammats i
tidigare utvarderingar. Dessa tre omraden, differentiering pa individniva och
organisationsniva, kopplingen mellan léneséttningen och verksamhetens resultat samt
dialogen mellan medarbetare och l6nesattande chef, ar alla starkt sammanlé&nkade.
Utvarderingen visar att detta ar omraden som fortsatt kraver utvecklingsinsatser.
Forhoppningen dr att denna rapport kan fungera som inspiration i lokala parters fortsatta
utvecklingsarbete.

Differentiering pa organisationsniva och individniva

| den forra utvarderingen konstaterades att I6nen som styrmedel kunde anvandas mer effektivt
genom en tydligare differentiering. Manga representanter for lokala parter anser att
differentiering ar svart bade pa individuell och pa organisatorisk niva. Vad som &r en
andamalsenlig lonedifferentiering avgors av om differentieringen stodjer
verksamhetsresultatet eller ej i den aktuella verksamheten.

Nar det galler differentiering pa organisatorisk niva diskuterar manga verksamheter infor
revisionen behovet av att andra Iénestrukturen med héansyn till exempelvis rekryteringslaget.
Arbetsgivaren styr riktade satsningar inom verksamheten genom samordning i ledningsgrupp
eller motsvarande. Nagot som framkommer &r att riktade satsningar pa organisatorisk niva
anvéands mer for att minska skillnader mellan olika grupper déar en uppkommen differens i
I6neniva inte anses motiverad, snarare an for att skapa strategiskt motiverad differentiering.
Differentiering pa organisationsniva anvands alltsa ofta reaktivt i stéllet for proaktivt. Det
finns fortsatt potential att i hogre grad anvanda differentiering for att 6ka tydligheten i
styrningen.

Avseende differentiering pa individuell niva konstateras att pa langre sikt finns ett positivt
samband mellan storleken pa lonespridning och I6neutvecklingsspridning. Verksamheter som
under de fem ar som tillsvidareavtalet funnits har haft en stor I6nedkningsspridning har ocksa
en storre spridning av 16nenivan an andra verksamheter.

Det finns en samsyn mellan lokala parter om att tydliga, vél forankrade l6nekriterier ar ett
viktigt hjalpmedel vid individuell differentiering. Ett val genomfort forberedelsearbete som
tydliggor medarbetarnas uppdrag ar en god hjélp nér Ionekriterierna ska brytas ner till
verksamhetsmal och resultat pa individniva.



Kopplingen mellan 16nebildningen och verksamhetens resultat

Lokala parter har i de tidigare utvarderingarna av RALS-T uttryckt ett behov av stdd i att i
praktiken hantera kopplingen mellan verksamhetens resultat och I6neséttningen. For att moéta
detta behov har parterna genomfort bade partsgemensamma och partsegna stod- och
utbildningsinsatser riktade till lokala parter. Trots de stodinsatser som genomforts framgar det
saval av enkaten som de samtal som forts med lokala parter att man fortsatt har svarigheter
bade nar det galler att bedéma verksamhetens resultat och att hantera kopplingen till
I6nebildningen.

Aven om arbetsgivaren gor kopplingen mellan den lokala I6nebildningen och sin planering
och uppféljning av verksamhetsmal, resultat och ekonomi tycks kopplingen ofta inte vara
tydligt kommunicerad med Saco-S i det partsgemensamma forberedelsearbetet. Vid en
jamforelse med tidigare utvarderingsomgangar syns dock en positiv utveckling. I en allt storre
andel av verksamheterna har lokala parter samsyn om att det gors en koppling mellan den
lokala I6nebildningen och verksamhetens resultat.

En aterkommande fraga ar hur man ska bedéma resultatet i den egna verksamheten, t.ex. hur
kvalitet ska hanteras i resultatbedomningen. Arbetsgivaren upplever det svart att i en komplex
verksamhet gora en 6vergripande beddmning av resultatet. | en statlig verksamhet finns till
skillnad fran i en vinstdrivande verksamhet inte ett entydigt resultat i form av en ekonomisk
vinst eller forlust. Inte heller ar det givet att det som latt later sig matas i verksamheten &r en
rattvisande indikator for verksamhetens resultat. | stallet & det en bedémning av resultatet
som maste goras. Och det handlar om resultat i vid mening, inte enbart ekonomiskt resultat
utan alla relevanta aspekter.

Bedomningsgrunder for ledningens bedomning kan till exempel vara maluppfyllelse i
forhallande till verksamhetsplanen, aterkoppling fran det ansvariga departementet,
genomforda utvarderingar av verksamheten och forvisso ocksa ekonomiskt utfall. | slutandan
handlar det om att ledningen ska gora en bedémning och sta for den, oavsett om resultatet gar
att mata eller inte.

Nar ledningen gjort en resultatbedémning uppstar dven en osakerhet kring hur resultatet ska
kopplas till 16nebildningen, men ocksa hér handlar det om en bedémning. Ett viktigt stod &r
en tydligt formulerad I6nepolitik. Ett otillfredsstallande resultat kan vara ett skél for att lagga
ut mindre 16nedkningar, pa hela verksamheten eller i en del av den. Men det kan ocksa leda
till att ledningen identifierar ett behov att satsa extra pa en grupp for att forbattra resultatet.

En slutsats &r att man inte ska gora kopplingen mellan verksamhetens resultat och
I6nesattningen svarare &n den behover vara. Det handlar om att hogsta ledningen for
verksamheten behdver gora en beddmning och sta for den. Verksamhetens resultat ar en av
manga faktorer for lokala parter att ta hansyn till i bedomningen av behovet av férandringar i
I6nebilden. Det ar en komponent som tillsammans med manga andra ska utgora underlag i
I6neséattningen.



Dialogen mellan medarbetare och léneséattande chef

I likhet med i tidigare utvérderingar identifierar lokala parter fortsatt dialogen mellan chef och
medarbetare som en av de viktigaste faktorerna for en val fungerande I6nebildning och
I6neséttning. Lokala parter podngterar att det krévs kontinuerliga informations- och
utbildningsinsatser, som kan vara partsegna och partsgemensamma, for att gora l6neprocessen
begriplig och transparent, och for att ge chefer och medarbetare forutséattningar att landa i
syftet med dialogen, vad den ska handla om och hur den ska ga till. Chefens mojligheter och
formaga att kommunicera verksamhetens mal och resultat, I6nekriterier och individens
uppnadda resultat ar av avgorande betydelse i detta sammanhang.

Forutsattningarna for dialogen ser olika ut i olika verksamheter. Verksamhetens art och
organisation, medarbetarens respektive chefens erfarenhet m.m. ar faktorer som paverkar. Det
finns exempel pa verksamheter som omorganiserar sig med farre medarbetare per chef, for att
bl.a. ge dialogen battre forutsattningar.

En majoritet av medlemmarna inom Saco-S har l6nesattande samtal, och andelen 6kar. De
flesta verksamheter uppfattar I6neséttande samtal som en sjélvklar modell for I6nesattning.
Totalt tillampas lonesattande samtal fér 66 procent av medlemmarna i Saco-S. Tillampningen
av l6nesattande samtal inom universitets- och hogskoleomradet har hittills varit mer
begransad men 6kar nu snabbt. Det undantag som universitets- och hogskoleomradet har haft
nar det galler I6nesattande samtal som huvudvég gick ut vid arsskiftet 2015/16 och nu pagar
det inom universitets- och hogskoleomradet ett omfattande forberedelsearbete for att Overga
till 16nesattande samtal. Exklusive universitets- och hogskoleomradet tillampas I6nesattande
samtal for hela 97 procent av medlemmarna i Saco-S.

Nar det loneséttande samtalet avslutas i oenighet, beror det enligt lokala parter ofta pa att
dialogen har brustit. Inte séllan handlar det om att det ar otydligt for medarbetaren pa vilka
grunder, dvs. kriterier, som l6nen sétts.

| de samtal med lokala parter som genomférts inom ramen for utvéarderingen, framkommer att
det finns stor insikt om betydelsen av en regelbunden dialog mellan chef och medarbetare.
Flera namner att man utdver medarbetarsamtal aven har uppféljningssamtal. Det ar tydligt att
det rader samsyn om att en vl fungerande och regelbunden dialog mellan chef och
medarbetare, ocksa lagger grunden for en l6nesattning som uppfattas saklig och som har
fokus pa resultat. | detta ssmmanhang lyfter parterna ofta fragan om behovet av att utveckla
verksamhetens lonekriterier, for att medarbetare ska veta pa vilka grunder som I6nen sétts.

