Protokoll

Bransch: Avtal for tjinstemén Skogsbruk
Parter: Grona arbetsgivare
Unionen
Arende: Riksavtalsférhandlingar 2023
Plats: Storgatan 19
Tid: 24/1,31/1, 7/2, 14/2, 21/2, 28/2, 6/4 2023
Nirvarande for: Arbetsgivarparten
Maud Petri Radstrom
Ann-Soffie Perrin
Lovisa Nellevad
Orjan Lenard
Arbetstagarparten
Anders Awad Pettersson
Kristina Fanberg
§ 1 Mellanvarande kollektivavtal prolongeras fran den 1 april 2023 till den 31 mars
2025, med nedan angivna dndringar och tilligg.
§2 Loner
Lonerna revideras enligt bilaga 1.
§3 Premier till delpension
Premierna till delpension hdjs med 0,2 % den 1 april 2023 och 0,2 % den 1 april
2024, d.v.s. totalt 0,4 % under avtalsperioden. Den totala avsittningen uppgér
darmed till 2,0 % fran den 1 april 2024,
$4 Redaktionella dndringar:

(a) Allmidnna villkor revideras enligt bilaga 2.

Protokollsanteckning (medtages ej i avtalstrycket):

Bestammelsen har numera betydelse endast i det fall ett kollektivt eller enskilt
avtal triffats fore den 1 juli 1974 skulle foreskriva lingre uppsigningstid dn
vad som annars skulle bli fallet enligt allménna anstéllningsvillkor § 11 mom 1-
2. Kollektiva eller enskilda 6verenskommelser om andra lingre
uppsigningstider som tillkommit fore den 1 juli 1974 giiller siledes fortfarande.
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Parterna anser skrivningen avseende uppsigningstid per den 30 juni 1974
alltjimt giillande, men kommer inte tas med i kommande avtalstryck. Forsta
stycket § 11 moment 3:1 utmonstras.

(b) Arbetsmiljoavtalet redigeras enligt bilaga 3.

(c) 1 enlighet med upprittat protokoll “"Konsekvensdndringar m.a.a. nytt
huvudavtal om trygghet, omstillning och anstillningsskydd” den 23 september
2022 gors dverenskomna dndringar i avtalstrycket. Andringar ér gillande fran 1
oktober 2022.

(d) Avtalet redigeras i Ovrigt pa sedvanligt sitt
Arbetsgrupper
Parterna dr 6verens om foljande arbetsgrupper:

(a) Fackligt arbete (Unionen, Naturvetarna/Sveriges Ingenjorer, Ledarna och
Grdna)

(b) Partsgemensamma kommentarer (Unionen, Naturvetarna/Sveriges Ingenjorer,
Ledarna och Grona)

(c) Redaktionell jimforelse om dversyn av avtalstexter i allménna villkorsavtalen
(Unionen, Naturvetarna/Sveriges Ingenjorer, Ledarna och Grona)

(d) Forhandlingsordning vid réttstvister (Unionen, Naturvetarna/Sveriges
Ingenjorer, Ledarna och Grona).

(e) Oversyn nytt loneavtal (Naturvetarna/Sveriges Ingenjorer och Grona)

Forbundsstyrelsens godkidnnande

Overenskommelsen ir prelimindr for Unionens del till dess att Unionens
forbundsstyrelse godkint densamma.

Vid protokollet: Justcras

ovisa Nellevad Orja Lenard

Anders Awad Pettersson

2(18)



Bilaga 1

LONEAVTAL MELLAN GRONA ARBETSGIVARE OCH UNIONEN

For foretag med lokal facklig klubb/féretriidare

De lokala parterna gor en gemensam genomgang av avtalets lonepolitiska intentioner och dess
tillimpning pa foretagets 16nepolitik i syfte att enas om formerna for genomforandet av den
lokala l6nerevisionen.

1. Lonebildningens betydelse

Lénebildningen och Ionesittningen ska vara en positiv kraft i foretagets verksamhet, och skapar
dirigenom ocksa fGrutsittningar for alla individer att utvecklas. Den ska stimulera till goda
arbetsinsatser, som medfor okad produktivitet och forbittrad Ionsamhet i foretaget. Den skall
aktivt stimulera kompetensutveckling och stéindigt forbittringsarbete i olika former och dirmed
bidra till en generellt hojd kompetensniva i foretaget.

En sédan intiktsskapande 16nebildning méjliggdr en positiv I6neutveckling och trygghet i
anstdllningen.

2. Lonestrukturen pa foretaget

Lonebildningen skall bidra till en 6nskad 16nestruktur for tjdnstemannagruppen, med en
lonedifferentiering mellan enskilda individer som bygger pa de grundliggande principerna for
[onesittningen (se pkt 3 nedan). Aven marknadskrafterna har sin betydelse for 16nebildningen i
det enskilda foretaget.

3. Grundliggande principer for lonesittningen

Lonesittningen skall vara individuell och differentierad med 16neskillnader som upplevs som
motiverade och riittvisa. Det innebir att man for individen tydliggor vad foretaget dnskar uppna
med lonesittningen och hur arbetstagaren kan paverka sin loneutveckling. Loénesittningen blir da
tydlig och konsekvent och didrmed inte godtycklig.

Samma I6neprinciper skall gilla for alla. Diskriminerande eller andra osakliga skillnader i 16ner
eller andra anstillningsvillkor mellan anstillda ska inte forekomma.

Lonen skall bestimmas med hinsyn till ansvaret och svarighetsgraden i respektive befattning,
samt utifran tjdnstemannens sitt att uppfylla satta mal. Lonen skall 6ka med stigande ansvar eller
svarighetsgrad och med den anstilldes prestation och duglighet.

