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Inledning

Lunds universitet har tillimpat lIonesiattande samtal for Saco-S-medlemmar sedan 2018. I april
2024 skickade Saco-S vid Lunds universitet ut en enkéit for att undersoka hur medlemmarna
upplever processen lonesittande samtal enligt RALS 2010-T. Svaren har analyserats och
presenteras i denna rapport. Enkétens flervalsfragor fokuserade pa vart och ett av den
individuella lonesdttningsprocessens tre steg: utvecklingssamtal, uppf6ljning och 16nesittande
samtal. Medlemmarna hade sedan mojlighet att lamna fritextsvar pa hur de tror att I6nen
egentligen sattes och hur de skulle 6nska att det gick till. Flervalssvaren belyser hur processen
fungerar medan fritextsvaren fangar medlemmarnas instdllning till 16nesiattande samtal. Under
2022 och 2023 genomfordes Ionerevisionen i stort sett i tid och enligt avtalad process vilket ger
goda forutsittningar till svar pa vad medlemmar tycker om metoden utan att paverkan av avsteg
fran arshjulet och den avtalade processen.

Var lokala erfarenhet av att tillimpa det centrala avtalet ar stor tack vare
myndighetens storlek, var h6ga organisationsgrad och att Lunds universitet inom
hogskolesektorn var tidigt ute med att infora l1onesiattande samtal. Rapporten ar inte forskning,
den ar darmed inte etikprovad men samtycke har getts fran respondenterna och respondenterna
kan inte sparas utifran svaren. Det finns inga personuppgifter i materialet eftersom enkiten

besvarats anonymt med generellt hillna fragor.

Sammanfattning av resultaten

Enkéatsvaren visar pa stora brister men att bristernas grad och art skiljer sig mellan
forhandlingsomradena. Férhandlingsomradena utgors av fakulteterna, forvaltningen, UB och
Max IV. Samtidigt &r medlemmarnas beskrivningar i fritextssvaren pafallande lika och kopplade
till den grundldggande lonesittningsmetoden som beskrivs i kollektivavtalet RALS 2010-T
snarare dn de olika processbristerna. Lonesittande samtal syftar till att skapa delaktighet,
motivation och individuell 16n, men beskrivs av medlemmarna som ett “ensidigt take-it-or-leave-
it-erbjudande". Chefer anses inte ha tid att motivera den individuella I6nen eller mandat att sitta
individuell 16n pa sina medarbetare. Manga medlemmar kianner sig ensamma i processen och
utlimnade i métet med 16nesiattande chef. Man fragar sig ocksa vad facket gor for sina
medlemmar och vill veta att man har ratt 16n snarare an att "forhandla” sin 16n. Kinslan av
teater eller skddespel kommer delvis av det faktum att det inte dr en forhandling eftersom

Ionesittande samtal bara ar ett mote dar medlemmen meddelas sin nya 16n 4ven om man ska ha



en meningsfull dialog med chefen, men det ar inte alltid s& det uppfattas. Eller som en medlem

sammanfattar det:

Felet dr framst att lonerevisionsarbetet dar ett skamt, sdrskilt i relation till LUs
alla principer om hur meriter och arbete ska paverka lonen. Facket verkar inte
bry sig om detta och det dr beklagligt. Eftersom allt bara foljer en schablon,
kan man lika gdrna ldgga ner alla samtal. Det kostar pa hélsan att allt dr spel

och teater.

Medlemmarna har skrivit 6ver 300 fritextsvar (13 600 ord) pa fragan "Hur skulle du vilja att
I6nen sattes i kommande I6nerevisioner?” och manga svar gar i liknande ton som ovan. Pa
fragan om hur man tror att 16nen egentligen sattes inkom runt 200 fritextsvar och dessa svar ar
mer spekulerande eller undrande 6ver hur det egentligen gar till. De flesta svarar att man inte
vet hur 16nen sattes. Det finns flera olika monster i svaren att beskriva men det ar frustrationen

och uppgivenheten som praglar fritextsvaren.