Sjalvklart kan man resonera kring vad som avgor om en dialog haller hog kvalitet. Olika
individer har olika behov, vilket inte minst visar sig i det individuella ledarskapet. Det lokala
parter har att ta ansvar for, ar att skapa sa goda forutsattningar som majligt for att chef och
medarbetare ska kunna motas i ett samtal om medarbetarens resultat. Det kan handla om att
parterna genomfor och tar fram utbildningar av chefer och medarbetare, samtalsmallar,
policys, lonekriterier som speglar verksamhetens behov och mal, tydliggér parternas
gemensamma syfte med l6nebildningen, m.m. Allt detta &r exempel som lokala parter ndmnt
inom ramen for utvérderingen.



Loneutveckling, I16nebild och den lokala I6bneprocessen

| detta avsnitt redovisas den genomsnittliga Ioneutvecklingen, berédknad enligt olika
méatmetoder, for Saco-S-medlemmar och for hela det statliga avtalsomradet samt spridningen
av loner for Saco-S-medlemmar. Avsnittet avslutas med en sammanfattning av 2015 ars
enkatundersokning av I6nebildningsprocessen.

Enligt uppdragsbeskrivningen ska den partsgemensamma lonestatistiken anvandas som
underlag for analys av l6neutveckling och I6nebild inom RALS-T.

Loneutveckling

De genomsnittliga I6nedkningarna genom revisioner enligt RALS-T éar fortsatt ungefér lika
stora som for staten totalt. Genom att mata loneutvecklingen mellan tva ar for individer som
ar kvar i samma verksamhet och har samma BESTA-kod bada aren erhalls det matt som bast
mater utfallet av sjalva l6nerevisionen. Matt med denna metod uppgick I6neutvecklingen
2015 till 3,1 procent i arstakt for bade Saco-S och staten totalt. Aven sett till hela perioden
sedan RALS-T slots 2010 ar utfallet likartat. Mellan 2010 och 2015 uppgar den kedjade
I6neutvecklingen till 18,0 procent for Saco-S och 17,1 procent for staten totalt.

Olika satt att mita loneutveckling

Det finns flera orsaker till I16neforandringar, vilket paverkar bilden av den I6neutveckling som
skett. Dessa orsaker ger upphov till olika typer av I6neutvecklingsmatt. Baserat pa vilka som
ar de vanligaste orsakerna till forandring kan en slutsats dras kring vilket matt som ar mest
lampat att anvanda. | foljande avsnitt redovisas I6neutvecklingen utifran olika perspektiv.
Detta for att ge lasaren en mer fyllig bild av 16neutveckling enligt avtalet.

De vanligaste orsakerna till I16neférandringar i statistiken &r:
e Lonedkningar som harrdr fran lénerevisioner.
e Lonedkningar som harror fran byte av arbete, befordringar och i vissa fall olika typer
av lonestegar och tariffer.
e Strukturella forandringar som uppkommit i samband med nyanstéllningar och
avgangar och forandringar i verksamheten.

Population for utvardering

Loneutveckling och 16nespridning
e Lonebegrepp: fast 16n = grundlon + fasta tillagg.
e Myndigheter som ar obligatoriska och frivilliga medlemmar hos
Arbetsgivarverket.
e Manadsavlonade och har en sysselséttningsgrad pa minst 40 procent.




Kollektiv Ioneutveckling ar ett satt att mata I6neutvecklingen hos alla individer ett ar jamfort
med alla individer ett annat ar och innehaller effekter fran alla tre ovanstaende orsakerna till
I6nedkningsforandringar. Detta matt speglar kostnadsékningen mellan tva givna
maéttidpunkter, men lampar sig mindre bra att anvanda for att utvardera lonerevisioner enligt
RALS-T.

Identiska individer (variant 1) &r ett annat satt att mata l6neutvecklingen, som visar
I6neutveckling inklusive arbets- och verksamhetsbyte. For detta matt ska samma individer
aterfinnas bada aren i statistikpopulationen, det vill séga varit anstallda inom det statliga
avtalsomradet vid bada mattillfallena. Har paverkas I6neutvecklingen fullt ut av 16nedkningar
fran befordringar eller byte av arbete m.m. samt ocksa av att Iéneutvecklingen normalt ar
hogre under ett ar nar en individ byter arbetsgivare (myndighet eller motsvarande). Daremot
paverkas léneutvecklingen inte av strukturella forandringar.

Identiska individer (variant 2) ar det tredje sattet att mata loneutveckling och ocksa det sétt
som lampar sig bast i utvarderingen av lonerevisioner till foljd av RALS-T. Har innebér
identiska individer att individerna ska finnas med i statistikpopulationen bada aren, samt att
de ocksa ska finnas pa samma myndighet eller motsvarande, ha samma arbetsuppgifter
(BESTA-kod) samt vara medlem i Saco-S bada aren i statistikpopulationen.

Genomsnittlig l6neutveckling fér Saco-S och staten totalt

| Tabell 1 redovisas l6neutvecklingen for Saco-S-anslutna jamfort med staten totalt, enligt
ovanstaende tre I6neutvecklingsmatt. Respektive matt och ar ar dven beraknat i arstakt. For att
underlatta jamforelse mellan olika ar presenteras alla I6neutvecklingstal i arstakt, da hansyn
tas till I6nerevisionsperiodernas olika langder.

Arstakt: Loneutvecklingen ar 3,5 procent. Antal manader for revisionen &r 15 manader,
vanligt nar en myndighet eller motsvarande valjer att flytta revisionstidpunkt fran oktober till
januari. Loneutveckling i arstakt = 3,5 * (12/15) = 3,5 * 0,8 = 2,8 procent

Tabell 1 Loneutveckling for Saco-S och staten totalt i arstakt, periodvis

Identiska individer | Identiska individer
Kollektivt (variant 1) (variant 2)
2010-2011 Saco-S 2,8 4,0 3,5
Staten totalt 2,2 40 3,5
2011-2012 Saco-S 2,1 3,8 3,2
Staten totalt 2,3 3,4 2,9
2012-2013 Saco-S 24 3,9 3,5
Staten totalt 2,6 3,8 3,5
2013-2014 Saco-S 2,3 3,4 3,1
Staten totalt 2,2 3,2 2,9
2014-2015 Saco-S 2,2 3,6 3,1
Staten totalt 2,1 3,5 3,1




Loneutveckling 2010-2015

Uppdraget omfattar ocksa att visa loneutvecklingen for hela RALS-T-perioden, 2010-2015.
Genom att anvanda l6neutvecklingstal for flera ar i rad kan I6neutvecklingen beraknas over en
langre tidsperiod med hjalp av kedjning. Resultatet blir stérre &n summan av 6kningarna.
Detta kallas ibland ranta-pa-ranta-effekt.

Tabell 2 Loneutveckling for Saco-S och staten totalt, kedjad

Kedjad l6neutveckling Identiska individer | Identiska individer
2010-2015 Kollektiv (variant 1) (variant 2)
Saco-S 12,6 20,7 18,0

Staten totalt 12,1 19,5 17,1

| Tabell 2 framgar att det &ar en relativt likartad I6neutveckling nar det géller Saco-S och staten
totalt under de fem aren som tillsvidareavtalet har funnits. Fokus ar aven har mattet som bést
fangar in loneutvecklingen enligt revisionerna, identiska individer (variant 2).

Spridning av l6ner inom Saco-S

Loneférdelning och 16nespridning kan presenteras pa olika satt. For att snabbt ge en
overskadlig bild 6ver hur l6nespridningen ser ut anvéands hér en grafisk presentation av olika
statistiska matt, en sa kallad boxplot.

De statistiska matten i boxploten - Férklaring av Ionematt

10:e percentillon 10 % av lonerna i en grupp &r lagre &n (eller lika med)
den 10:e percentillénen och 90 % &r hogre.

Undre kvartillén 25 % av l6nerna i en grupp ar lagre an (eller lika med)
den undre kvartillonen och 75 % &r hogre.

Medellon Medell6n & summan av I6nerna dividerad med antalet
I6ner.

Medianlon Medianlonen dr den mittersta I6nen i ett rangordnat

material. Halften av I6énerna i en grupp ar lagre (eller
lika med) medianlonen och den andra halften ar hogre.

Ovre kvartillon 75 % av l6nerna i en grupp ar lagre an (eller lika med)
den 6vre kvartillonen och 25 % ar hogre.
90:e percentillon 90 % av I6nerna i en grupp &r lagre an (eller lika med)

den 90:e percentillénen och 10 % &r hogre.
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Diagram 1 Boxplot Saco-S 2015
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Diagram 1 &r en boxplot for Saco-S-medlemmar 2015. De mittersta 80 procenten av Saco-S-
medlemmarnas loner ligger inom intervallet 27 200 kronor (10:e percentillénen) till 55 800
kronor (90:e percentillonen). Dessa matt, 90:e och 10:e percentillonen, anvéands ofta for méata
I6nespridningskvoten, se diagram 2. Medianlénen &r 37 100 kronor och medellénen &r ca

39 600 kronor. Notera att medellonen ar betydligt hogre &n medianlonen eftersom medellénen
paverkas av extremvarden. Nagra fa mycket hoga loner drar upp medellénen vilket gor att
mattet medellon blir missvisande och bor undvikas. Ténk ocksa pa att boxplotdiagrammet
endast visar 10:e percentillonen till 90:e percentillénen. Det vill séga att de 10 procent som
tjanar mindre &n 27 200 kronor och de 10 procent som tjanar mer &n 55 800 kronor inte
redovisas.