Ledningsformaga, omddme och initiativ, ekonomiskt ansvar, samarbetsformaga, idérikedom och
innovationskraft ska ocksé beaktas vid 16nesittningen, liksom sidan utveckling av egen eller
andras kompetens som ér av vikt for verksamheten. Aven marknadskrafterna paverkar 16neav-
viigningen.

De centrala parterna vill sérskilt framhalla betydelsen av att de lokala parterna utvecklar tydliga
kriterier for I6nesittningen vid en mer kontinuerlig utveckling av kompetens och erfarenhet.

Det ar viktigt att I6nesittningen — med stod av dessa principer — grundas pi en systematisk och
sakligt motiverad bedémning.



4. Samspelet kompetensutveckling - lIoneutveckling
Vid tillimpningen av denna uppgorelse finns det skl att sérskilt beakta foljande.

Kompetensutveckling ir ett allt viktigare inslag i arbetet med att forstérka foretagets
konkurrenskraft i en virld priglad av allt snabbare fordndringar och allt starkare
konkurrenstryck.

Arbetet med kompetensutveckling ska ske kontinuerligt och resultera i individuella
utvecklingsplaner. Varje chef ansvarar for medarbetarnas méjligheter till individuell
kompetensutveckling. Den anstilldes ansvar ar att tillvarata mojligheterna.

Ett nyckelbegrepp i kompetensutvecklingsarbetet dr vil fungerande utvecklingssamtal, for bl.a.
kartliggning av kompetensbehov pa savil kort som lang sikt samt mojliggdra arbetsplanering
och ett msesidigt informations- och erfarenhetsutbyte.

Individuella samtal mellan chef och tjinsteman ir ett naturligt och nddvéndigt led i det lokala
kompetens- och 16neutvecklingsarbetet och utgoér en forberedande del i de lokala
I6nerevisionsforhandlingarna. Dialogen skall berora savil foretagets utvecklingsplaner som
tjinstemannens arbetsuppgifter, arbetssituation, utvecklingsméjligheter, kompetenskrav och
uppnadda resultat i relation till satta mal - med koppling till individuell 16neutveckling. Syftet
med detta ér bl.a. att klargora vilka behov och forvintningar som skall vara uppfyllda for att
resultera i 16nehdjningar for den enskilde.

5. Riktlinjer for de lokala forhandlingarna

En I6neprocess som parterna genomfor med dmsesidigt hinsynstaganden till varandras intressen,
leder till samarbets- och forhandlingsformer som stddjer ett aktivt lokalt 16nearbete, dér parterna
kan bidra med sina kunskaper fran verksamheten.

Hirigenom uppnés en Inesittning som kan accepteras bade av arbetsgivaren och av den
enskilda individen och som bidrar till sdvil foretagets som den enskilda individens utveckling.

Det ir i det enskilda foretaget som kunskaper finns om foretagets forutsittningar betréffande
I6nebildningen. Foretagsledningen och klubb ska gemensamt ga igenom Ineavtalet och tréiffa
6verenskommelse om formerna och tidplanen for I6nerevisionens genomforande. Parterna ska
komma 6verens om ldnesittningsprinciperna, 16nebildande faktorer, formerna for Ionerevisionen
och vilka som ingr i I6nerevisionen. Det dr mycket viktigt att loneséttnings-principerna,
16nebildande faktorer och formerna for 16nerevisionen dr kommunicerat till alla I6nesittande
chefer och medarbetare och vil kint i organisationen. Hérigenom uppnds en 10nesittning som
kan accepteras bade av arbetsgivaren och av den enskilda individen.

Infor forhandlingen gor parterna en samlad analys av l6nestrukturen pd foretaget. Eventuella
diskriminerande eller osakliga Ioneskillnader ska elimineras snarast, dock senast inom tre ar.

Efter genomford forhandling informerar chefen medarbetaren om dennas nya 16n och motiven
till 16neséttningen.

Det ligger i avtalets anda att de lokala parterna vinnlagger sig om att komma dverens i de lokala
forhandlingarna. Om svérighet foreligger att uppna enighet kan de lokala parterna ta kontakt med
sina respektive organisationer i syfte att klarldgga avtalets intentioner och principer for
16nebildningen.



6. Lonedkningar
For avtalsperioden ér kostnadsmarket (Ionepott och I6nedversyn) i sin helhet enligt foljande;

3,9 procent per den 1 april 2023
3,1 procent per den 1 april 2024

6.1 Lokal pott
Om de lokala parterna inte kommer Gverens om annat avsiitts en 16nepott for avtalsperioden pa;

3,4 procent per den 1 april 2023
2,6 procent per den 1 april 2024

av de fasta kontanta Inerna for Unionens medlemmar per den 31 mars 2023 respektive 31 mars
2024. Lonedkningarna giller fran den 1 april 2023 respektive 1 april 2024 om parterna inte
kommer 6verens om annat.

Individuell fordelning av denna I6nepott sker med utgangspunkt fran Grundliggande principer
for I6nesittningen (pkt 3 ovan) och Samspelet kompetensutveckling - [6neutveckling (pkt 4
ovan).

En anstilld som dr eller har varit tjdnstledig pa grund av forildraledighet ska omfattas i den
arliga lonerevisionen och da med utgangspunkt i den anstilldes troliga utveckling i aktuell
befattning utifrin beddmningskriterier som om den anstllde inte skulle ha varit tjinstledig.

Loneforhandlingarna ska forberedas och pdborjas i god tid och genomforas utan dréjsmal.

6.2 Lonedversyn

[ samband med I6nerevisionen genomfor ocksé de lokala parterna en 16nedversyn, som utdver
fordelningen av forbundspotten, medfor 16nedkningar i syfte att bibehdlla eller uppna 6nskad
I6nestruktur for tjansteminnen.

Vid dverviganden betriffande l1onestrukturen skall beaktas tjinsteminnens 6kade erfarenheter i
sina befattningar, mer kvalificerade arbetsuppgifter, hijda krav i arbetet, storre befogenheter och
ansvar, biittre arbetsinsatser samt sadan utveckling av egen och andras kompetens som ir av vikt
for verksamheten.