Bakgrund till RALS 2010-t och forandringar fram till och med 2024

Det centrala tillsvidareavtalet RALS 2010-T undertecknades av de centrala parterna den 25
oktober 2010. Fram till 1980-talet sattes 16ner inom staten enligt I6negrader utifran befattning,
sa kallade tariffer. Pa grund av 16neglidning och rekryteringsproblem i staten sa ersattes detta
system pa 1990-talet med individuella 16ner men det var forst 2010 som det tillkom ett centralt
avtal om lonesittande individuella samtal som tdckte hela det statliga avtalsomradet. Avtalet har
sedan kompletterats arligen, 4ven om innehallet ar i stort sett detsamma. Pa central Saco-S niva
uttrycker man en 6nskan att minska skillnaderna mellan olika delar av arbetsmarknaden
eftersom arbetskraft ska kunna rora sig 6ver hela arbetsmarknaden. Det rader en uppfattning
om att individuell l6nesattning dar chef och medarbetare sitter 16n tillsammans ar bést eftersom
medarbetare/medlem och chef kianner till prestationen bast och darfor ar det i denna relation
som man kan komma fram till ratt 16n. Man uttrycker ocksa en stark tilltro till den individuella
medlemmens formaga att sjilv forhandla sina villkor. Det speglar centrala Saco-S syn pa
medlemmarna dven i andra fragor men ocksé lokala Saco-S relation till medlemmarna nir vi
moter dem i verksamheten. Lokala Saco-S vid Lunds universitet utgar i hog grad ifrdn individens
onskan och behov nir vi forhandlar i olika situationer, sd har det varit linge. Lonesattning ar ett

dock omrade dir medlemmarna ofta uttrycker en 6nskan om kollektiv hantering.



Fram till 2015 hade vi lokalt kollektivférhandlingar med stod av RALS 2010-t. Lokala Saco-S
forhandlade varje medlems individuella 16n med prefekterna pa institutionerna efter att
medlemmarna fatt inkomma med svar pa en loneenkét som skickades ut infor varje revision. Det
fungerade pa samma sitt i forvaltningen. Alla hade individuell 16n dven om den férhandlades av
Saco-S men den individuella 16nen var inte beslutad forrian for alla 16ner var kollektivt
fardigforhandlade. Detta skapade en stark forhandlingsposition fér Saco-S och var en viktig del
av vart arbete for medlemmarna pa Lunds universitet och kollektivet storlek sattes bakom
individen i forhandlingen.

Fram till 2012 erkdnde RALS 2010-t larosétenas sarart och gjorde det mojligt att
behaélla kollektivforhandlingar 4ven om bara ena parten sa onskade. Arbetsgivarverket yrkade
2012 pa att ta bort detta lokala veto genom att dndra i det centrala avtalet. Nar yrkandena
diskuterades i Saco-S hogsta beslutande organ (Representantskapet) sa reserverade sig SULFs
representanter mot att gora lonesattande samtal till huvudvagen ocksa for hogskolesektorn.
Huvudvigen beskrivs i 7.2: "Lonerevision sker genom lonesédttande samtal. Detta innebér att
chef och medarbetare kommer 6verens om en ny 16n.” Det fanns dock en mgjlighet att vilja
lokala kollektivforhandlingar i stillet for 1onesidttande samtal om endera parten sa onskade. I
protokollet fran Representantskapets ssmmantriade 2012 finner man reservationen mot att 7.2

Ionesattande samtal ska vara huvudviagen inom hégskolesektorn.

Representantskapet beslutar att anta forslaget. SULF, Lirarnas riksforbund
och Sveriges lakarférbund reserverar sig mot forslagets forsta punkt, till
forman for att behélla undantaget i § 7.3 innebarande att forhandling ar
huvudmodell vid 16nerevision. Representantskapet godkanner styrelsens

forslag till hantering av 6vriga yrkandena. (Protokoll 2012-09-26, Repskapet)

Man ska notera att ocksa Lararnas riksforbund och Sveriges ldkarférbund reserverade sig mot

beslutet. I SULF:s utviardering "Loneséttande samtal som I6nebildningsmodell inom
hogskolesektorn” fran 2018 kan man ldsa om skilen till reservationen. Framst handlade det om

”att 1onebildningsmodellen skulle innebéra svarigheter inom hogskolesektorn eftersom modellen
inte var anpassad for hogskolans organisation”, till exempel en kollegial chefstruktur dar chefer
har s& manga medarbetare under sig att man inte kan ha koll pa prestation, samt att
finansieringen av de flestas 1oner bygger pa egna medel och att de manga visstidsanstillda
saknar kontinuitet pa arbetsplatsen och darfor ar svara att 16nesatta individuellt. Beslutet att ta
bort kollektivforhandlingar som huvudvig angav 2015-16 som bortre gréns vilket gjorde att

lokala Saco-S vid Lunds universitet tecknade ett lokalt avtal om en trearig inforandeperiod 2016



