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Forord

Detta material dr gemensamt framtaget av
Almega och Unionen som ett resultat fran
avtalsrorelsen 2023. Syftet dr att ge en praktisk
vigledning och stod i hur loneprocessen kan
hanteras pé ett vil fungerande sitt. Materialet
riktar sig frimst till ansvariga for foretagets
l6neprocess och till lokala fackliga foretridare.

Varje foretag dr unike sa de exempel vi presente-
rar hir dr bara just exempel som sjilvklart beho-
ver anpassas efter foretagets egna verksamhet,
forutsittningar och 6nskemal. Det r en god
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idé att foretaget och lokala fackliga foretridare
samverkar kring framtagande av stddmaterial
och underlag som kan anvindas vid till exempel
utvecklingssamtal och l6nesamtal. En viktig
uppgift for bida parterna kan ocksa vara att
informera och sprida saidant material sa det blir
vil kidnt f6r samtliga medarbetare och chefer.

Vi som tagit fram materialet ir Margaretha

Sandberg och Catarina Johansson, Almega och
Max Wivhagen och Elin Svensson, Unionen.
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Inledning

Utan kontakter med kunder, medlemmar eller ir inget undantag. En utmaning for manga foretag

medborgare kan inte foretag, myndigheter och ar hog personalomsittning vilket dr vildigt kost-
organisationer fungera. Kundservice och telefon- nadsdrivande och dessutom drineras foretagen pa
forsiljning driver och utvecklar svenskt naringsliv. upparbetad kompetens. Att attrahera och behilla
Branschen ir speciell pd ménga sitt och ir for

ménga det férsta métet med arbetslivet och dérfor

dven en viktig aktdr pa svensk arbetsmarknad. Den Kundservice och telefonférsiljning driver och utvecklar

svensktndringsliv. Branschen dr speciell pad mdanga sdtt och
drfor mdanga det forsta motet med arbetslivet och ddrfor
dven en viktig aktor pd svensk arbetsmarknad.

erfarenhet som man far i ett arbete pa ett callcen-
terforetag genom service, kundkommunikation
och forsiljning ar en attraktiv kompetens att bira
med sig genom hela sitt arbetsliv.

Branschen har gatt frén att i mangas 6gon enbart
handla om telefonf6rsiljning till att ocksa i hog
utstrickning leverera avancerad kundsupport av kompetenta medarbetare dr och kommer att bli en
bade teknisk eller annan specialiserad natur samt alle viktigare fraga for branschens fortsatta utveck-
ling. Att arbetsmiljon, arbetets innehall och kinsla
av delaktighet dr viktiga faktorer dr sjilvklart,

men dven loneutveckling, anstillningsvillkor och

genomforande av olika typer av marknadsunder-
sokningar.

Den positiva utveckling som har skett inom bran-
schen stiller naturligtvis stora krav pé foretagen
avseende tydligare strukturer, smartare arbetssitt
och bra villkor for de anstillda. Mer avancerade
uppdrag stiller hogre krav pd kompetens hos med-
arbetarna.

Arbetsmarknaden forindras i allt snabbare takt och
alla branscher maste hela tiden ligga steget fore for
att kunna attrahera ritt kompetens. Denna bransch

mojligheten till kompetensutveckling, har stor
betydelse.

Det dr alltsd viktigt att foretaget har ett vil ge-
nomarbetat strategidokument som sikerstiller att
I6nesittningen stodjer verksamheten och bidrar till
foretagets overgripande méluppfyllelse.
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Sa hiir kan en lénepolicy for "CALLCENTRUM AB” se ut:

Lonepolic

VAR AFFARSIDE

« Viska férsorja vara kunder med hég-
kvalitativ support som karaktériseras av
hog tillgéinglighet och flexibilitet. Vi ska