Ocksi l6nedversynen skall genomforas i enlighet med Grundliggande principer for
|6nesittningen.

Anmdrkning
Vid befordran eller utokat ansvarsomrade dr det naturligt att i samband med att det sker att
ocksa se éver lonen.

6.3 Ligsta lonchdjning

Efter avslutad I6nerevision skall lonehjningen for heltidsanstélld tjinsteman uppga till liigst
700 kronor/manad per den 1 april 2023

525 kronor/ménad per den 1 april 2024

om de lokala parterna inte kommer 6verens om annat.

#
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Om en tjansteman haft en ogynnsam 16neutveckling skall parterna overldgga om vad som kan
forandras, for att tjdnstemannen ifrdga skall ges mdjligheter till forbéttrad 16neutveckling i
framtiden. Avsikten ir att parterna skall enas om en handlingsplan dir limpliga atgérder,
exempelvis kompetenshdjande insatser i syfte att mgjliggéra en forbittrad 16neutveckling for den
enskilde tjainstemannen i framtiden ska framga.

7. Lagstlon

Efter lonerevision ska manadslonen for heltidsanstélld tjansteman som har fyllt 18 &r och som
har minst ett ars sammanhingande anstillningstid uppga till lagst

21 866 kronor per den 1 april 2023

22 544 kronor per den 1 april 2024

For heltidsanstilld tjinsteman med sammanhingande anstillningstid understigande ett ar ska
efter I6nerevision manadslonen vara lagst

20 731 kronor per den 1 april 2023

21 374 kronor per den 1 april 2024

8. Forhandlingsordning

[ de fall enighet om tillimpningen av detta avtal inte nas vid lokal forhandling kan berérd lokal
part pakalla central forhandling. Innan central forhandling pakallas kan forhandlingen ajourneras
och central konsultation genomforas i syfte att klargora avtalets intentioner.

[ de fall inte heller de centrala parterna kan na enighet om léneavtalets tillimpning har central
part ritt att Gverldmna fragan for slutligt avgorande till I6nendmnden Grona arbetsgivare -
Unionen. Lonenamnden bestar av tva representanter for Grona arbetsgivare, tva representanter
for Unionen och en av parterna gemensamt utsedd opartisk ordforande.

Lonendmnden skall besluta om fordelningen med utgangspunkt frén vad som i avtalet foreskrivs
om lonehdjningar for géllande dr, samt Grundlédggande principer for 1onesittningen och
Samspelet kompetensutveckling - 16neutveckling. Aven riktlinjer for lokala férhandlingar skall
beaktas.

LONEAVTAL MELLAN GRONA ARBETSGIVARE OCH UNIONEN
For foretag utan lokal facklig klubb/foretriidare

Loneprinciper

Lonesittningen skall vara individuell och differentierad med loneskillnader som upplevs som
motiverade och rittvisa. Samma loneprinciper skall gilla for alla. Diskriminerande eller andra
osakliga skillnader i loner eller andra anstillningsvillkor mellan anstillda ska inte forekomma.

Lonen skall bestimmas med hénsyn till ansvaret och svarighetsgraden i respektive befattning,
samt utifran tjinstemannens sitt att uppfylla satta mal. Lonen skall 6ka med stigande ansvar eller
svarighetsgrad och med den anstilldes prestation och duglighet.

Ledningsforméga, omdome och initiativ, ekonomiskt ansvar, samarbetsformaga, idérikedom och
innovationskraft ska beaktas vid 10nesittningen, liksom sadan utveckling av egen eller andras
kompetens som &r av vikt for verksamheten. Aven marknadskrafterna paverkar l6neavvig-
ningen.
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Loéncforhallanden

Arbetsgivaren och tjanstemannen har ett gemensamt ansvar for kompetensutveckling. Okad
kunskap och erfarenhet gor att tjanstemannen kan utvecklas for att utfora arbetsuppgifter som ir
mer kvalificerade och mer ansvarskriivande.

Vid befordran eller ett utékat ansvarsomrade for tjanstemannen, ir det naturli gt att i samband
med foréindringen ocksa se dver 16nen.

Varje chef bér hilla utvecklingssamtal som ett medel for att erhdlla en grund for bedémning av
utvecklingsinsatser och lonesittning for tjinsteméinnen.

Anstalld som dr eller har varit tjinstledig pa grund av forildraledighet skall omfattas av den
arliga l6nerevisionen. Lénerevisionen for vederborande skall ske med utgangspunkt fran
loneavtalets 16neprinciper samt en bedémning av den anstilldes troliga I6neutveckling i aktuell
befattning om den anstéllde inte varit tjéinstledig.

Lonedkningar

En l6nepott avsitts om;
3,9 procent per den 1 april 2023
3,1 procent per den 1 april 2024

av de fasta kontanta 16nerna for Unionens medlemmar per den 31 mars 2023 respektive 31 mars
2024. Lonedkningarna giller fran den 1 april 2023 respektive 1 april 2024.

Lonerevisionen ska forberedas och paborjas i god tid och genomforas utan drdjsmal.

Individuell fordelning av denna I6nepott sker med utgangspunkt fran 6neprinciperna ovan. Det
ar viktigt att I6nesittningen — med stod av dessa principer — grundas pa en systematisk och saklig
motiverad bedémning.

I samband med att arbetsgivaren fordelar Ionepotten bland tjinsteminnen ska enskilda samtal
hallas med tjénstemannen.