Marginell 6kning av lonespridningskvoten 2010-2015

For att mata lonespridningen anvands som namnts kvoten mellan den 90:e och 10:e
percentillonen. Pa detta satt kan l16nespridningen mellan olika ar jamforas utan paverkan av
skillnader i I6nenivaer.

Om l6nespridningskvoten ar 2 betyder det att den 90:e percentillonen &r dubbelt sa hdg som
den 10:e percentilldnen.
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Diagram 2 Lonespridningskvoter Saco-S 2010-2015
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Lonespridningskvoten (p90/p10) ar 2015 ar 2,05 vilket betyder att 90:e percentillénen ar drygt
dubbelt s& hog som 10:e percentillonen. Lonespridningskvoten (p90/p10, bla diamant i
diagram 2) har 6kat marginellt under perioden 2010-2015.

Det &r ocksa intressant att mata lonespridningsrelationen inom olika delar av
I6neférdelningen, dels bland de hdgre och dels bland de lagre I6nelégena.

For att jamfora en hogre 16n med den mittersta I6nen anvands lénespridningsmattet 90:e
percentillénen/medianlénen (p90/p50). Denna kvot har legat pa samma niva under hela
perioden 2010-2015.

For att jamfora en lagre 16n med den mittersta I6nen anvéands l6nespridningsmattet
medianldnen/10:e percentillénen(p50/p10). Denna kvot har 6kat marginellt under perioden
2010-2015.

Som n&mnts tidigare ar 16nespridningen storre bland de med de hogre 16ner jamfort med de
med de lagre I6nerna. Lonespridningskvoten for de hdgre 16neldagena (p90/p50, rod fyrkant i
diagram 2) &r hogre jamfort med de lagre (p50/p10, gron triangel i diagram 2).

Vid en utvérdering av RALS-T &r det speciellt intressant att se om avtalets l6neprinciper har
omsatts i praktiken nar det galler individuell och differentierad 16n. Avtalens I6neprinciper ar
dock langt ifran det enda som paverkar lénespridningen. Strukturen som till exempel
sammansattningen av yrkesgrupper, arbetsomraden, nivaer, befattningar, aldersférdelning
m.m. spelar en stor roll. Vad som paverkar lnespridningen beror ocksa pa var man mater, ar
det for hela Saco-S kollektivet, en verksamhet eller en arbetsgrupp inom en verksamhet.

Lonespridning per verksamhet

Lonespridningen skiljer sig at mellan olika verksamheter. Det ar stora skillnader i
I6nespridning beroende pa om arbetstagarna inom en verksamhet ar homogena (t. ex. om de
flesta finns i samma arbetsomrade och grupperingsniva) eller heterogena (arbetstagarna finns
inom flera olika arbetsomraden och grupperingsnivaer). Lonespridningen ar ofta stor inom de
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verksamheter som anvénder sig av tariffsystem, eftersom man dar mekaniskt bestammer
I6nespridningens storlek.

Diagram 3 Lonespridningskvot 2015 per verksamhet
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Lonebildningsprocessen - sammanfattning av enkat

Nedan ges en sammanfattning av resultaten av den enkat som genomfordes under varen 2015.
Vissa av fragorna ar direkt kopplade till de tre fokusomradena. Dessa redovisas i
fokusomradesavsnitten. De resultat som redovisas har fokuserar huvudsakligen pa sjalva den
partsgemensamma processen kring det lokala I6nearbetet.

Samarbetsformer

En majoritet av representanterna for bade arbetsgivare och Saco-S uppger att de haft en dialog
om hur man skall arbeta tillsammans med den lokala Iénebildningen i nagon form. Bland
arbetsgivarna haller 65 procent med i hdg eller ganska hdg grad om att de har haft en dialog
med Saco-S. Detta ar en minskning med 6 procentenheter jamfort med 2013. For

Saco-S ar det 54 procent som delar denna asikt, vilket &r en 6kning med 6 procentenheter.

De som angivit att de haft en dialog om lénebildningen i hdg grad, i ganska hog grad eller i
nagon grad fick ocksa fragan om detta inneburit att arbetet med den lokala 16nebildningen
utvecklats. Jamfort med forra undersokningen ar bada parterna mer positiva. 50 procent av
arbetsgivarrepresentanterna har svarat att arbetet med den lokala 16nebildningen har
utvecklats i hog grad eller ganska hdg grad. Samma uppfattning delas av 38 procent av
representanterna for Saco-S. Inom Saco-S &r det 14 procent som svarat att arbetet inte
utvecklats alls.

Forberedelse

En majoritet av bade arbetsgivarna och Saco-S-foretradarna anser att lokala parter gemensamt
planerat genomfdrandet av den senaste l0nerevisionen. Av arbetsgivarrepresentanterna ar det
92 procent som haller med om detta i hog eller ganska hdg grad, och av Saco-S-
representanterna 80 procent. Jdmfort med forra undersokningen innebér detta en viss
forbattring. De som svarat att man i hég grad, i ganska hog grad eller i ndgon grad som lokala
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parter planerat genomforandet av den senaste I6nerevisionen, fick ocksa en fraga om de
uppnatt samsyn kring formerna for genomforandet. Hela 98 procent av arbetsgivarna anser att
de i hog eller ganska hog grad uppnatt samsyn med lokala Saco-S och bland Saco-S svarar 83
procent att samsyn natts i hog eller ganska hog grad. For Saco-S kan man se en viss
forbattring jamfort med forra enkaten.

Motsvarande fragor om planering och samsyn stéalldes ocksa om det langsiktiga arbetet med
den lokala I6nebildningsprocessen. Resultatet pa arbetsgivarsidan, 52 procent, &r i stort sett
ofdrandrat jamfort med 2013. For Saco-S har det framst skett en forflyttning fran ganska hog
till ndgon grad, vilket innebér att andelen som svarat i hog eller ganska hog grad minskat till
28 procent. Pa fragan om de lokala parterna uppnatt samsyn kring det langsiktiga arbetet kring
den lokala l6nebildningen skulle bedrivas, svarade 72 procent av arbetsgivarrepresentanterna
och 44 procent av Saco-S-representanterna i hdg eller ganska hdg grad. Detta &r nastan
identiskt med resultatet 2013.

Det &r nadgot fler 2015 &n 2013 som uppger att de lokala parterna enats om ett annat
revisionsdatum &n den 1 oktober. 26 procent av arbetsgivarna och 29 procent av Saco-S har
enats om ett annat datum 2015, jamfort med 22 procent av bada 2013. De som flyttat uppger
att detta beror pa att borjan pa aret passar battre ihop med arshjulet for 6vrig
verksamhetsplanering och uppféljning.

Av arbetsgivarna anser 91 procent att de i hog eller ganska hég grad presenterat en 16nebild
for lokala Saco-S. Denna uppfattning delas av 73 procent av Saco-S-representanterna. 8
procent av lokala Saco-S har svarat inte alls jamfort med 1 procent av arbetsgivarna. Bilden
har inte férandrats i ndgon storre utstrackning jamfort med 2013.

Cirka 90 procent av arbetsgivarna anser att de lokala parterna i hog eller ganska hog grad har
ett arbetssatt som sakerstaller att det inte uppstar osaklighet i lonesattningen, vilket kan
jamforas med 44 procent av Saco-S-representanterna, se diagram 4. Jdmfort med 2013 &r
Saco-S-representanterna mer negativa 2015. | kommentarerna hanvisar manga till att
I6nekartlaggningar genomfors, att det ar ett pagaende arbete men att det ar svart att veta helt
sékert vad det arbetet utmynnar i.

Diagram 4 Har ni som lokala parter ett arbetssatt som sédkerstéller att det inte uppstar
osaklighet i l6nesattningen?
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Genomforande

Lénesdttande samtal

Tillampningen av l6nesattande samtal fortsatter att 6ka och kvaliteten i samtalen stéarks
successivt. Men forbattringen sker inte utan anstrangning. Till exempel vittnar lokala parter
om vikten av att rusta I6nesattande chefer och medarbetare for att klara av de ataganden som
foljer av avtalet. LOonesattande samtal beskrivs narmare i avsnittet Dialogen mellan
medarbetare och l6neséattande chef.

| de tidigare utvéarderingarna har lokala parter pa flera hall uttryckt tveksamhet till den
oenighetshantering vid lonesattande samtal som regleras i RALS-T. Man pekar pa att det ar
andamalsenligt med nagon form av forstarkt samtal dar I6nesattande chef och medarbetare far
stdd av HR och Saco-S fortroendevalda for att undvika att hantera oenigheter i kollektiv
forhandling.