Lonepolicyn ir ett av foretagets strategido- tillféra kunden 6kat varde och 6kad
konkurrenskraft

kument. Dir anges vilka principer som giller
for lonesittningen och hur den ska stédja att
affirsidén och de kvalitetskrav som uppstillts
kan uppnas. Den ska alltsd spegla foretagets
framgangsfaktorer. For att en l6nepolicy ska bli

accepterad och Verkligen efterlevas behover den FRAMGANGSFAKTORER PRINCIPER FOR LONESATTNING
vara val forankrad. Hur man ska anvinda 1one- Kunden upplever att var tjéinst éir trygg och ger ett  Lénesdttningen ska bidra till att visionen

li . ktiken ir darfs ikti ift mervidrde som bidrar till att kunden nar sina mal. forverkligas och att vi kan rekrytera och behdlla
p_ f) Icyn 1 praktiken ar dartor en vi 15 upp "gl Att arbeta med stéindiga férbéttringar fér att den kompetens vi behéver. Lonen ska darfoér vara
for de lokala parterna att samverka kring. Aven o T e St S e ey e e LT ey marknadsmissig. Alla anstdllda ska forstd pa vilka
om lénepolicyn ar féretagets Str ategidokument Varje medarbetare tar ansvar fér féretagets g{undeﬂr l_one.n . GRS OERurEen kc.ln pu\.rerkus. :
. .. . . . Lonen dr individuell och den ska bidra till att bade
ar det positivt om lokala parter gor det till en utveckling féretaget och medarbetarna utvecklas.

gemensam uppgift att informera och tydliggéra Flexibilitet och bred kompetens hos medarbetarna
En god arbetsmilj6é ddr medarbetarna har

l6nepolicyn for alla chefer och medarbetare. méjlighet att utvecklas bade kompetens-
Globala koncerner har ofta en 6vergripande och l6nemdssigt

l6nepolicy som da kan behdva anpassas till
lokala forhallanden och det centrala avtalets
intentioner.

LONEN BESTAMS EFTER EN HELHETSBEDOMNING AV:
* Rolliféretaget

 Kompetenser

« Prestationer och maluppfyllelse

Forrollerna bestdams en 6nskad lénestruktur. Rollerna och lénestrukturen ses éver arligen. For att bestaimma
l6nestrukturen anvinds information om marknadsléner, en genomgang av rollernas innehall och en analys
av foretagets forutsdttningar.

Medarbetarens kompetens och prestationer bedéms efter de 16nekriterier som géller.

Bedémningen diskuteras i lénesamtalet utifran de mal som satts upp i utvecklingssamtalet.
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Individuell och differentierad lon

I [oneavtalet anges att 16nerna ska vara individuella
och differentierade med hinsyn till verksamhetens
krav, arbetsuppgifternas art och innehall samt in-
dividens kompetens. Grundtanken ir att en med-
arbetare med goda arbetsprestationer ska kunna
paverka sin I6neutveckling. Arbetsgivaren 4 sin sida

kan premiera medarbetare som bidrar till att foreta-
get ndr sina mél och utvecklas framgangsrikt.

Grundtankendiratten medarbetare med
goda arbetsprestationer ska kunna
pdverka sin Ioneutveckling.
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Lonekriterier

I Ionepolicyn beskrivs vilka 6vergripande mal Exempel pd l6nekriterier:
foretaget har och vilka prestationer, kompetenser
och egenskaper med mera som krivs for att uppfyl- LONEKRITERIER FOR AGENT VID “CALLCENTRUM AB”
la dem. Nista steg blir att definiera vilka kriterier
. g . . L. Hég servicegrad och kundnéjdhet « Flexibilitet, till exempel kunna hantera flera
foretaget ska anvinda f6r att kunna gora en indivi- P p— uppdrag samtidigt, snabbt kunna stélla om till nya
duell bedémning av hur vil medarbetaren bidragit forsilining uppdrag
till att nd mélen. Ibland kan det vara limpligt att Hog kompetens om kundens varor/tjanster » Bidratill god arbetsmilj6, till exempel visa hjdlp-
. . e e . .. . . samhet och omtanke gentemot sina kollegor och
ha olika lonekriterier for olika yrkesgrupper eller att Effektivitet, till exempel samtal med god kvalitet chefer

pakorttid

anpassa, vikta eller exemplifiera dem, sa att det blir
tydligt for alla hur kriterierna ska tolkas. Utgéngs-
punkten f6r en vil fungerande l6nebildning med
individuell och differentierad 16n 4r alltsa foretagets
l6nepolicy som aterspeglas i vil utarbetade lone-
kriterier.
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Loneprocessen