Efter avslutad l6nerevision ska lonehdjningen for heltidsanstilld tjinsteman uppga till lagst
700 kronor/manad per den 1 april 2023
525 kronor/manad per den 1 april 2024

Efter 18nerevision ska manadslénen for heltidsanstilld tjinsteman som har fyllt 18 &r och som
har minst ett &rs ssmmanhéngande anstéllningstid uppga till ligst

21 866 kronor per den 1 april 2023

22 544 kronor per den 1 april 2024

For heltidsanstilld tjinsteman med sammanhéngande anstillningstid understigande ett ar ska
efter 10nerevision méanadslénen vara ligst

20 731 kronor per den 1 april 2023

21 374 kronor per den 1 april 2024

Med tjdnstemiin som upplever sig inte ha erhdllit en godtagbar Ionehdjning ska sirskilda samtal
foras mellan I6nesittande chef och medarbetare om dennes forutsittningar for arbetsuppgifterna,
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behov av kompetenshdjande insatser eller andra atgérder. Med tjédnsteman som upplever att
arbetsgivaren inte foljt avtalets 16neprinciper ska sérskilda samtal foras mellan l6neséttande chef
och medarbetaren. I fall enighet om tillimpningen av avtalet inte kan nas vid dessa samtal har
berord tjinsteman majlighet att viinda sig till Unionens regionkontor for pdkallande av lokal
forhandling.

Férhandlingsordning

I de fall enighet om tillimpningen av detta avtal inte nés vid lokal forhandling kan berdrd lokal
part pakalla central forhandling. Innan central forhandling pakallas kan forhandlingen ajourneras
och central konsultation genomfGras i syfte att klargora avtalets intentioner.

I de fall inte heller de centrala parterna kan nd enighet om I6neavtalets tillimpning har central
part ritt att dverlimna frégan for slutligt avgorande till 16nenimnden Grona arbetsgivare -
Unionen. Loneniimnden bestar av tva representanter for Grona arbetsgivare, tvd representanter
for Unionen och en av parterna gemensamt utsedd opartisk ordférande.

Lonendmnden skall besluta om fordelningen med utgdngspunkt fran vad som i avtalet foreskrivs
om 16nedkningar for géllande &r, samt 1oneprinciper for l6nesittningen och 16neforhallanden.

LONEAVTAL MELLAN GRONA ARBETSGIVARE OCH UNIONEN
Lokal Ionebildning

MANUAL

Loneprocessen

Inledning

Avtalet (hiirefter "Modellen”) som de centrala parterna har utformat utgor en viktig fordndring
till att 16nebildningen ska ske pé en niva - direkt i1 foretagen.

Modellen gor det mojligt for bade foretag och anstéllda att ta hiinsyn till de speciella
forhallanden som rader vid foretaget. Lonebildningen ska vara en bra affir for bade foretag och

individ. Lon ska skapa intiikter och l1onsamhet. Lonebildningen ska ge individen mdjlighet att
paverka sin 16n.

Lokal 16nebildning ér sd mycket mer én att bara sitta 16n. Effekterna i de foretag som arbetar
langsiktigt med lokal 16nebildning blir att medarbetarna presterar bittre, foretaget gdr biittre och
har rad att betala konkurrenskraftiga l6ner. Lonedkningsutrymmet ska vara sjilvgenererande och
inte en kostnad for foretaget utan ska tvirtom foras upp pa intdktssidan.

I befintliga I6neavtal har sedan flera ér tillbaka framhallits 16nebildningens och 6nesittningens
betydelse for foretagen och medarbetarna. Modellen utgér ett alternativ till befintligt avtal och
bygger pa att lokala parterna virderar alternativet som ett framgangskoncept. Tanken dr inte att
de lokala parterna ska viixla mellan den alternativa modellen och befintligt 16neavtal.

Medarbetarna ir for ménga foretag en stor investering och dé giller det att fa valuta for

pengarna. Det handlar helt enkelt om att se till att alla utifrdn foretagets affirsidé arbetar med ritt
saker sa att foretaget blir framgdngsrikt och 16nsamt. Att sitta mal for foretaget, avdelningen och
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individerna och att knyta I6nerna till hur medarbetarna utvecklas och uppnér mélen #r en viktig
del av processen.

Det behdvs ett strukturerat sitt att arbeta for att den lokala 18nebildningen ska fungera, inom
foretagsledningen, frin ledningen till chefer och fack, frén cheferna till medarbetarna. Ett av de
allra viktigaste kriterierna for framgdng r att ledningen tydligt visar hur viktig 16nefragan ir och
engagerat arbetar med att aktivera alla chefer. Det dr viktigt att medarbetarna far ett kvitto pa att
prestation och kompetens [6nar sig.

1. Plattformen

Gemensam genomgang av Modellen och dess intentioner

Foretagsledningen och klubb ska gemensamt gé igenom Modellen for att fa en uppfattning om
vilka konsekvenser det far. Ett gemensamt dgarskap av modellen och genomskinligheten av
denna innebir framgdngsfaktorer. Modellen ska vara anvindarvinlig och begriplig for alla som
tillimpar det. Foretaget och klubben maste ga igenom avsnitt for avsnitt och dversétta Modellen
till praktisk handlande for att man ska kunna planera processen. Ett bra siitt for att fa en klar
overblick ér att grafiskt rita upp de olika aktiviteterna och beskriva dessa pa en tidplan. Det ir
viktigt att inse att man inte behover ta allt pa en géng, utan att man kan komplettera, indra etc. i
efterhand. Dessutom finns ytterligare en mycket viktig del, nimligen att komma Gverens om
formerna for I6nerevisionen. Ska klubben forhandla pa individniva eller bara forhandla pottens
storlek och andra nirliggande fragor? Vilken roll ska klubben ha, personalavdelningen,
[6nesittande chefer och vilken roll ska medlemmarna ha?