Den nu aktuella utvarderingen indikerar att det blir allt vanligare att ndgon form av forstarkt
samtal genomfors innan en formell oenighet konstateras. En kommentar fran lokala parter i
utvarderingen &r att just mojligheten att erbjuda forstarkt samtal ar nagot man fatt inspiration
till fran tidigare utvarderingar. Detta informella steg innebar inget hinder for att ga vidare till
kollektiv forhandling men har visat sig effektivt for att hantera brister i dialogen som annars
skulle ha lett till oenighet.

Enligt enkatsvaren fran lokala parter minskar andelen lénesattande samtal som avslutas i

oenighet nagot. Fler Saco-S-representanter och arbetsgivarrepresentanter svarar att man inte
haft nagra oenigheter alls, och de som har samtal som avslutats i oenighet har farre sadana.

Diagram 5 Ungefar hur stor andel av de 16nesattande samtalen har avslutats i oenighet?
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En 6vervaldigande majoritet av representanterna for bade arbetsgivare och Saco-S har enligt
enkéaten natt en dverenskommelse om nya I6ner i samband med den senaste lénerevisionen
utan att ha begart stdd av centrala parter. 9 procent av Saco-S-representanterna har svarat att
de begart stod. Siffran for arbetsgivarrepresentanterna ar 2 procent, en minskning med 5
procentenheter.
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Diagram 6 Har ni som lokala parter begart stod av centrala parter for att kunna nd en
overenskommelse om nya loner i samband med den senaste l6nerevisionen?
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Svarskommentarer om detta har endast lamnats av Saco-S-representanterna. Kommentarerna
ror att man tagit stod i form av radgivning, i samband med oenigheter, och om formuleringar i
avtalet. Inte vid nagon verksamhet har bada parter svarat ja pa fragan om man begért stod av
centrala parter.

Avstdmning

63 procent av arbetsgivarrepresentanterna och 43 procent av Saco-S-representanterna
instammer i hog grad eller ganska hog grad att man har gjort en avstdmning av den
genomfdrda I6nebildningsprocessen efter den senaste l6nerevisionen. Fér Saco-S &r detta en
liten minskning jamfort med 2013. 7 procent av arbetsgivarrepresentanterna och 18 procent av
Saco-S-representanterna svarar att ingen avstamning gjorts. Detta ar en 6kning med 5
procentenheter for Saco-S och en minskning med 5 procentenheter for arbetsgivarna jamfort
med 2013.

Svarskommentarerna handlar till storsta delen om att man precis ar klar med den senaste
revisionen och saledes inte hunnit sa langt som till avstamning. Nagra verksamheter har
genomfort enkater. Nagon annan har haft ett tvadagarsmote. Vid nagra verksamheter har
parterna suttit tillsammans och diskuterat erfarenheter, forbattringar, resultat, uppféljning,
I6nesamtal.

De delar i 16nebildningsprocessen dar representanterna for arbetsgivarna anser att
forandringar till storst del skett ar i genomforandearbetet, 65 procent, foljt av forberedelse, 61
procent, se diagram 7. Jamfort med 2013 har genomférandearbetet 6kat med hela 16
procentenheter. Representanterna for Saco-S uppger att det ar inom forberedelsefasen som det
till storsta del har lett till forandringar i 16nebildningsarbetet, 45 procent, foljt av
genomfdrande 41 procent. For Saco-S ar det ingen storre skillnad jamfort med svaren i 2013
ars undersokning.

Vad galler avstamning/utvardering har det skett férandringar i nagot hogre grad inom Saco-S
jamfort med 2013, siffran for arbetsgivarrepresentanterna ar i stort sett oférdndrad. Avseende
samarbetsformer har andelen som svarat detta inom Saco-S sjunkit med 5 procentenheter
jamfort med 2013.
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Av Saco-S-representanterna anser en tredjedel att avstamningen inte lett till nagra
forandringar av I6nebildningsprocessen. For arbetsgivarrepresentanterna &r motsvarande siffra
en femtedel. Det ar ingen forandring for nagon av parterna sedan undersokningen 2013.

Diagram 7 Inom vilka delar av I6nebildningsarbetet har avstamningen lett till forandringar av
l6nebildningsprocessen?
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| svarskommentarerna tas upp att man har en fungerande process som parterna ar déverens om,
mindre justeringar gors, tydligare tidsplan, kontinuerligt processférbéattringsarbete under hela
aret, okad forstaelse for argument och béttre statistik fran arbetsgivaren.

17



Differentiering pa individniva och organisationsniva

| den foregdende utvarderingen konstaterades att I1énen som styrmedel kunde anvéandas mer
effektivt. Manga uppgav att differentiering ar svart bade pa individuell och pa organisatorisk
niva.

Vad som ar en dandamalsenlig l6nedifferentiering avgors av om differentieringen stodjer
verksamhetsresultatet eller ej. Parterna har i den partsgemensamma kommentaren utvecklat
motiven for differentiering pa organisationsniva pa féljande sétt: ”Som en forutsattning for en
andamalsenlig differentiering av I6nerna pa individniva behéver dven behovet av
differentiering pa organisationsniva diskuteras. | det fall olika delar av en verksamhet har
olika hog maluppfyllelse eller ndgon del av verksamheten astadkommer sérskilt goda resultat
kan dessa behdva beaktas och prioriteras. Det lokala 16neldget inom en geografiskt spridd
verksamhet kan ocksa det utgora grund for behov av differentiering pa organisationsniva.
Behovet kan dven motiveras utifran arbetsgivarens analys av verksamhetens
kompetensforsorjning.”

Slutsatser

e Manga verksamheter diskuterar infor revisionen behovet av att andra lonestrukturen
med hansyn till exempelvis rekryteringslage.

e Arbetsgivaren styr riktade satsningar inom verksamheten genom samordning i
ledningsgrupp eller motsvarande.

e Riktade satsningar pa organisatorisk niva anvands oftare for att reaktivt minska
skillnader mellan olika grupper dar en uppkommen differens i 16neniva inte anses
motiverad, &n for att proaktivt skapa strategiskt motiverad differentiering.

e Under den senaste statistikperioden (september 2014 — september 2015) har
spridningen av I6neutvecklingen bland Saco-S medlemmar inom staten totalt varit
lagre &n vanligt. Men trots det har en storre andel verksamheter en hogre
I6neutvecklingsspridning under denna period &n vid den foregdende utvarderingen.
Sett dver hela perioden (september 2010-september 2015) & moénstret mer
sammanpressat. Detta tyder pa att olika individer far hog respektive lag loneutveckling
olika ar vilket pa sikt jamnar ut I6neutvecklingsspridningen.

e Pa langre sikt finns positivt samband mellan storlek pa l6nespridning och
I6neutvecklingsspridning. Det vill séga att verksamheter som under de fem ar som
tillsvidareavtalet funnits haft en stor lonedkningsspridning ocksa har en storre
spridning av l6nenivan an andra verksamheter.

e Det finns en samsyn om att tydliga, val forankrade I6nekriterier ar ett viktigt
hjalpmedel vid individuell differentiering.

e De allra flesta verksamheter har l6nekriterier. Dessa har dock i vissa fall formulerats
av arbetsgivaren ensidigt.

e Manga anser det vara svart att bryta ner verksamhetens mal och resultat pa
individniva.

Differentiering pa organisatorisk niva

Som stdd i analys och utvérdering av utfall och nuldge nar det galler 16ner kan statistik
anvandas. Statistik kan anvandas som underlag i diskussion om framtida differentiering. Men
da handlar det om att analysera den egna verksamheten.
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Varje verksamhet ar unik och den andamalsenliga differentieringen for varje verksamhet ar
ocksa unik och bor inte baseras pa jamforelser i den centrala partsgemensamma statistiken.
Den centrala partsgemensamma statistiken visar utfall n&r det géller 16ner, dar saknas
tillracklig information for att dra slutsatser om differentiering pa organisatorisk niva.