Loneprocessen innehdller de delar som krivs for att astadkomma en fungerande lonebildning i enlighet med avtalet. Man brukar ibland prata om "Arshjulet”.
Det l6per under avtalsaret och brukar illustreras som en cirkel for att visa systematiken i processen och att arbetet kontinuerligt utvirderas och forbittras.

PRDER
<& 4,
"6

Foretaget -

Foretaget -
Medarbetare

Foretaget - Foretaget -
Klubb Medarbetare
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Utvecklingssamtalet mellan chef och medarbetare
ar utgdngspunkten i loneprocessen och nédvindigt
for att fa en bra grund for beddmning av medarbe-
tarens insatser och l6nesittning.

Minst en ging varje dr ska chefen initiera samtalet
didr foregiende ars resultat diskuteras och dir ma-
len sitts f6r den kommande perioden.

Det ir viktigt att medarbetaren efter utvecklings-
samtalet forstar vad som forvintas under det
kommande aret. Mélen behéver dérfor vara kon-
kreta och uppféljningsbara och det ir viktigt att de
stimmer Gverens med verk-

samhetens 6vergripande mal i 16nepolicyn.

Det kan vara bra att chef och medarbetare dessutom
har avstimnings- och uppf6ljningsméoten vid flera
tillfallen under éret.

For att det ska bli ett bra samtal behdver bade chef
och medarbetare férbereda sig infor samtalet. Om
dialogen mellan chef och medarbetare inte fung-
erar kan det vara limpligt att erbjuda dem st6d i
samtalet genom att chefens chef och/eller att en
representant frin klubben deltar i samtalet.

Resultatet av utvecklingssamtalet dokumenteras pa
lampligt sitt.

9]
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2.Inledande overlaggning

I god tid innan l6nerevisionen triffas lokala parter
for genomgang av processen och faststillande av
tidsplan. En bra start dr att lisa I6neavtalet och
reflektera kring utvirderingen av féregdende ars l6-
neprocess. Finns behov av att férindra eller anpassa
processen pa nagot sitt? Det dr ocksd bra att se dver
och vid behov justera de dokument som anvinds,
till exempel I6nepolicy och lonekriterier. En viktig
fraga att stilla sig 4r huruvida det finns en natur-
lig koppling mellan I6nepolicy, individuella mal,
l6nekriterier och loneskningar. I det inledande
samtalet ingdr att ocksa diskutera foretagets ekono-
miska och marknadsmaissiga forutsittningar.

Det dr virdefullt att ha en gemensam syn pa hur
den nuvarande lonestrukturen ser ut och vilka
behov av framtida forindringar som ir 6nskvirda
samt inom vilka tinkta intervaller [onerna bér ligga
for olika kategorier av medarbetare. Lonestruktur
handlar dock inte om enskilda individers l6ner eller
hur stor 16nekningen bér vara for enskilda medar-
betare.

Om det for vissa grupper eller individer identifie-
rats ett behov av férindring for att uppna onskvird
l6nestrukeur tas det upp i samband med l6nefor-
handlingen. Att ha en tydlig bild av den 6nskvirda

l6nestrukturen underlittar ocksa faststillande av
16ner vid nyrekryteringar. Diskussion behover dven
foras om hur osakliga l6neskillnader mellan kvin-
nor och min kan férhindras och om de uppstétt —
hur de ska dtgirdas.