Lonesittningsprinciper/Lonebildande faktorer

Det dr viktigt att komma 6verens om 16nesittningsprinciperna och 16nebildande faktorer.
Modellen nidmner en rad olika principer, t.ex. att Idnen skall vara individuell och differentierad
samt forbud mot diskriminering. Dirutver behover foretag och klubb enas om vilka principer
som ska gilla utifrdn lokala forutsittningar. Foretaget har hir en méjlighet att styra
verksamheten genom att uttala vad medarbetaren ska gora for att hoja sin 16n och att inte bara se
I6nen som en kostnad utan édven se att det finns en intiktssida.

Det dr mycket viktigt att denna instéllning dr kommunicerad till alla, tillsammans med de
[6nesittningsprinciper som ska tilldmpas, framforallt till Iénesittande chefer, nyanstillda och
ovriga medarbetare. Har denna information triangt fram sa fungerar den lokala l6nebildningen.

Nivin pd 16nedkningar kan variera mellan de olika revisionstillféllena. I forsta hand styrs
l6nedkningsnivin pd foretaget dels av produktivitetstillvixt, utvecklingskraft, 1onsamhet samt
omvirldsfaktorer sisom foretagets marknadssituation och konkurrenskraft, dels av individernas
mdluppfyllelser och kompetensutveckling.

Den drliga 16neprocessen kan inledas med ett forberedande méte mellan de lokala parterna, vid
vilket ett riktmirke diskuteras. En méjlig modell for 18nefdrhandling ir att foretag/klubb
faststiller 16neutrymmet som sen fordelas pa individnivd och som klubben sen granskar. En
annan mojlig modell ér att [6neutrymmet skapas genom den individuella Iénesittningen.

Kontinuerlig dialog

For att 16nebildningen ska bli en drivkraft inom foretaget ér det en naturlig forutsittning att

arbetsgivaren och de lokala parterna tillsammans for en kontinuerlig dialog om foretagets

framtid och utveckling. Médnga av de aktiviteter som klubb och foretag redan gor idag, t.ex. MBL

19, budgetprocessen etc. bor siittas in pa tidsaxeln/drsplan. Kanske blir man inte dverens om alla

frigor men sammantaget leder det till en 6kad forstaelse for varandras stindpunkter. :
9(18) Uz/
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Virderingssystem

[ alla foretag finns virderingar om hur olika arbeten forhaller sig till varandra. Vilka arbeten som
ar kvalificerade eller mindre kvalificerade eller av tradition mer eller mindre kridvande och
ansvarsfulla att utfora. Med en arbetsvirdering synliggors dessa virderingar genom att alla
arbeten jamfors utifran en och samma modell.

Ett hjdlpmedel kan hir vara ett virderingssystem som tas fram mellan de lokala parterna.

Lonestruktur

Hur I6nestrukturen ser ut, dr ndgot som parterna ofta siger sig, eller tror sig vara dverens om.
Ofta har man inte diskuterat denna frdga utan tror sig vara Gverens. Féljden blir minga ginger att
man langt senare i processen uppticker att man har olika uppfattning och da inte forstar vad som
gick fel. For att fa fram 16nestrukturen kan man sitta ut varje anstéllds 16n i en grafisk form, med
t.ex. alder, yrkeskategori och 16n som variabler. Det dr da littare att se eventuell obalans och se
om l6nestrukturen stoder de mal som man vill uppnd. Lonestrukturen utgor ett underlag for en
rad analyser t.ex.:

- Svarar lonestrukturen mot marknadslonerna for den verksamhet foretaget bedriver.
- Stimmer aktuella 16ner i foretaget 6verens med den l6nestruktur man vill uppna.

- Utgor lonestrukturens utseende ett incitament for medarbetarna att ta sig storre
arbetsuppgifter eller s6ka hoja sin kompetens

- Hur forhdller sig 16nerna mellan olika grupper som har lika svira arbeten.
- Hur forhaller sig 16nerna till utbildningsnivaerna hos personalen.
- Forekommer diskriminering, kvinnor/min, yngre/ildre, forildralediga.

- Uppnar vi vara mal med befintlig 16nestruktur.

Det dr viktigt att diskutera t.ex. om man av olika skl behver satsa séirskilt pa vissa grupper for
att kunna behélla och rekrytera personal. Ar parterna §verens om detta och det finns héllbara skil
sa finns det goda majligheter att forankra en sadan satsning.

Underlag infor samtal/dialog

Det dr viktigt att parterna sitter sig ned for att gemensamt ta fram underlag for att genomfora
16nesamtal och utvecklingssamtal. Det finns ocksa mycket material fardigt, sé det giller att vilja
ndgot som stodjer den process man vill ha. I dessa fall kan de lokala parterna vid behov vinda
sig till de centrala parterna.

Det underlittar I6neprocessen om en manual tas fram hur ett samtal ska g till, hur chefen
respektive arbetstagaren ska forbereda sig, vilka frdgor var och en ska tinka igenom fore

samtalet. En bedomningsblankett som bada ska skriva under kan vara ett hjilpmedel.

Det kan vara bra att anordna gemensam utbildning for alla medarbetare i t.ex. hur
utvecklingssamtal hdlls, ddr 16nesdttande chefer dr en nyckelgrupp.

Nir parterna ér eniga om formerna &r det en god idé att sétta ut de Gverenskomna aktiviteterna pa
en grafisk tidsprocess med datum.
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2. Information

Di alla forutsittningar for arets 16nerevision ir faststiillda s maste dessa kommuniceras med de
[onesittande cheferna och medarbetarna. Foretaget och klubben bér g ut med en gemensam
information till samtliga berrda (se ocksa ovan under rubriken “Lonesittnings-
principer/Lonebildande faktorer™)

Informationen kan innehélla:

- Har klubb - foretag kommit Gverens om ett utrymme?

- Vilka verktyg/hjdlpmedel finns, t.ex. utbildningsbehov etc.?
- Hur ser tidplanen ut?

- Nir skall malsamtalen vara klara?

- Nir meddelas ny 16n?