Bland arbetsgivarna uppger 62 procent i den enkat som genomférts som underlag i
utvarderingen att de lokala parterna diskuterat behovet av forandringar i I6nestrukturen infor
kommande lonerevision, se diagram 8. Denna asikt delas av 47 procent av Saco-S-
representanterna. 20 procent av de lokala Saco-S och 9 procent av arbetsgivarna svarar att de
inte diskuterat alls. Foérandringen jamfort med 2013 innebdr en viss forflyttning av
arbetsgivarna fran i ndgon grad” till i ganska hog grad”. Svarskommentarerna visar pi att
diskussionen varit uppe pa manga hall vid denna eller en tidigare revision. Vissa kommenterar
att spridningen borde 6ka, medan andra talar om att hdja en grupp som “halkat efter”.

Diskussionen om behovet av att fordndra I6nestrukturen har endast i begransad utstrackning
paverkat lonerevisionens inriktning. 36 procent av de arbetsgivare och 15 procent av de Saco-
S-representanter som angett att de diskuterat fragan uppger att inriktningen av I6nerevisionen
paverkats i hog eller ganska hog grad. Nastan halften av bada grupperna har valt
svarsalternativet i nagon grad, medan 29 procent av Saco-S-representanterna och 13 procent
av arbetsgivarna valt inte alls. Jamfort med 2013 &r skillnaderna sma. Arbetsgivarna verkar
nagot mer positiva och Saco-S nagot mer negativa 2015. Svarskommenterarna fokuserar till
stor del pad om man utjamnat de I6neskillnader som man anser & omotiverade.

Diagram 8 Har ni som lokala parter diskuterat behovet av forandringar i Ionestrukturen infér
kommande l6nerevision?
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De samtal som genomforts som en del av utvarderingen tyder pa instéallningen till
differentiering pa organisatorisk niva skiljer sig at mellan verksamheterna bade pa
arbetsgivarsidan och bland de lokala Saco-S-representanterna. Det finns generellt en spanning
mellan a ena sidan att marknadsfaktorer gor att nagon grupp drar ifran och att detta uppfattas
som omotiverat, och a andra sidan att brist pa differentiering paverkar
kompetensfoérsorjningen negativt inom nagon del av verksamheten.

| de fall verksamheterna aktivt arbetar med sin l6nestruktur och med behov av féréandringar i
denna sker de partsvisa diskussionerna ofta pa ett tidigt skede och pa en ganska 6vergripande
niva. Resultatet av diskussionerna ingar ofta, tillsammans med en sammanstallning av de
behov cheferna ser i sina verksamheter, i ett underlag till verksamhetsledningen med
foreslagna prioriteringar infor revisionen. Underlaget diskuteras sedan i ledningsgruppen. |
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vissa fall ar det svart for chefer att acceptera att deras verksamhet maste sta tillbaka for att
mojliggdra en satsning pa en annan grupp, medan det inom andra ledningsgrupper &r
fullkomligt naturligt. Efter detta nas ett beslut om vilka satsningar som bor goras i revisionen.

Differentiering pa individuell niva

Ett satt att utvardera differentiering pa individniva ar att analysera faktiskt utfall av
I6nedkningar som uppkommit till foljd av RALS-T. Arbetsgruppen har darfor valt att anvanda
den centrala partsgemensamma statistiken som underlag for att se hur 16ner och
I6neutveckling differentieras pa kort och lang sikt. Undersokningspopulationen &r renodlad
till att enbart omfatta individer som med storsta sédkerhet har omfattats av I6nerevision enligt
RALS-T, dels statistikperioden 2014-2015 och dels sedan RALS-T infordes, dvs. 2010 till
2015.

Population for utvardering av RALS-T 2014-2015
Loneutvecklingsspridning

Foljande galler:

e Arbetsgivare som inte har ny I6n inom ramen fér RALS-T under statistikperioden
2014-2015 har tagits bort fran undersokningspopulationen.

e For att minimera paverkan fran strukturella effekter, byte av arbete och
befordringar m.m. ingar enbart individer som finns kvar hos samma arbetsgivare,
har samma BESTA-kod (dvs. samma arbetsomrade, samma niva och samma
befattning (chef/ej chef)) och som varit Saco-S-medlem bada aren.

e Individer som haft negativ I6neutveckling eller en l16neutveckling som dverstiger
11 procent har ocksa tagits bort.

Fordelningen av I6nedkningarna for de anstallningar som beddms ha omfattats av
I6nerevision enligt RALS-T under statistikperioden 2014-2015 visas i diagram 9.

Lonebkningarna ar de faktiska 6kningar som &gt rum mellan september 2014 och september
2015, oavsett revisionsperiodens langd.
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Diagram 9 Loneutvecklingsspridning Saco-S totalt 2014-2015
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Loneutveckling i procent

Loneutvecklingsspridningen &r relativt Iag och mindre an vid utvarderingstillfallet 2014. Detta
betyder dock inte att verksamheternas formaga att sprida I6nedkningarna har minskat.
Loneutvecklingsspridningen inom de flesta verksamheterna har okat, vilket ocksa visas i
diagram 10. Anledningen till en totalt sett mer sammanpressad bild i diagram 9 &r att
I6nedkningarnas storlek ar relativt liten och skillnad i 16nedkningar fortfarande ryms inom de
hela procenttalen i respektive stapel i diagrammet.

| diagram 10 illustreras hur lénedkningar dels sprids inom en verksamhet men ocksa hur
verksamheterna inom det statliga avtalsomradet férhaller sig till varandra. For att fa en bild
dver hur samtliga arbetsgivare har differentierat sina Iénedkningar har alla anstallningar hos
respektive arbetsgivare delats in i fyra lika stora grupper efter Ionedkningarnas storlek.

Inom varje I6nedkningsgrupp har varje individs 16netkning stallts i relation till
medianldnedkningen hos arbetsgivaren, vilket resulterar i en kvot. Genom att berédkna kvoter
pa detta satt gar det att jamfora olika arbetsgivare pa ett relevant satt oavsett storlek pa
organisationens lonedkningar. Kvoten berdknas pa foljande satt: om medianlonedkningen ar
tva procent hos en arbetsgivare och en enskild individs I6neckning ar en procent resulterar det
i en 1onedkningskvot pa 0,5. Darefter har den genomsnittliga kvoten beréknats for individerna
inom respektive 16nedkningsgrupp.

| diagram 10 visas de genomsnittliga 16nedkningskvoterna for de anstéllda som haft lagst
I6nedkning, nast lagst I6nedkning, nast hogst I6nedkning samt hogst 16nedkning pa respektive
verksamhet. Arbetsgivarna ar sorterade i stigande ordning efter differensen mellan
I6nedkningskvoterna.

Som framgar av diagrammet ar I6nedkningskvoterna relativt lika mellan arbetsgivare nar det
géller 16nedkningsgrupperna med lagst, nast 1agst och nést hogst 16nedkning. Det &r framst i
grupperna med hogst lonedkning som lonedkningskvoterna skiljer sig at mellan arbetsgivarna.
Men till skillnad mot den foregaende utvarderingen finns nu storre spridning av
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I6nedkningarna for de mittersta grupperna (de med nést lagst och nést hogst 16nedkning).
Genomgaende under aren har de tva grupperna varit mycket nara medianlonedkningen pa alla
verksamheter. Nu finns det en tendens till att de verksamheter som differentierar mest uppat,
ocksa differentierar mer inom alla 16nedkningsgrupper.

Diagram 10 Lonedkningskvot per l6nedkningskvartil och verksamhet 2014-2015

3,5

Uppgift per verksamhet med fler in 50 Saco-S medlemmar

@ Lonedkningskvartil 1
M Lonedkningskvartil 2
A Lonedkningskvartil 3

X Lonedkningskvartil 4

Diagram 11 kan vid forsta anblicken se ut som samma bild som den som analyserats ovan.
Det 4r ett liknande diagram, med samma uppbyggnad, och det kan konstateras att det &r
samma monster som visas. Men detta visar hur I6nedkningarna har spridits sedan avtalets
startpunkt, dvs. under perioden 2010-2015.

Diagram 11 Loneokningskvot per 16nedkningskvartil och verksamhet 2010-2015
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X Lonedkningskvartil 4
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Studeras diagram 11 noggrannare syns att strukturen ar &n mer sammanpressad for de tre
lagsta 16nedkningsgrupperna. Dessutom ar differentieringen for den grupp med hogst
I6neutveckling pa betydligt lagre kvottal vilket betyder att lonedkningarna da ar narmare
medianloneutvecklingen i verksamheten. Detta skulle kunna tyda pa att olika individer far hog
respektive lag l6neutveckling olika ar som pa sikt jamnar ut 16neutvecklingsspridningen.

Finns det nagot samband mellan arbetsgivarens I6nestruktur och storleken pa
I6nedkningsspridningen?