Enviktig frdga att stdilla sig ér huruvidadet finns
en naturlig koppling mellan Ionepolicy,
individuella madl, Ionekriterier och loneékningar.

Slutligen dterstér att gora en tidsplan f6r lonerevi-
sionen och hur information om léneprocessen och
dess tidsplan limnas pa limpligt sitt till chefer och
medarbetare.

Den inledande 6verliggningen ir en vildigt viktig
del av 16neprocessen eftersom ett grundligt arbete
hir skapar en forstaelse mellan parterna och under-
littar processen framat.
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LONESTRUKTUR

Loénestrukturen innebdr att bestimma vad som ar
rimlig 16n f6r olika roller pa foretaget. De som ska
kunna paverka sin 16n pa likartat sitt kan tillhéra
samma lénestruktursgrupp.

Gruppl Grupp2 Grupp3 Gruppé4



3. Lonesamtal

Lonesamtal mellan chef och medarbetare ska hillas
arligen pé arbetsgivarens initiativ. Dessa samtal
behéver hallas innan [6neférhandling genomfors
och utgor grunden for férdelning av potten.

Syftet med samtalet dr att medarbetaren fir en
aterkoppling pd sina prestationer och utveckling
det gdngna aret samt mojlighet att diskutera f6r-
utsittningarna for att paverka sin I6neutveckling

i framtiden. Det dr alltsd inte tanken att man i [one-
samtalet ska diskutera hur stor 16neckning, i kronor

Detdralltsd inte tanken att man ilénesamtalet ska diskutera
hurstorloneékning, i kronoroch éren, somindividen ska
fd men bdade chef och medarbetare ska fa méjlighet att ge
sin bild av hur arbetet gdtt och vad som kan forbdttras.

och 6ren, som individen ska fi men bide chef och
medarbetare ska fa méjlighet att ge sin bild av hur
arbetet gitt och vad som kan forbittras. Det dr
viktigt att bada parter forbereder sig infor samrtalet
och att tillricklig tid avsitts. I 16nesamtalet kan det
ocksa vara relevant att diskutera individens lone-
nivi i forhillande till den aktuella lonestrukturen
eftersom det ocksa kan paverka l6neutvecklingen.

[11]
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FRAGOR SOM KAN DISKUTERAS VID
LONESAMTALET:

Har det skett nagra férandringar avdina
arbetsuppgifter eller ansvar under det
gangna aret?

Hurvdl har du uppnatt dina mal som
upprittades vid utvecklingssamtalet?

Hur har du presterat utifran foretagets
dévriga lénekriterier?

Hurliggerdin16ni forhallande till féretagets
16nestruktur?

Hur kan du paverka din l16neutveckling i
framtiden?




4. Forhandling

P3 avtalsomradet finns en forhandlingsordning
med utsatta datum som parterna behover forhilla
sig till. Det forsta steget r att klubben limnar 6ver
en medlemslista och information om vilka klubb-
foretridare som ska hantera l6neforhandlingen.
Parterna gir igenom listan for att klargéra om
nagon ska undantas frin lonerevisionen. Utifran
medlemmarnas sammanlagda l6nesumma berik-
nas potten.

EXEMPEL: “CALLCENTRUM AB”

o Callcentrum 50 anstdllda.

* Medlemmarnas sammanlagda l6nesumma;
1200000

« Arets pott enligt centrala avtalet: 3,1%

» Pengar som ska férdelas: 37 200

Utover detta kan det finnas medlemmar som ska
hojas till ny ligsta 16neniva, t.ex. om man under
aret har fylle 24 ar. For detta finns sirskilda regler
och av den anledningen hanteras dessa individer
forslagsvis forst. Avseende sidan hojning far endast

individens egna bidrag till potten anvindas. Om
de pengarna inte ricker ska arbetsgivaren skjuta
till extra pengar, som inte far tas av potten, for att
uppnd ny ldgsta loneniva.