- Hur siitts 16n med tanke pa jimstilldhets- och diskrimineringslagarna?
For fordldralediga finns sérskilda bestimmelser i 16neavtalet.

3. Lonesamtal

Dialogen och delaktigheten gar som en rod trdd genom Modellen. Lonesamtalet ér i detta
hinseende mycket viktigt som forum for dialogen mellan chef och medarbetare. Lonesamtalen
ska vara genomforda innan l6nerna faststills. Lonesamtalets kiirna ska kretsa kring uppnadda
resultat i forhdllande till tydligt uppsatta mél och kan fiven innehélla en diskussion om ett
loneforslag, eller en ligesbeskrivning.

4. Loneforhandling

Om parterna i inledningsskedet bestimmer att chef/medarbetare i 16nesamtalen pratar om
ungefarlig [6n som senare faststills av klubb och foretag, maste man i det hir skedet gora en
sammanstillning av utfallen fran "l6nesamtalen" och loneforslagen fran de Ionesittande
cheferna.

Foretaget ska se Over sd att inte en chef "belénar" pa ett visst siitt for en prestation och en annan
chef "premierar" pa ett annat siitt for samma prestation.

Parterna bor titta pd 16neforslagen ur ett helikopterperspektiv och fa en samlad bild 6ver hur
I6nedkningarna paverkar lonestrukturen. Har parterna tidigare varit éverens om hur
I6nestrukturen ser ut och hur man vill att den ska se ut, bér man nu “kontrollera” att dessa
intentioner foljs. Det ér viktigt att frdn borjan vara Gverens om vilka som ingér i [6nerevisionen
och att parterna séikerstiller mandaten.

5. Motivering av ny lon

For att uppnd Modellens intentioner ska den lonesittande chefen meddela medarbetaren ny 16n
och ge en forklaring till 16neutfallet. Det ar viktigt med en tydlig motivering som knyter an till
prestationen.

Att attrahera och behalla duktiga medarbetare dr en strategisk fraga for konkurrenskraft och

I6nsamhet. Att meddela och motivera den nya 16nen ir visentligt for att skapa forstielse for
I6nebildningen. Medarbetaren ska kunna se sambandet mellan utford prestation och ny 16n.
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En individuell handlingsplan ska upprittas vid lagt [6nepéslag som ger mojlighet till framtida
forbittring och utveckling for medarbetaren.

6. Ny lon betalas ut
Inledningsvis har parterna kommit Gverens om nir den nya Ionen skall betalas ut. Det dr viktigt
att processen dr planerad sa att utbetalningsdatum halls.

7. Kvalitetssikring

Nir allt &r klart och de nya l6nerna utbetalats dr det dags att samla erfarenheterna. Vid
kvalitetssidkringen gors en utvidrdering sa att processen kan forbéttras och utvecklas till nista
ging. Forberedelser och uppf6ljning av l6nerevisionen ir visentliga inslag och kriver en tydlig
dokumentering. Utbildning av 16nesittande chefer och fortroendevalda ér en viktig del i
processen.

8. Utvecklingssamtal

Kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare ér en del av Modellen. Det benéimns olika som
t.ex. malsamtal, PU-samtal, utvecklingssamtal. Samtalet bor ta upp aktuella arbetsuppgifter,
arbetssituationen, arbetsmiljon, utvecklingsmdgjligheter, kompetensutveckling och
kompetenskrav savil kort- som langsiktigt.

Lon och kompetensutveckling ér hopkopplade i Modellen. Bade 16nesittande chef och
medarbetaren ska forbereda sig infor samtalet. Den l6nesittande chefen ansvarar for gemensam
dokumentation under samtalet.

Vid byte av l6nesdttande chef ska rutiner finnas for 6verlamning av dokumentation.

Det kan vara virt att ténka pd att rutinen att ha utvecklingssamtal och 16nesamtal bor genomsyra
hela verksamheten. Ar chefen van att sjdlv ha dessa samtal ér det ldttare att sedan hélla dem med
sina medarbetare.

Checklista till Modellen

e Har parterna kunskap om foretagets framtid och utveckling (MBL19, budgetprocess m.m.)

e Foretaget och klubben gor en gemensam genomgéng av Modellen och forberedelserna for
processen

e Diskutera och kom Gverens om loneséttningsprinciper och 16nebildande faktorer som ér
objektiva och sakliga

¢ Vilka omfattas av lonerevisionen, fordldralediga etc.
e Har behov av virderingssystem diskuterats

e Har l6nestrukturen diskuterats

o Arunderlag for samtal/dialog framtagna

o Faststéllande av tidplan

e Har Ionesittande chefer och medarbetare informerats om dessa forutsittningar for
|6nerevisionen

e Har alla I6nesamtal genomforts
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e Hur ska befordringar hanteras

e Har ndgon fatt “of6rmanligt 16neresultat”

e Ny I6n meddelas och motiveras samt betalas ut

e Kuvalitetssiikring sker genom utvirdering av processen

e Ar kommande utvecklingssamtal inplanerade

TEKNISKA ANVISNINGAR TILL LONEAVTAL (GRONA ARBETSGIVARE och
UNIONEN)

1. LONEAVTALETS OMFATTNING

I:1 Loneavtal omfattar tjinsteman som bdrjat sin anstillning vid foretaget senast dagen fore
foretagets 16nerevisionsdatum.

1.2 Undantag av vissa kategorier
Loneavtal omfattar inte tjinsteman som vid foretagets l6nerevisionsdatum:

e Aranstilld for vikariat, som praktikant eller i vrigt for viss tid, viss sdsong eller visst
arbete och vars anstillning inte har varit fortldpande under tre manader eller

* Aranstilld pa prov och antingen inte har 6vergitt direkt fran tidigare anstiillning, i
vilken han har omfattats av tjinstemannaavtal om allminna villkor, eller vars
anstillning inte har varat fortldpande under tre ménader eller

e Innchar anstillning som utgdr bisyssla eller

o Ar tjinstledig under minst tre manader — riknat fran 16nerevisionstidpunkten av annan
orsak in sjukdom eller forildraledighet. Nir tjinstemannen atergdr i tjéinst skall 16nen
bestimmas efter samma normer som gillt for 6vriga tjdnstemiin vid foretaget enligt
loneavtalet.