- 2018. Forsta aret var det forvaltningen och Centrum f6r Teologi och Religionsvetenskap som
tillampade lonesattande samtal, andra aret var det nagra fler institutioner och ar tre sa hade hela
universitetet Ionesattande samtal. Under dessa tre ar utbildades medlemmar och chefer i den
nya metoden av bada parterna. Parterna kom 6verens om precisa procedurer och exakta datum,
vilket senare skulle leda till flera forseningar da organisationen inte var riggad for att inféra
Ionesattande samtal. Mellan 2018 — 2020 forsenades 16nehojningarna med 22 manader och
revisionsdatumet flyttades tva ganger for att laga efter 14ge och av olika skil rddda processen. Vi
aterkommer i den avslutande diskussionen till omstindigheterna kring detta eftersom enkiten
kastar nytt ljus pa utmaningarna som funnits sen inférandet och fortfarande praglar
medlemmarnas upplevelse. Fran och med 1 oktober 2024 giller en ny avtalstext som ska
underlatta for de lokala parterna att tillimpa avtalet men det materiella innehallet dr detsamma

som tidigare.

Medlemmarnas svar pa flervalsfragorna om processen

Svarsfrekvens

Saco-S vid Lunds universitet skickade i april 2024 ut en enkat till alla medlemmar som
lonesattes genom lonesittande samtal 2023. Doktorander har inte fatt enkiten eftersom de
istéllet 16nesattes med schablonpaslag. Inte heller timanstéllda fick enkiten da timanstéllda
larare ersatts per timme med medellonen for sin kategori pa varje omrade (Dnr PE 255/2009).
Andra timanstillda kan ha andra l6sningar men dessa 16nesétts sillan individuellt med
lonesattande samtal. Fragorna i enkiten aterfinns i sin helhet i bilaga 1. Totalt fick 3682
medlemmar enkiten digitalt i april 2024. Vi fick 1086 svar vilket motsvarar en svarsfrekvens pa
20,49%. Resultatet blir forst meningsfullt nar det analyseras och sitts i en kontext utifran Saco-
S:s arbete med RALS 2010-t under 8 ar. I rapporten kompletteras resultatredovisning i form av

stapeldiagram med beskrivande text och analys utifran det lokala Saco-S perspektivet.



Respondenter (N=1086)
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Figur 1 Antal medlemmar som besvarade enkdten, fordelat efter forbandlingsomride.

Antalet respondenter speglar framst hur ménga medlemmar som finns pa varje fakultet.
Medicinska fakulteten och LTH &ar stora fakulteter och hade darfor méanga svarande.
Respondenterna hade 2 veckor péa sig att svara och de allra flesta svaren kom in de forsta tva
dagarna. Manga anvinde dessutom mojligheten att ldmna fritextsvar. Vi tolkar det som att
medlemmarnas engagemang i fragan ar stort. Nedan visar vi ett stapeldiagram Gver andelen

medlemmar som svarat pa varje forhandlingsomrade.



Svarsfrekvens per forhandlingsomrade
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Figur 2 Andel medlemmar som svarat pa varje forhandlingsomrade.

Svarsfrekvensen ar hogst i Gemensam forvaltning och Max IV (USV undantaget) och lagst pa
LUKOM och Konstnérliga fakulteten. Antalet svarande pa USV éar sa litet att varje svar far for stort
genomslag. Det var endast 7 svarande pa USV och detta omrade bestar idag endast av
Internationella Miljoinstitutet som &r en utbildnings- och forskningsmiljé med f& medlemmar.
USV hanteras som en del av Gemensam forvaltning nar vi har Fakultetsdialoger och faller pa sa
satt delvis utanfor i vara processer. For att ge en annan bild av svarsfrekvensen sa redovisar vi
nedan hur manga procent av de svarande som ar akademisk personal, teknisk-administrativ
personal (TA), respektive amanuenser eller studentmedarbetare eller har okdnd tillhorighet.
Forskarna ar inkluderade i kategorin akademisk personal. Det ar bara i Arbetstidsavtalet for
larare mfl (Dnr PE 2012/157) som de ar kategoriserade som TA dven om forskare dr akademisk

personal.

41,18%



Respondenter per kategori
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0,80% 0,10%
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personal studentmedarbetare

Figur 3 visar fordelningen av akademisk personal och T A-personal samt amanuenser eller studentmedarbetare som besvarat enkdten. Notera att forskare ingdr
i gruppen akademisk personal

Totalt sett 4r det ndgot fler akademiker an TA har besvarat enkidten men samtidigt sa ar antalet
akademiker-medlemmar betydligt fler an TA-medlemmar. Av de som fick enkiten var 2179
akademisk personal och 1319 TA-anstéllda. Det var ocksa 184 amanuenser/studentmedarbetare.
Procentuellt sett var det med andra ord en storre andel TA-anstdllda som besvarade enkiten.
TA-anstéllda finns pa alla forhandlingsomraden eftersom fakulteterna och institutionerna skoter
mycket av administrationen sjdlva, Och nér vi langre ner i rapporten delar upp resultatet i
“Forvaltningen” och ”"Fakulteterna” sa tar vi inte hansyn till vilken kategori av anstéllning man

har.