EXEMPEL

e Medlem1,16n 21000
Pott: 3,1
Medlemmens egna bidrag: 651 kr (3,1%)
Nylagstalén 24 ar: 23 746 kr

Pengar som arbetsgivaren far skjuta till utanfor
potten: 23 746 - 21 000 - 651 = 2095 kr

Direfter ska arbetsgivaren foresla en fordelning av
dterstdende pott. For att medarbetare ska kinna att
l6neprocessen dr meningsfull behdver det finnas ett
samband mellan maluppfyllelse, prestation och 156-
neutfall. Aven lokala parters diskussion om énskad
16nestrukeur bor vigas in.

Lokal facklig foretridare har méjlighet att pakalla
forhandling om l6nerevisionen. I sadan forhand-
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ling kan parterna diskutera bakgrunden till den
foreslagna fordelningen av potten och/eller komma
med férslag pa dndringar. Mélsittningen 4r att
komma 6verens om nya loner for samtliga medlem-
mar i Unionen och att uppné den 6nskvirda [one-
strukturen pa foretaget. Om loneforhandlingen
avslutas i oenighet finns méjligt att inom 14 dagar
begira central férhandling om lonerevisionen. Nas
inte enighet, lokalt eller centralt, férdelas potten
utifran arbetsgivarens forslag.

Nir som helst under hela I6neprocessen, om
oenighet uppstar, kan de centrala parterna kallas in
for en central 16nekonsultation. Lonekonsultation
ir inte nagon forhandling utan gemensam hjilp for
de lokala parterna att komma vidare. De centrala
parterna kan forklara avtalets intentioner, dela med
sig av goda exempel och utifran de férutsittningar
som giller, ge tips och rdd om hur parterna kan
komma vidare. En konstruktiv diskussion om
l6neprocessen i syfte att losa eventuella problem ir
ofta mer givande for det fortsatta samarbetet 4n en
central férhandling.



Atgardsplan

Atgiirdsplan foretagets verksamhet och utveckling. Detta ligger

Loneavtalet har ingen i kronor garanterad lone- i bade arbetsgivarens och arbetstagarens intresse.

okning (individgaranti) utan lonen sitts efter en En medarbetare som halkar efter i sin [oneutveck-
individuell bedémning. Utgangspunkten ir att alla ling forlorar sjilvklart ekonomiskt pa det, men dven
medverkar till foretagets verksamhet och utveck- arbetsgivaren riskerar verksamhetens 16nsamhet
ling och diirmed far en 6kning av [6nen i samband och utveckling om medarbetare underpresterar och

med l6nerevisionen. inte nar sina mal.

En medarbetare som halkar efterisin loneutveckling forlorar
sjilvklart ekonomiskt pd det, men dven arbetsgivaren
riskerar verksamhetens lonsamhet och utveckling om

medarbetare underpresterar och inte ndr sina madl.

En atgirdsplan ska dokumenteras skriftligt och
upprittas gemensamt. Hur den ska f6ljas upp och i
vilken omfattning det ska ske, kan chef och medar-
betare komma 6verens om. Om medarbetaren vill

Om en medarbetare inte presterat som férvintats
eller inte nict uppsatta mél kan det fa till foljd ate
16neskning uteblir eller blir mérkbart lag. Da beho-

ver sirskilda dtgdrder vidtas. Lonesittande chef och
sa kan facklig representant ocksé delta i diskussio-

nen vid framtagandet av atgirdsplanen. Efter den
tid som Gverenskommits ska dtgiardsplanen utvir-

medarbetaren ska fora dialog om medarbetarens
forutsittningar for arbetsuppgifterna, om det finns

behov av kompetenshéjande dtgirder eller om det

dr ndgot annat som maste till for act medarbetaren deras. Hir kan lokal facklig representant ocksa

fortsittningsvis ska kunna f en 16neutveckling. nirvara om medarbetaren vill det.