Overenskommelse kan triffas om att 16nehdjning skall utges till tjinsteman, som enligt
ovan ir undantagen fran l6neavtalet. Dirvid skall bestimmelserna i 16neavtalet vara
viigledande.

Om tjdnsteman, som ér anstilld vid foretagets [6nerevisionsdatum ir anstilld som vikarie
eller pd prov och som enligt forsta stycket inte omfattas av l6neavtalet, under
avtalsperioden erhiller tillsvidareanstiillning vid foretaget skall bestimmelserna i
Ioneavtalet vara vigledande vid faststéillande av tjiinstemannens 16n.

1.3 Tjinsteman som slutar sin anstillning
Om en tjansteman har slutat sin anstillning efter foretagets I6nerevisionsdatum och inte
fatt Ionehdjning enligt 16neavtalet skall foretaget, utan sirskild anmaning, utbetala vad
tjinstemannen har att fordra.

1.4 Anstiilllningsavtal som triiffas senare iin 6 manader fore foretagets
lonerevisionsdatum
Om fGretaget och en tjansteman har tréffat avtal om anstéllning, scnare fin 6 manader fore
foretagets I6nerevisionsdatum, och dérvid dven om viss 16n och de vidare uttryckligen har \g
y
)~
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overenskommit att den avtalade 16nen skall gilla oberoende av ndrmast pafoljande
lonerevision skall tjinstemannen inte omfattas av denna I6nerevision.

1.5 Redan genomford lonerevision
Om de lokala parterna i avvaktan pa nytt I6neavtal redan har triffat 6verenskommelse om
16nehdjningar skall dessa avriknas mot vad tjdnsteménnen erhdller vid tillimpning av det
kommande loneavtalet sdvida inte uttrycklig lokal 6verenskommelse om annat har
triffats.

3]

TILLAMPNINGSREGLER
Foljande tilliimpningsregler giiller om inte lokala 6verenskommelser triffas om
annat.

2.1 Begreppet foretag
Om ett foretag har sin verksamhet forlagd till olika orter eller om foretaget har flera
enheter pd samma ort ska varje enhet anses vara ett "foretag”.

Foretaget betraktas dock som en helhet om
a) det varit klar praxis vid tillimpning av tidigare 16nebildningsavtal eller
b) om lokal dverenskommelse triffas med denna innebord.

2.2 Retroaktiv omrikning
Foljande giller betriffande utbetalade ersiittningar samt gjorda avdrag.

&
i
—_

Overtidsersittning, restidsersittning och ersiittning for obekvim arbetstid m.m.
Overtidsersittningar, restidsersittning och ersittning for obekvim arbetstid m.m. skall
omriknas retroaktivt. Omrikning skall ske individuellt for varje tjinsteman, sdvida inte
lokal dverenskommelse triffas om att omridkningen skall ske med den genomsnittliga
16nehdjningen for tjansteminnen vid foretaget.

Tjénstledighetsavdrag skall omriknas retroaktivt. Omrikningen skall ske individuellt.

2.2.3 Sjukavdrag
Sjukavdrag i arbetsgivarperioden, enligt lag om sjuklon, skall omriknas retroaktivt.
Retroaktiv omrikning skall ocksd goras av sjuklon for bortfallande skift- eller OB-
ersttning.

Avdrag/sjukavdrag som grundar sig pa ersittning fran forsékringskassan skall inte
omriknas retroaktivt.

2.2.4 Semestertilligg
Utbetalt semestertillagg skall omriiknas retroaktivt.

2.2.5 Arbetstidsforindring
Om arbetstidens lingd vid foretaget eller for vissa tjanstemin foréndras skall 16nerna for
berorda tjdnstemén édndras i proportion till arbetstidsforindringen. Detta géller inte for
overenskommelse om arbetstidsforkortning i central I6nedverenskommelse.
N
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5.1

PROVISION
Foljande regler for provision giller om inte lokala eller enskilda éverenskommelser
triffas om annat.

Krontalsprovisioner

Om en tjinsteman forutom med fast 16n dven dr avlonad med ersittningsbelopp, som
bestdms i kronor per producerad enhet eller forsald enhet, skall detta belopp provas enligt
samma principer som 6vriga lone6kningar i samband med l6nerevisionen.

Garanterade provisioner
Garanterat provisions- eller tantiembelopp eller liknande inkomstgaranti skall provas
enligt samma principer som 6vriga l6nedkningar i samband med 16nerevisionen.

Ovriga provisioner

For provisions- och tantiemavldnade tjédnstemin bor efterstrivas — med beaktande av att
det ligger i nimnda 16neformers natur att arsfortjénsten for den enskilde tjinstemannen
kan variera — att fortjanstutvecklingen pa sikt foljer den for vriga tjinstemin.

PREMIELON
For tjinsteman med premielon géller samma principer for 16nehdjningar som for 6vriga
tjdnsteman.

VISSA PENSIONSFRAGOR

Pensionsmedforande 16nehdjningar

Om 16nehdjning utges till tjinsteman som anges i punkt 1.3 ovan och som ir
pensionsberittigad, skall hojningen inte vara pensionsmedforande. Om anstillningen har
upphort pa grund av pensionsfall skall emellertid 16nehdjningen vara
pensionsmedforande.

Anmilan om pensionsmedférande l1on
Foretaget skall sisom pensionsmedforande 16n till Collectum anmila den nya l6nen efter
16nerevisionstidpunkt.