Utvecklingssamtalet
Resultaten fran flervalsfragorna har presenterats i samband med fakultetsdialogerna dar Saco-S
och arbetsgivarens foretradare diskuterar behovet av sirskilda satsningar, problem i lIonebilder
och processfragor. I dessa moten fokuserade Saco-S pa att lyfta trestegsmodellens olika delar:
utvecklingssamtal, uppf6ljning och 1onesittande samtal. Fakultetsdialogerna holls under maj
och juni 2024 inf6r 16nerevisionen 2024 och da hade inte allt enkdtmaterial analyserats.
Enkéten visar att det tydligaste problemet med hur modellen tillimpas vid Lunds
universitet ar arbetsgivarens brister i uppfoljning vilket leder till svarigheter att motivera den

nya l6nen, kopplingen till 16nepaverkande faktorer, mm. Utvecklingssamtalet ar det forsta steget



i den individuella processen och nedan ser vi hur ménga procent pa varje forhandlingsomrade

som svarar att man haft ett utvecklingssamtal under 2023.

Jag har haft ett utvecklingssamtal utvecklings-
/medarbetarsamtal under 2023

100,0%
97,7%
94,4%
S88 90,3% 89,5% 91:1% B8 59,7% [l 59,4% >
86,0% 86,2% 87,4% [l 87,5% 88,3%
O o

Q Q Q Q
& ¢ g e
X \, 0 X x¢ x¢ \{-
O & Q? 2 S e e <2 @
o<° & & \o"o F ¥ e @‘? & ¥ ¥ ¢
S o 75 &L N N 2 Ny N NS O
() XX <0 x§ < LQ & e @ <@ &
N & & NG &2 S N S S
P A N T VA -4
«O\' (\0(0 ((\Q’(\ \.\6 \\)‘\ ‘:}’(\ (‘\%{_ Q,&(I {}’éb &;{- . \Qé
o 12 ¥ %oo D J é@ & ™D
< ¥ SEPS
N LD
N & &
(o’b

Figur 4 visar hur mdnga av de som svarade som angav att de baft ntvecklingssamtal under 2023, alltsa infor lonerevisionen 2023.

Nar det kommer till utvecklingssamtal sa framstar forhandlingsomradena forhallandevis lika
aven om resultaten spanner mellan 100 % och 86 %. Det ir bra att s ménga har
utvecklingssamtal eftersom det ar det forsta steget i Ilonerevisionen. Om man inte diskuterar
forvantningar och kommer 6verens sa blir det omojligt att f6lja upp prestationen under
uppfoljningen som i sin tur ligger till grund for att kunna motivera 16neékningen som meddelas
senare under det lonesidttande samtalet. S ska processen se ut enligt en bilaga till
forhandlingsordningen. Samtidigt dr utvecklingssamtal eller medarbetarsamtal ndgot som
manga har med sin chef oavsett om det kravs av kollektivavtal eller inte.

Aven lokala Saco-S sig en fordel med att gora utvecklingssamtalet obligatoriskt
med stod av kollektivavtal nir vi inforde l16nesiattande samtal 2016-2018 eftersom det skulle
befrimja relationen mellan medarbetare och chef. Samtidigt har dessa samtal inte alltid samma
karaktiar som de har pa andra delar av arbetsmarknaden. I fritextsvaren har méanga skrivit att
utvecklingssamtalen inte anvénds for att prata om férvantningar pa prestation och ar da
egentligen inte en del av I6nesittningsprocessen. Det kan finnas manga skil till att det blir. Aven
om prefekten eller avdelningschefen arbetsleder enligt delegationsordningen sa arbetsleder

flesta larare och forskare i praktiken sig sjdlva och som en del av kollegiet. Det medfor att



I6nesdttande chefer ofta saknar detaljkunskaper om medarbetares arbete. Kanske kan man inte
forvanta sig det da prefekter ar chefer under 3 eller 6 ar och ofta har vildigt méanga medarbetare
under sig. Dessutom s ar kollegialt vald chef blott den frimsta bland likar, vilket ligger i den
kollegiala principen och maktdelningen 6ver tid. Det kollegiala styret (prefekt och
institutionsstyrelse) bestimmer inriktningen pa forskningen och utvecklingen av utbildningen
och mandatet kommer genom att kollegorna viljer prefekt och ledaméter i styrelsen. Detta gor
att det kan vara utmanande for prefekten att vara lonesattande chef sd som det centrala avtalet

kraver.