Syftet med en atgirdsplan 4r atct medarbetaren For att dtgirdsplan ska kunna upprittas tvd ar i

aterigen ges forutsittningar for att medverka till foljd ska arbetsgivaren forst begdra forhandling

med lokal facklig organisation.
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Arbetsgivaren och medarbetaren ska utifrin punk-
terna nedan diskutera pa vilken typ av stod eller
andra atgirder som hjilper medarbetaren tillbaka
till ett fullgott resultat.

CHECKLISTA FOR ATGARDSPLAN

« Verksamhetens mal och krav
« Utfallet avsenaste utvecklingssamtalet

o Vad har medarbetaren inte gjort eller gjort pa ett
felaktigt sétt? Hur ska resultatet férbéttras?

Foljande punkter diskuteras sarskilt:
« Engagemang

» Kompentensutveckling

o Chefstod

« Uppféljning

Se exempel pa nista sida



Atgardsplan

EXEMPEL

Lisa dr kundtjanstmedarbetare. Det senaste aret
har hennes prestationer varit laga och hon har
inte uppnatt sina mal som sattes vid senaste
utvecklingssamtalet. Det har ocksa kommit vissa
kundklagomal kring bemotande och produkt-
kdnnedom. Pad grund av detta har Lisa fatt en
markbartlag loneékning.

Chefen informerar klubben att en atgdrdsplan
for Lisa behéver tas fram. Hon vill att klubbord-
féranden ska vara med pa hennes och chefens
mote och det dr han. Chefen och Lisa pratar om

ENGAGEMANG

KOMPENTENS-

vad det kan bero pa att hennes prestationer dalat.

En kunskapsinventering gors och det visar sig
att Lisa inte gatt fardigt utbildningen i de nya
uppdaterade it-systemet. Hon blir dérfér irri-
terad och stressad nér hon inte kan genomféra
arbetet sa@ snabbt som hon skulle 6nska. Det gar
ut 6ver kunderna. Hon har ocksa missat att halla
sig uppdaterad om produktsortimentets férdnd-
ringar. Chefen foreslar och Lisa accepterar att ga
en ny grundkurs om féretagets produkter.

Ndar det gdller it-systemet dr kollegan Tommy
vildigt duktig pa det och han har en stor peda-
gogisk formaga. Lisa och Tommy bokar in tva

CHEFSSTOD

UTVECKLING

¢ Chefoch Lisa ska ga
igenom kundpolicy

« Genomgdng av it-systemet

o Chefen ska visa lite extra
uppmdrksamhet

med Tommy tva tillfdllen,

Lisa ska vara observant pa
sitt kundbemoétande

¢ Anmidla till grundkursi

produktsortiment

Lisa ska ha medlyssning
pa Annas sdljsamtal

[14 |
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tillfallen nar Tommy i lugn och ro ska ga igenom
det med Lisa. Om det inte récker ska Lisa skick-
as pa en extern utbildning. Chefen och Lisa gar
igenom foretagets policy om kundbemotande.
Chefen fragar Lisa vem hon tycker dr den bdsta
kundtjanstmedarbetaren pa féretaget. Lisa tyck-
er att det dr Anna vilket chefen tycker dér ett bra
forslag. Chefen foreslar att Lisa ska sitta och ha
medlyssning pa Annas kundsamtal. Nar chefen
och Lisa utrett orsaker och kompetensutveck-
lingsbehov upprdttar de i samférstand féljande:

UPPFOLJNING

¢ Avstimningsmoéten bokas
in en gdng i manaden tills
vidare.




5. Besked om ny lon

Nir l6neforhandlingen r klar meddelar och mo-
tiverar chefen tjinstemannens nya 16n i ett sarskilt
samtal. Om léneprocessen fungerar som den ir
tinkt kommer sillan beskedet om ny 16n som en
overraskning utan aterspeglar den dterkoppling
tjanstemannen fatt i I6nesamtalet. Om nagon fatt
ingen eller mirkbart lig 16nehsjning upprittas
atgirdsplan enligt checklistan ovan.

