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Parterna dr eniga om att utveckla processen lneséttande samtal med méjlighet till
ytterligare ett samtalstillfalle mellan 16neséttande chef och medarbetare.

Det 16neséttande samtalet ska genomféras mellan 16neséttande chef och den
anstillde, i normalfallet i tvd steg, och folja upp innehallet i utvecklingssamtalet.
Férstvid det andra 16neséttande samtalet ska 16neséttande chef informera om och
sakligt motivera den nya l6nen. I samtalen ska det finnas en tydlig koppling till
I6nepolicy och 16nekriterier,

Om enighet inte uppnas i 16neséttande samtal enligt ovan ska léneséittande chef och
den anstéllda ta ett gemensamt ansvar att genomfora och forséka nd enighet i ett
tredje samtal (steg 3).

I de fall en medlem tidigare vid tva pd varandra foljande 16nerevisioner har valt att
gél vidare till oenighetshantering ska medlemmen och I8nesittande chef erbjudas
stod innan eventuell ytterligare oenighetshantering, i syfte att n4 en

. 6verenskommelse. Erbjudande av sddant st6d kan initieras sdvél av 16neséttande
chef, av medarbetare som av personalorganisation. Om medlemmen 6nskar ska d&
en handlingsplan upprittas i dialog mellan den I6nesittande chefen och medlemmen
for att bidra till ett gemensamt underlag om vad som kréivs for en forbéttrad
l6neutveckling,

Parterna ar dven eniga om att fortséitta arbetet med att &ka kvalitén i
16nebildningsarbetet i forberedelse, genomféraride och uppféljning genom att:

~ Parts gémensamt fortsitta att anvéinda Partsridets inspirationsmaterial for
RALS-T som en utgéngspunkt for att 8ka kvalitén 1 16nebildningsarbetet.

- Fortsétta forstérka den partsgemensaMé utbildningen av I6neséttande
chefer, genom att tillse att alla chefer fir utbildning om 18neséttning, att
utbildningen genomfors i flera steg och att det sker kontinuerlig uppféljning,
ete. -

- Genomfora ett arbete att kartligga fungerande exempel och utmaningar p3
arbete med 16neséttning ddr medarbetare genomfor arbetsuppgifter inom
olika delar av ldrositets verksamhet,

- Portsétta arbeta med att utveckla kvalitén i processen l6nesittande samtal
genom att i dialogen stréva efter att i 16nesdttningen yiterligare Ska
kopplingen till 16nekriterierna, Parterna tar ett gemensamt ansvar for att
informera anstéllda om den nya 16nepolicyn och de nya l6nekriterierna, samt
att chefer utbildas partsgemensamt i detta.

- Striva efter att 6ka transparensen géllande forutséttningarna infor
l6nerevisionen, samt tydliggora 16nerevisionen och den totala
16nebildningen enligt RALS 2010-T 6 § genom att utveckla dialoger om
ekonomiska ramar och kompetensférsorjning,

De punkter som anges ovan ska resultera i en handlingsplan utifidn en dialog mellan
arbetsgivaren och Saco-S-foreningen — i syfte att utveckla och forbéttra

I6nesittningen vid ldrosétet.
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Saco-S-foreningens kommentarer till protokollet &r att fortsdtta arbete med att 6ka
kvalitén i 16nebildningsarbetet i forberedelse, genomférande och uppfdljning genom
att:

- Stérka kopplingen mellan 16neséttning och lonekartldggning. Fler och mer
utvecklade analyser och jimforelser mellan och inom grupper behover
goras. Nedbrytningar pd fakultets- och eventuellt institutionsniva bor goras,
liksom att belysa fler variabler &n kon, exempelvis anstdllningstid.
Loéneskillnader som upptécks behover lyftas upp och diskuteras i samband
med lénerevision, samt kunna bli féremal for diskussion nér det géller
larosétets 16nepolitik. Saco-S behdver fi en storre tillgdng till de underlag
som finns.

- Fordndra processen ndr medlemmar ér oeniga med 16neséttande chef om ny
16n for att sékerstalla att det finns saklig grund for 16neséttningen. Det ska
finnas-en reell mojlighet att 16n fordndras vid oenighet nér det exempelvis
finns svaga motiveringar i relation till 16nekriterier och/eller en diskrepans
mellan motivering och den nya 16nen.

- Loneséttningen &r utformad sé att Saco-S forhandlingsdelegation i hdgre
grad har md&jlighet att traffa chefer vid oenighet om ny 16n exempelvis
genom medverkan i den kollektiva forhandlingen

w. - Ytterligare tydliggora chefens ansvar att ha insikt i den anstélldes
arbetsprestation under hela revisionsperioden, exempelvis genom att
utveckla former for att inkludera rutiner och arbetssétt vid chefsbyte.

~+Férutom kommentarerna ovan menar Saco-S-féreningen att det finns en del
-ustrukturella utmaningar i 16neséttningsprocessen, Lonesdttningen forsvaras av att
~plonesdttande chefer pa vissa enheter inom lérosétet har ett hogt antal medarbetare att
I6nesétta, ndgot som inte ger rimliga forutséttningar for en 16nesitiningsprocess med
hég kvalitet inom den befintliga modellen for 16nesattning,

-Ett problem f&r en betydande del av vara medlemmar dr dessutom att 16neléget pa
larosétet dr 14gt, vilket pa ett generellt plan i huvudsak géller lektorer och adjunkter
men dven grupper av TA-personal. For ldrosétet skapar det svarigheter att hantera
kompetensforsdtjningen.

Legitimiteten for 1oneséttningen vid 14rosétet riskerar att forsvagas genom att de
motiveringar som ges till forslag om ny 16n delvis &r svaga eller att det finns en
diskrepans mellan den 16n som erbjuds och de motiveridgar som ges. Det saknas
dérmed en kongruens mellan den prestation som medlemmen de facto genomfdr och
den 16n som erbjuds.