Foregaende utvarderingsrapport fokuserade mycket pa att I6nespridningen ser olika ut hos
arbetsgivarna och att det till stor del beror pa att yrkes- och befattningssammansattningen
skiljer sig at mellan dessa. Arbetsgivare med en stor spridning av arbetsuppgifternas
inriktning och niva far darmed ocksa en naturlig lénespridning. Hur sambandet ser ut mellan
I6nespridning och 16nedkningsspridning hos arbetsgivarna visas i diagram 12.

Diagram 12 Samband mellan 16nespridning och l6neékningsspridning 2010-2015
4,5

3,5
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3 [ p g
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Linjar
(Utvecklingsspridning
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Lénespridning (kvot 90/10) och
lonedkningsspridning (kvot 90/10)

Uppgift per verksamhet med fler &n 50 Saco-S medlemmar

Diagram 12 visar for varje arbetsgivare den I6nespridning som den hade 2015 samt hur stor
I6nedkningsspridningen varit under perioden 2010-2015. Den inlagda trendlinjen i
diagrammet visar att det generellt sett finns ett positivt samband mellan storlek pa
I6nespridning och 16nedkningsspridning. Ju storre 16nespridning en verksamhet har desto
storre ar aven lonedkningsspridningen. Variationen i I6nedkningsspridningskvoterna ar ocksa
stdrre bland arbetsgivare med hogre 16nespridning.

Lonespridningen och I6neutvecklingsspridningen ar ofta stor dér det finns en heterogen grupp
Saco-S-medlemmar. De arbetsgivare som avvikit fran huvudregeln om individuell 16n och
anvander sig av tariffsystem har ocksa ofta en hog lénespridning och I6nedkningsspridning.
Denna differentiering kopplar inte till individens resultat utan I6nespridningens storlek
bestdams mekaniskt. Den typen av arbetsgivare aterfinns langt till hoger i diagram 12.

23



De lokala parterna har i enkéten ocksa fatt en fraga om de genomfort ett gemensamt arbete
om hur de partsgemensamma I6neprinciperna i RALS-T 5 § ska tillampas. Jamfort med 2013
har forflyttningen har varit att bade arbetsgivare och Saco-S-representanter rort sig fran i
nagon grad till inte alls. Det & mer &n dubbelt s manga arbetsgivare som Saco-S som anger i
hog grad och mer &n dubbelt s manga Saco-S som arbetsgivare som anger inte alls, diagram
13. Svarskommentarerna tyder pa att minskningen hanger samman med att man anvant
samma lonekriterier som vid tidigare revisioner och darfor inte genomfort nagot nytt arbete. |
vissa fall har kriterierna ocksa tagits fram ensidigt av arbetsgivaren.

Diagram 13 Har ni som lokala parter genomfort ett gemensamt arbete om hur de
partsgemensamma loneprinciperna i RALS-T 5 § ska tilldmpas hos er?
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I nagon grad 780, 347 u Arbetsei o1
39% givarrepresentant_2015
Inte alls 4% 9% 23% Saco-S-representant_2015
(o]

Arbetsgivarrepresentant_2013

| 0,
Annat ng
(]

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Saco-S-representant_2013

Utvarderingen visar att tydliga I0nekriterier i de flesta verksamheter uppfattas som en
nddvandig grund for en individuellt differentierad 16neséattning. For att utgora det
verkningsfulla instrument som kriterierna ar tankta att vara maste de ocksa vara vél
forankrade hos savél chefer som medarbetare.

Kriterierna fokuserar oftast pa faktorer sdsom ansvar och svarighetsgrad, skicklighet och
resultat, strategisk betydelse och marknadsutsattning. | vissa verksamheter &r I6nekriterierna
desamma for samtliga medarbetare, medan andra verksamheter har kriterier som ar anpassade
for olika arbetsuppgifter, eller later lagre organisatoriska enheter lagga till egna kriterier.
Manga ser en svarighet i att bryta ner verksamhetens mal och resultat pa individuella mal och
resultat. Dar efterfragar flera verksamheter stod kring hur detta kan goras.

Bade de genomforda samtalen och kommentarerna till enkaten lyfter fram att &ven med
tydliga l6nekriterier & kommunikationen om hur dessa knyter an till loneutvecklingen svar.
Det kan finnas olika uppfattningar om hur en enskild medarbetares resultat star sig i
forhallande till ett ” normalt” resultat. Forvantningarna om vilken loneutveckling som bor
folja av ett genomsnittligt resultat kan ocksa vara orealistiska. Alla chefer formar heller inte
riktigt tydliggéra hur medarbetarens I6neutveckling alls hanger samman med l6nekriterierna.
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Kopplingen mellan I6nesattningen och verksamhetens resultat

Lonebildningen och I6neséttningen ska enligt de gemensamma I6neprinciperna i 5 § RALS-T
vara kopplad till verksamhetens resultat. | den partsgemensamma kommentaren till RALS-T
utvecklar parterna vad detta innebér:

”Genom att 16nebildningen och 16nesittningen har en tydlig koppling till saval malen som till
resultatet ger det forutsattningar for en mer langsiktig diskussion i I6nebildningsarbetet som
I6per kontinuerligt ar fran ar. Vidare skapar det forutsattningar for att battre tydliggora den
enskildes bidrag till verksamhetens resultat.”

Som en grund for differentiering pa organisatorisk niva lyfter parterna i kommentaren ocksa
fram det fall nar olika delar av en verksamhet har olika hog maluppfyllelse eller nagon del av
verksamheten astadkommer sarskilt goda resultat.

Lokala parter har i de tva tidigare utvarderingarna av RALS-T som genomfordes 2012 och
2014 uttryckt ett behov av stdd i att i praktiken hantera kopplingen mellan verksamhetens
resultat och lonesattningen. For att mota detta behov har parterna genomfort bade
partsgemensamma och partsegna stdd- och utbildningsinsatser riktade till lokala parter.

Slutsatser

e Kopplingen mellan verksamhetens resultat och I6nebildningen upplevs fortfarande
som svarhanterad lokalt. Trots de stodinsatser som genomforts framgar det savél av
enkaten som i de samtal som forts med lokala parter att man har svarigheter bade nar
det galler att beddma verksamhetens resultat och att hantera kopplingen till
I6nebildningen.

e Aven om arbetsgivaren gor kopplingen mellan den lokala Iénebildningen och sin
planering och uppféljning av verksamhetsmal, resultat och ekonomi tycks kopplingen
ofta inte vara tydligt kommunicerad med Saco-S i det partsgemensamma
forberedelsearbetet.

e Vid en jamforelse med tidigare utvarderingsomgangar syns en positiv utveckling. | en
allt storre andel av verksamheterna gors en koppling mellan den lokala I6nebildningen
och verksamhetens resultat.

e Det ar vasentligt att inte gora diskussionen om verksamhetens resultat svarare dn den
behdver vara. Det handlar om att hogsta ledningen behover gora en bedémning och st
for den.

e Verksamhetens resultat &r en av manga faktorer att ta hansyn till i bedémningen infor
beslut om nya léner. Det &r en komponent som tillsammans med manga andra ska
utg6ra underlag i I6nesattningen.

Olikartad bild i enkéatsvaren

| den enkét om den lokala I6neprocessen som besvarats av lokala parter som underlag for
utvarderingen stélls flera fragor med anknytning till kopplingen mellan I6nesattningen och
verksamhetens resultat. Genomgaende for svaren &r att arbetsgivarrepresentanterna i hogre
grad an representanterna for Saco-S uppger att en sadan koppling gors, diagram 15.
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Diagram 14 Har arbetsgivaren infor den senaste lonerevisionen presenterat verksamhetens mal
och resultat for lokala Saco-S?
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Enligt 6 8 RALS-T ska arbetsgivaren infér kommande I6nerevision inledningsvis presentera
en bild av verksamhetens mal och resultat. Som svar pa fragan i vilken grad arbetsgivaren
gjort en sadan presentation uppger 74 procent av arbetsgivarna att de i hog grad eller ganska
hog grad presenterat verksamhetens mal och resultat for lokala Saco-S infor I6nerevisionen.
Motsvarande siffra for Saco-S &ar 43 procent. Svaren fran representanterna for Saco-S skiljer
sig alltsd markant fran arbetsgivarnas. Och en sa stor andel som 20 procent av
representanterna for Saco-S uppger att arbetsgivaren inte alls gjort ndgon presentation av
verksamhetens mal och resultat, diagram 14.

Enkatsvaren ger oss inget svar till orsaken till diskrepansen. | kommentarerna till svaren
efterlyser dock flera representanter for Saco-S mer tydlighet bl.a. kring kopplingen till
I6nerevisionen.

Det ska dock sdgas att enkatresultatet innebar en forbattring jamfort med de tva tidigare
utvarderingarna 2014 och 2012. | enkaten som genomfdrdes som underlag infor den forsta
utvarderingen svarade hela 55 procent av representanterna for Saco-S nej pa fragan om
arbetsgivaren gjort en sadan presentation. Jamfort med forra utvarderingen har ocksa 30
procent av Saco-S-representanterna svarat mer positivt i den nu genomférda utvarderingen.