/
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Bilaga 2

§11 Mom 3 Ovriga bestimmelser vid uppsiigning

Mom 3:1 Uppsigningstid per den 30-juni1974-respektive 31 mars 1998
sianinesid L 30-iuni T ; -

Vid uppsigning fran en anstillning som pabdrjats fore den 1 april 1998 dr tjanstemannen
tillforsikrad den uppsigningstid som gillde den 31 mars 1998. Det innebir att uppsig-
ningstiderna enligt mom 2:1 ovan géller for samtliga fr.o.m. den 1 april 1998, men att var och en
har garanti om att uppsigningstiden i det enskilda fallet ¢j skall vara kortare &n den som géllde
31 mars 1998.

Anmdirkning
Uppsdgningstider den 30 juni 1998:

Anstdllningstid Tjédnstemannen har
vid foretaget ej fllt — fullt fvllt fyllt fvllt fllt
25 ar 25 ar 30 ar 35 ar 40 ar 45 ar
uppsdgningstid i manader

mindre dn 6 man 1 1 I I I 1
from 6 man till 6 ar 1 2 3 A 9 6
from 6 ar till 9 ar 2 3 4 5 5 6
from 9 ar till 12 ar - 3 4 5 6 6
from 12 ar - 3 4 6 6 6

Har en anstdilld, som sagts upp pa grund av arbetsbrist, vid uppsdgningsdagen uppnatt 55 ars
alder och da har tio ars sammanhdngande anstdllningstid skall den enligt detta avtal gdllande
uppsdgningstiden forlingas med sex manader.

§13 GILTIGHETSTID

Avtalen mellan Grona arbetsgivare och Unionen samt Sveriges Ingenjérer/Naturvetarna géller
fr.o.m. den 1 april 2023 t.o.m. den 31 mars 2025.

Tidplan f6r omforhandling mm i samband med avtalsuppsiigning framgar i 6vrigt av
Industriavtalet.

Avtalet mellan Grona arbetsgivare och Ledarna géller fr.o.m. den 1 april 2023 och tillsvidare
med tre manaders omsesidig uppsigningstid.



Bilaga 3

ARBETSMILJOAVTAL
§1 Gemensamma utgiangspunkter

Parterna dr ense om att frimja utvecklingen av god arbetsmiljé till gagn bade for foretag och
anstiillda. Arbetet ska genomforas i samverkan mellan de lokala parterna.

Arbetsmiljoarbetet dr viktigt for foretagens verksamhet och syftar till sunda och siikra

arbetsforhallanden for att skydda liv och hélsa. Malet ir en god arbetsmiljé som éven omfattar
savil de fysiska som de organisatoriska psykelegiska och sociala forhallandena i arbetsmiljon.
Det skall ecksd leda till minskad sjukfranvaro samt 6kad produktivitet, kvalitet och lénsamhet.

Arbetsmiljolagen jimte tillhorande foreskrifter dr viktiga grundelement i arbetet. Parterna ir ense
om att systematiskt arbetsmiljoarbete ska utgora grunden for det forebyggande arbetsmiljdarbetet
pd arbetsplatserna. Att-arbetsmilions-beskaffenhet ska-varasiker-bade-urpsykiskt-och-fysiskt
hanseende-skall-vara-viieledande:

Parterna lagger stor vikt vid att verksamheten organiseras s att arbetet ger méjligheter till
variation. De anstillda ska ocksa ges méjlighet att paverka den egna arbetssituationen.

§2 Lokal samverkan
Arbetsmiljofragorna handliggs i det 16pande arbetet av ansvariga chefer.

De lokala parternas samverkan ér grundlaggande for att arbetsmiljoarbetet ska bli bra och
effektivt. Lokala 6verenskommelser bor triffas om formen for samverkan. Hur ett systematiskt
arbetsmiljoarbete skall bedrivas, arbetsmiljoutbildning och rehabilitering ér frigor som kan
regleras i lokala 6verenskommelser. Lokala dverenskommelser anpassas till varje foretags
forutsittningar och verksambhet.

Samverkan och lokala 6verenskommelser inskranker inte arbetsgivarnas ansvar enligt
arbetsmiljélagen.

§3 Utbildning

Arbetsmiljolagen forutsiitter att arbetsgivarna och arbetstagarna gemensamt svarar for att
skyddsombuden far erforderlig utbildning. Likasa svarar arbetsgivarna for att chefer eller andra
befattningshavare som har arbetsuppgifter som paverkar arbetsmiljén far erforderlig utbildning
inom sina respektive arbetsomraden.

Med erforderlig utbildning avses grund- och vidareutbildning. Nér det giller grundutbildning
skall det av parterna framtagna utbildningsmaterialet eller ett av de lokala parterna
overenskommet material anvindas. Skyddsombud bor fa sin grundutbildning senast sex manader
efter att de valts.

Vidareutbildningens innehdll, tidsomfattning, ersittning och dirmed forenade frigor dr sadant
som behandlas inom ramen for lokal samverkan.

Parterna @r Gverens om att detta avtal inte inskrinker réttigheterna i fortroendemannalagen.

17(18)

A

AN

4



For att forebygga skaderisker dr det viktigt att alla anstillda far god kinnedom och insikt om
arbetsmiljdrisker och skyddsregler i forhallande till sina arbetsuppgifter. Detta ér sirskilt viktigt
vid introduktion av nyanstillda, inhyrning, dterkomst efter en tids franvaro och vid inférande av
nya arbetsuppgifter. Formen och omfattningen for detta arbete bestidms lokalt.

§4 Forhandlingsordning
Vid tvist om tolkning eller tillimpning av detta avtal samt lokal dverenskommelse giller
forhandlingsordningen.

§5 Giltighetstid
Detta avtal géller tills vidare fr.o.m. den 1 juni 2004 med en émsesidig uppsidgningstid om tre
manader.