Om Ioneprocessen fungerar somden dr tinkt kommer
sdllan beskedet om ny 1o6n som en 6verraskning utan dterspeglar
den dterkoppling tjinstemannen fdatt i Ilonesamtalet.
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6. Utvardering

Nir drets lonerevision dr klar aterstar for lokala
parter att gemensamt utvirdera sitt [onerevisionsar-
bete. Syftet 4r att forbittra processen bade pa kort
och lang sikt. Utvirderingen kan goras i form av
ett mote dir parterna diskuterar om det finns nagot
man kan gora bittre i kommande l6neprocess.

Detkan vara bra att dokumentera vad man kommer fram
till sa att kunskapen inte forsvinner om de personer som
hanterarloneprocessen byts ut.

Ibland kan det finnas anledning att dven komplet-
tera utvirderingen med enkiter eller intervjuer for
att forbittra olika delar i [oneprocessen. Det kan
vara bra att dokumentera vad man kommer fram
till sa att kunskapen inte forsvinner om de personer
som hanterar l6neprocessen byts ut.
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FRAGOR SOM KAN DISKUTERAS
VID UTVARDERINGEN;

Hur kdnd ér16nepolicyn?

Fungerar l6neprocessen som det ar tankt?

Leder tillaimpningen till dnskvdrd 16n/l6nestruktur?
Arlénernajamstéllda?

Hur har informationen till medarbetare och chefer
fungerat?

Har chefer och medarbetare de underlag och den
kunskap de behéver for att genomfora givande
utvecklings- och 16nesamtal?

Hur fungerarlokala parters roller och insatser i
processen?

Héll tidplanen?
Bidrar processen till att verksamhetens mal nas?




Foretag utan lokal
facklig representation

Aven pa foretag dir Unionenklubb eller Arbets-
platsombud med férhandlingsmandat saknas
giller Ioneavtalet i sin helhet. Arbetsgivaren beho-
ver i dessa fall hitta ett sdtt att i tillimpliga delar
samverka loneprocessen direkt med de anstillda.
Sévil medarbetarna som chefer kan exempelvis
vid arbetsplatstriffar eller pa annat limpligt st
involveras i I6neprocessen genom inhdmtning av
synpunkter kring lénekriterier eller utvirdering av
l6neprocessen.

For att samverkan med de anstillda ska fungera pa
ett tillfredstillande sitt behover arbetsgivaren se
till att faststallda lonepolicys och lonekriterier mm,
dr kinda och forankrade hos foretagets samtliga
chefer och medarbetare.

Om forhandlingsordningen inte sitts i kraft pa
grund av att det inte finns nagon lokal part att f6r-
handla med, ska arbetsgivaren meddela nya [oner
direke till de anstillda. Observera att Unionen
direfter kan begira férhandling inom den tid som
anges i forhandlingsordningen. Detta innebir att
de nya l6nerna inte kan bli slutligt faststillda forrin
det datumet passerat.
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Lonesattning vid nyanstallning

En viktig faktor for att attrahera och behalla kom-
petenta medarbetare ir individuell och differentie-
rad I6nesittning vilket ocksa dr utgangspunkten i
l6neavtalet.

For att loneavtalet ska kunna tillimpas pa det sitt
som det dr tinkt behover foretaget ha en tydlig
strategi dven vid l6nesittning av nyanstillda. Att
ge samma 16n till alla som nyanstills kan ldce £ cill
foljd att en individuell loneutveckling hammas.
Detta blir sirskilt tydligt om det 4r avtalets lag-
staldneniva som regelmissigt tillimpas vid nyan-

stillning. Eftersom ligstalénerna vanligtvis hojs i
procent lika mycket som pottens storlek far det till
foljd att det tillgingliga I6neutrymmet bara ricker
till den arliga hojningen till ny ligstalonenivan.
En konsekvens av detta blir att utrymmet for att
premiera hogpresterande medarbetare blir begrin-
sat samtidigt som medarbetare som inte presterat
sd bra inda méste hojas med lika mycket. Detta
begrinsar arbetsgivarens mojlighet att anvinda
16nen som ett verktyg for att styra verksamheten
mot uppsatta mél och riskerar ocksa att paverka
medarbetarnas motivation att prestera eftersom det