Samma monster kan skonjas i svaren pa fragan om arbetsgivaren har kopplat den lokala
I6nebildningen till sin planering och uppfdljning av verksamhetsmal och resultat respektive
ekonomi. Aven om arbetsgivaren gér en sddan koppling framstar det inte som uppenbart for
Saco-S-representanterna, diagram 15 och 16.
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Diagram 15 Har arbetsgivaren kopplat den lokala l6nebildningen till sin planering och
uppfoljning av verksamhetsmal och resultat respektive ekonomi? - Verksamhetsmal/resultat

| hog grad

| ganska hog grad
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Diagram 15 visar att av arbetsgivarna svarar 60 procent att de i hog grad eller ganska hog grad
kopplar I6nebildningen till planering och uppféljning av verksamhetsmal och resultat. Mindre
an halften sa stor andel, 26 procent, av representanterna for Saco-S har uppgett att
arbetsgivaren gor en sadan koppling i hog eller ganska hdg grad. Av Saco-S-representanterna
ar det istallet hela 25 procent som anser att ingen sadan koppling gors av arbetsgivaren. En sa
stor andel som 13 procent av representanterna for Saco-S svarar “vet ¢j”. Aven om
arbetsgivaren gor kopplingen tycks den inte vara tydligt kommunicerad med Saco-S i det
partsgemensamma forberedelsearbetet. Svarsfordelningen &r likartad jamfoért med den forra
utvarderingen.

Nér det galler kopplingen mellan den lokala I6nebildningen och arbetsgivarens planering och
uppféljning av ekonomin &ar svarsbilden likartad men inte lika accentuerad som nér det galler
kopplingen till verksamhetens resultat, diagram 16. Har &r diskrepansen nagot mindre mellan
arbetsgivarnas och Saco-S-representanternas svar. Av arbetsgivarna svarar 72 procent att de i
hdg grad eller ganska hog grad kopplar den lokala 16nebildningen till arbetsgivarens planering
och uppféljning av ekonomin. Motsvarande siffra for Saco-S ar 41 procent. Det ar vért att
notera att andelen Saco-S-representanter som uppger att de inte vet har minskat patagligt
sedan foregaende utvardering, vilket kan tolkas som att kommunikationen forbattrats.
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Diagram 16 Har arbetsgivaren kopplat den lokala l6nebildningen till sin planering och
uppfoljning av verksamhetsmal och resultat respektive ekonomi? - Ekonomi
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Svarskommentarerna fran arbetsgivarsidan spanner fran vi maste bli battre pa detta” till att
“det #r en integrerad del av processen”. Aven bland Saco-S-representanterna finns det de som
beskriver att processen fungerar bra. Manga anmérker dock pa att ekonomin far en for stor
roll medan mal och resultat far en for liten. Flera av de kommentarer som getts till svaren
visar att arbetsgivaren diskuterar mal och resultat i samband med verksamhetsplaneringen
vilket kan gora att kopplingen till 16nebildningen inte blir tydlig.
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Dialogen mellan medarbetare och l6neséttande chef

En regelbundet aterkommande dialog mellan chef och medarbetare ar grundlaggande for
I6neséttningen av individen.

”Varje medarbetare ska informeras om pa vilka grunder 16nen sétts och vad han eller hon kan
gora for att paverka sin 16n. For att uppna detta syfte kravs en regelbundet aterkommande
dialog mellan chef och medarbetare, som ar sérskilt inriktad pa fragor som kan ha betydelse
for individens resultat, utveckling och 16n.” (5 8§ RALS-T)

Dialogen kan ske i manga olika former. Medarbetarsamtal, utvecklingssamtal,
avstamningssamtal, manadssamtal, resultatsamtal, uppféljningssamtal, maluppfoljning ar
nagra exempel pa hur dialogen ibland benamns. Det handlar om den I6pande dialogen i
vardagen som har fokus pa medarbetarens resultat och utveckling i forhallande till
verksamhetens mal.

| tidigare utvérderingar, 2012 respektive 2014, har lokala parter identifierat dialogens kvalitet
som den viktigaste framgangsfaktorn for att chef och medarbetare ska kunna métas i ett
samtal om medarbetarens bidrag till verksamhetens resultat, och i det lI0neséttande samtalet
komma 6verens om ny 16n. Man namner ofta hur viktigt det ar att chefen har goda
forutsattningar for sin roll i I6neprocessen.

Centrala parter konstaterar ocksa i de partsgemensamma kommentarerna att det finns ett stort
varde i att aterkoppla till dialogen i det I6nesattande samtalet, eftersom malsattningen &r att
I6nen ska uppfattas som en bekraftelse pa det som tagits upp i dialogen.

Slutsatser

e 2016 ars utvardering skiljer sig inte fran tidigare; lokala parter fortsatter att identifiera
dialogen mellan chef och medarbetare som en av de viktigaste faktorerna for en vél
fungerande 16nebildning och I6neséttning.

o Lokala parter podngterar att det krévs kontinuerliga informations- och
utbildningsinsatser, som kan vara partsegna och partsgemensamma, for att gora
I6neprocessen begriplig och transparent, och for att ge chefer och medarbetare
forutsattningar att landa i syftet med dialogen, vad den ska handla om och hur den ska
ga till.

e Chefens mojligheter och formaga att kommunicera verksamhetens mal och resultat,
I6nekriterier och individens uppnadda resultat &r av avgorande betydelse i detta
sammanhang.

e Forutsattningarna for dialogen ser olika ut i olika verksamheter. VVerksamhetens art
och organisation, medarbetarens respektive chefens erfarenhet m.m. ar faktorer som
paverkar. Det finns exempel pa verksamheter som omorganiserar sig, t.ex. farre
medarbetare per chef, bl.a. for att ge dialogen béttre forutsattningar.

e En majoritet av medlemmarna inom Saco-S har 16neséttande samtal, och andelen okar.
De flesta verksamheter uppfattar I6nesattande samtal som en sjalvklar modell for
I6neséattning.

e Nar det I6nesattande samtalet avslutas i oenighet, beror det enligt lokala parter ofta pa
att dialogen brustit. Inte séllan handlar det om att det ar otydligt for medarbetaren pa
vilka grunder som l6nen satts.
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De allra flesta erbjuds medarbetarsamtal eller liknande

| enkaten om den lokala Iéneprocessen, som besvarats av lokala parter och som anvands som
underlag for utvarderingen, stélls fragan om medlemmarna inom Saco-S getts tillfalle till
medarbetarsamtal-/utvecklingssamtal (hddanefter anvands begreppet medarbetarsamtal).
Enkatsvaren visar att i de allra flesta verksamheter har sa skett.

92 procent av arbetsgivarna uppgav att alla eller nastan alla har getts tillfélle till
medarbetarsamtal, vilket & en marginell 6kning sedan 2013, diagram 17. |
svarskommentarerna till enkaten hittar man nagra forklaringar till varfor inte alla getts tillfalle
till medarbetarsamtal. Som skél uppges bl.a. organisationsforandring, nytt datum for
I6nerevision som paverkar arshjulet, att alla ska ha medarbetarsamtal men att det visat sig att
inte alla fatt. Nagra namner ocksa att de arbetar med att 6ka kvaliteten i samtalen.

Diagram 17 Hur stor andel av medarbetarna som ar medlemmar inom Saco-S har under det
senaste aret getts tillfalle till medarbetar- /utvecklingssamtal eller motsvarande? (Fragan ar
endast stalld till arbetsgivarrepresentanterna)
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Saco-S foretradarnas bedémning skiljer sig ndgot fran arbetsgivarnas. 81 procent svarar att
arbetsgivaren i hog grad erbjudit medlemmarna inom Saco-S tillfalle till medarbetarsamtal,
vilket ar en 6kning med 6 procentenheter sedan 2013, diagram 18.

| kommentarerna till enkatsvaren namns inga forklaringar till varfor inte alla erbjudits samtal,
daremot handlar flera kommenterar om att kvaliteten i samtalen behover hgjas.
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Diagram 18 Har arbetsgivaren under det senaste aret erbjudit medarbetarna som ar
medlemmar inom Saco-S tillfalle till medarbetar-/utvecklingssamtal eller motsvarande? (Fragan
ar stalld endast till Saco-S-representanterna)
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De allra flesta verksamheter tillampar |6neséattande samtal

Lonerevision sker genom lonesattande samtal. Detta &r huvudregeln enligt RALS-T.
Enkatsvaren visar ocksa att en majoritet av representanterna for bade arbetsgivare och Saco-S
svarade att de endast tillampade lI6nesattande samtal. Bland arbetsgivarna var siffran 77
procent, vilket &r en liten 6kning jamfoért med 2013. Motsvarande siffra for Saco-S ar 72
procent vilket dven det ar en 6kning.

Arbetsgivaren och lokala Saco-S-organisationen kan undantagsvis komma éverens om att
gora avsteg fran huvudregeln, och att istallet for att tillampa lonesattande samtal sluta
kollektivavtal om nya I6ner for alla eller vissa arbetstagare. Fram till och med 31 december
2015 omfattades universitets- och hogskoleomradet, UH-omradet, av ett undantag fran
huvudregeln att tillampa l6nesattande samtal.

Av Saco-S-representanterna uppgav 11 procent att de endast tillampat lokal férhandling, mot
14 procent av arbetsgivarna, diagram 19. 17 procent av Saco-S-representanterna och 12
procent av arbetsgivarna uppgav att man tillampat en blandning av Ionesattande samtal och
lokal forhandling, vilket &r en 6kning jamfort med 2013. Troligen beror det pa att fler
verksamheter inom UH-omradet, som 2013 endast tillampade lokal férhandling, nu dven
erbjuder l6nesattande samtal for vissa grupper.

| kommentarerna framgar att nagra Saco-S-representanter svarar blandad modell eftersom

man har lokal foérhandling for de medarbetare som inte kommit éverens om ny 16n med sin
chef.
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Diagram 19 Vilken modell tillimpade ni for 16neséttning for Saco-S medlemmar?
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Av de som svarat att de tillampar l6nesattande samtal i hela eller delar av verksamheten,
uppger 87 procent av arbetsgivarrepresentanterna och 92 procent av Saco-S-representanterna
att alla eller nastan alla medlemmar i Saco-S har I6neséttande samtal.

De allra flesta ar 6verens om modell for I6nesattning

En stor majoritet av bade arbetsgivare och Saco-S svarar ja pa frdgan om lokala parter var
overens om modell for 16nesattning, diagram 20. Arbetsgivarna har svarat ja i nagot hogre
utstrackning, 95 procent, att jamforas med Saco-S, 92 procent. | bada fallen &r det en 6kning
fran redan hoga siffror i undersokningen 2013. Bland Saco-S-representanterna har 6 procent
svarat nej pa fragan.

Diagram 20 Ar ni som lokala parter éverens om modell fér 16nesattning?
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Bland svarskommentarerna kan ndmnas att vissa ar mycket ndéjda med val av modell och
upplever samsyn. Andra ar 6verens om modell men inte om hur den skall tillampas och vilka
utbildningsinsatser som kravs. Nagon tycker inte att systemet fungerar och nagon annan att de
vill ha kvar lokal férhandling.
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En stor andel av medlemmarna inom Saco-S har l6neséattande samtal

| samband med att Arbetsgivarverket gor den arliga statistikinsamlingen for den
partsgemensamma statistiken, stélls ett antal kompletterande fragor. En av fragorna ror
I6neséttande samtal och &r formulerad som foljande: Hur stor andel av medarbetarna
tillhorande Saco-S fick sina Ioner faststallda vid ett I6nesattande samtal respektive genom
lokal forhandling vid den senaste I6nerevisionen?

Svaret ger oss information om hur stor andel av medlemmarna inom Saco-S som har
I6nesattande samtal. Skillnaden mot de fragor som stélls i enkéaten &r att i den redovisas hur
manga verksamheter som tillampar I6nesattande samtal (ca 90 procent).

Av svaren till Arbetsgivarverket framkommer att 2015 var det 66 procent av Saco-S
medlemmar som fick sin 16n faststélld vid ett 16nesattande samtal.

Fram till och med 31 december 2015 omfattades universitets- och hogskoleomradet, UH-
omradet, av ett undantag fran huvudregeln att tillimpa lonesattande samtal. Studeras samtliga
statliga verksamheter, exklusive verksamheter inom UH-omradet, sa visar det sig att det &r en
mycket hdg andel, 97 procent, som har l6nesattande samtal for medlemmar inom Saco-S.

Motsvarande andel inom UH-omradet ar 18 procent ar 2015, vilket &r en 6kning med 14
procentenheter jamfort med 2014.

Sett 6ver tiden Gkar andelen som far sin 16n faststalld vid ett I6nesattande samtal, vilket
framgar nedan:

Diagram 21 Andel l6nesattande samtal, Saco-S
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Partsgemensamt stod till universitet och hégskolor

Som tidigare namnts, omfattades universitets- och hogskoleomradet, UH-omradet, av ett
undantag fran huvudregeln att tillampa I6nesattande samtal fram till 31 december 2015. Under
de ar som undantaget har gallt, har ett partsgemensamt utvecklingsarbete genomforts for att
stddja universitet och hégskolor i syfte att skapa forutsattningar for att genomfora de principer
rorande lokal 16nebildning och lénesattning som framgar av RALS-T.

Under 2015 har representanter fran Arbetsgivarverket och Saco-S besokt totalt 14 laroséten
och diskuterat principerna for och organisationen kring l6neséttande samtal. De erfarenheter
som &r gjorda vittnar om att manga larosaten har kommit langt i sina forberedelser for att byta
Ionesattningsmodell. Att centrala parter besokt laroséatena har upplevts som mycket positivt.
Diskussionerna har utgatt ifran de problem eller svarigheter som de lokala parterna tycker sig
stott pa i forberedelsearbetet. Mycket har varit av strukturell art och olika scenarier om vad
som kan intraffa vid oenighet har kommit upp vid néstan samtliga besok. Manga har ocksa
betonat behovet av utbildning. Generellt kan ségas att de lokala parter som Arbetsgivarverket
och Saco-S har besokt har lagt ned ett omfattande forberedelsearbete for att fa till stand en val
fungerande l6nebildning med I6neséttande samtal som huvudregel och ar vél férberedda for
att inféra modellen under 2016.
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Bilaga 1 Uppdrag utvardering av RALS-T

Bakgrund

| enlighet med forhandlingsprotokollet 2010-10-25 till RALS 2010-T ska en partsgemensam
utvardering av avtalet genomforas vartannat ar. Enligt forhandlingsprotokollet ska
utvarderingen omfatta dels I6neutveckling och I6nebild, dels den lokala Iéneprocessen.
Utvarderingen ska ligga till grund for ytterligare utvecklingsinsatser. Partsgemensamma
utvarderingar har genomforts 2012 och 2014. En tredje utvardering ska nu genomforas.

Uppdrag
En partsgemensam arbetsgrupp ges i uppdrag att genomfora en utvardering av RALS 2010-T
med den inriktning som anges i forhandlingsprotokollet 2010-10-25 till RALS 2010-T.

Dérutover ska foljande vara vagledande for utvarderingsarbetet.

Utvarderingen syftar till att framja utvecklingen av den lokala I6nebildningsprocessen i
enlighet med avtalets intentioner och darmed stérka l16nens funktion som styrmedel.
Differentiering pa individniva och organisationsniva, kopplingen mellan lnesattningen och
verksamhetens resultat samt dialogen mellan medarbetare och l6nesattande chef ar
utvecklingsomraden som konstaterats i tidigare utvarderingar. Dessa omraden har ocksa varit
foremal for séarskilda insatser bade partsgemensamt och partseget under ett antal ar. Omradena
ska vara huvudteman for fordjupad analys i den nu aktuella utvarderingen.

Om mojligt ska arbetsgruppen folja och stodja nagra lokala verksamheter och dess lokala
parter i I6nebildningsarbetet under en langre tid som strécker sig dver flera utvarderingar for
att pa sa satt exemplifiera och fordjupa bilden av hur tillampningen av avtalet utvecklas dver
tid.

Erfarenheter fran de aktiviteter som genomforts partsgemensamt respektive partseget med
anledning av resultaten fran tidigare utvarderingar av RALS-T ska tas tillvara i arbetet.

Utvarderingen ska utformas med en stravan om att jamforelser med tidigare utvarderingar ska
kunna goras.

Arbetsformer

Arbetsgruppen bestér av fran Arbetsgivarverket Asa Krook, Anna Lundgren, Youn Hee
Pernling, Anders Stalsby och Malin Sundeby samt fran Saco-S Anna Danielsson, Ylva
Eriksson, Anna Ihrfors Wikstrom och Johanna Kemi.

Arbetsgivarverkets forhandlingsledning samt Saco-S presidium utgdr styrgrupp for
arbetsgruppen.

Arbetsgruppen ska uppratta en tidsplan for utvarderingsarbetet och planera in

avstamningstidpunkter med styrgruppen. Arbetsgruppen ska presentera en slutrapport for
styrgruppen senast den 26 februari 2016.
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