Exempel lonesdittning vid nyanstillningar "CALLCENTRUM AB”

Foéretaget dribehov att anstdlla fyra nya medarbetare
till sin kundtjanst.

Det har varit manga s6kande och féretaget har till
slut beslutat sig for fyra individer vars kompetenser
och profiler motsvarar féretagets identifierade krav for
rollen.

Eftersom de nya medarbetarna har olika erfarenhet-
er erbjuds de anstdllning med olika l16nenivaer.

JOHAN (36 AR) har arbetat pa féretaget direkt ef-

ter gymnasiet som kundtjéinstmedarbetare under
ndgra ar. Darefter har Johan testat andra branscher
men kommit fram till att arbeta pa Callcenter ér det
han trivs bast med. Féretaget virdesdtter alla Johans

tidigare erfarenheter och Johan erbjuds 16n i niva med
andra erfarna medarbetare pa féretaget.

IDA (28 AR) har arbetat med produktionskontroll
pa ettlivsmedelsforetag i ndgra ar. Ida trivdes med
jobbet men ville prova ndgot nytt, dar kontakt med
mdnniskor féorekom i stérre utstrackning. Foretaget
konstaterar att Ida saknar relevant erfarenhet och
ddrfér erbjods Ida anstdllning med 16n motsvarade
kollektivavtalets ldgsta l1oneniva.

ANNA (25 AR) har under ndgra ar arbetat i kassan och

kundtj@nsten inom handel och har blivit vildigt bra
pa attbeméta kunder i alla méjliga situationer. Anna
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saknas mojlighet att paverka sin 16neutveckling.
Avtalets lagstalon idr inte att betrakta som en in-
gangslon. Den dr tinke att tillimpas som en ligsta
nivé for nyanstillda som saknar relevant erfarenhet
for arbetsuppgifterna. Vid nyanstillning bor allesa
erfarenhet av aktuella arbetsuppgifter beaktas. Nir
I6nen sitts dr det naturligt att foretaget utgar ifrin
hur vil individens kompetenser och kvalifikationer
stimmer dverens med det som foretaget identifierat
som visentliga for att na sina mal. Aven den 6nsk-
virda l6nestrukturen i foretaget bor vigas in.

hade dessutom bra kinnedom om de produkter som
hon fick hantera i sitt tidigare arbete. Féretaget ser An-
nas tidigare erfarenheter som tillgdng och dven Anna
erbjuds 16n i nivd med andra erfarna medarbetare pa
féretaget.

LEO (20 AR) har precis blivit fardigt med gymnasiet
ochvisar att han verkligen dr mogen att arbeta hos
foretaget. Enligt Leo kommer han att kompensera bris-
terierfarenhet men vilja och engagemang. Eftersom
lagstaléneniva i kollektivavtalet framst far anvindas
fér den som saknar relevant erfarenhet, erbjuds Leo
anstdllning med 16n pa léneavtalets lagsta niva.

Alla accepterade anstéllningserbjudandet.



T1ill sist

Loner dr en angeldgen friga som engagerar
bade arbetsgivare och medarbetare. En vil
fungerande 16neprocess som sker i samverkan
blir en framgéangsfaktor f6r bdda parter.

Den hir guiden forklarar hur en framgéngsrik
l6neprocess byggs — och bibehalls. Tillsam-
mans med vigledningarna En kort guide till
lonesamtalet och Ett riktigt bra lonesamtal utgdr
denna folder en god grund f6r ett framgangs-
rike I6nearbete.
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