Uppfoljningen

Sammantaget svarar ca 35 % att man inte haft uppf6ljning eller att man inte vet om man haft
uppfoljning med chefen. Den lokala forhandlingsordningen (2023) som reglerade 16nerevisionen
tillat att man antingen hade kontinuerlig uppfoljning eller ett enskilt uppfoljningsméte. Tanken
ar att verksamheten ska kunna vélja det som passar bast. Om loneséttande chef triaffar sina
medarbetare regelbundet pa avdelningen kan en kontinuerlig uppf6ljning vara en naturlig del av
vardagen. Om man daremot inte traffar sin chef regelbundet ar det nédvandigt att avsatta tid for
ett bokat enskilt mote dar chef foljer upp pa det som 6verenskommits pa utvecklingssamtalet och
bedomer prestationen infor att beslut om 16n ska fattas. Det kan vara sa att valmgjligheten gor

det otydligt om man har haft uppfoljning eller €;j.
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Hade du kontinuerlig uppféljning eller ett sarskild

uppfoljande samtal efter utvecklingssamtalet med
din chef?

48,9%
28,3%
13,6%
6,0% _2’6% 0,6%

Ja, uppfdljande Ja, kontinuerlig Nej Vet ej / minns inte Jag var tjanstledig / Inget svar
samtal uppfoljning inte anstélld / inte
medlem da

Figur 5 visar hur mdnga som haft uppfoljande samtal, kontinuerlig uppfolining eller inte.

Oavsett hur ménga som svarat “vet €j” (6 %) sa ar det alldeles for manga som med sidkerhet
svarar att man inte har haft uppfoljning (28,3 %) men uppféljningsmomentet ar ocksa otydligt
for att man inte pratar om hur stor 16ne6kningen blir. Innehéllet i uppfoljningen &r ofta abstrakt
for medlemmen. Modellen som arbetsgivaren skapat bygger pa att arbetsgivaren kalibrerar allas
loneckningar efter uppfoljning sé att man inte spracker budgeten. Det dr dock under
uppfoljningen som medlemmen har en mojlighet att paverka sin 16n, trots att man inte pratar
om l6n utan bara prestation. Man kan begira ett nytt mote nar 16nens faktiska storlek ar satt for
att ocksa prata om kronor men de flesta har bara ett méte dar man inte pratar om lonedkningens
storlek. Nedan visas de som svarat att man varken haft kontinuerlig uppf6ljning eller

uppfoljande samtal férdelat pa de olika forhandlingsomréadena.
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Jag har inte haft kontinuerlig uppfoljning eller ett
sarskild uppfoljande samtal efter
utvecklingssamtalet med din chef?
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Figur 6 visar hur méanga av de som svarade som anger att man varken hade uppfoljningssamtal eller kontinuerliga uppfoljning.

Aven om "bara” 28 % over hela universitetet inte hade nigon uppfoljning s4 ér skillnaderna
mellan omradena mycket stora. Det finns forhandlingsomraden diar man genomfor
uppfoljningen systematiskt och tydligt. Man kan notera att de tre omraden som tillhor
forvaltningen (Gemensam forvaltning, LUKOM, UB) har bland de hogsta resultaten. I dessa
delar av verksamheten s& har 16neséttande chefer en mer traditionell chefsroll som arbetsleder
pa ett tydligare sitt och da ar det lattare att f6lja upp en prestation. Till chefsroller i
forvaltningen har man rekryterat chefer som ska arbetsleda och sa ar det ocksa pa TA-sidan ute
pa fakulteterna. De kollegialt valda cheferna ska ocksa arbetsleda men har inte rekryterats till
Lunds universitet for just denna arbetsuppgift utan det ar i stéllet det akademiska ledarskapet
som star i fokus for dessa chefer. Denna skillnad i chefskultur men ocksa i kultur pa
arbetsplatsen spelar rimligtvis stor roll. Nar vi delar upp svaren i "Forvaltningen” (Gemensam

forvaltning, LUKOM och UB) och jamfér med “Fakulteterna” sa blir skillnaderna dnnu tydligare.
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Jag har inte haft kontinuerlig uppfoljning eller ett
sarskild uppfoljande samtal efter
utvecklingssamtalet med din chef?

14,3%

Forvaltningen (GF, LUKOM, UB) Fakulteterna

Figur 7 visar hur mdnga som uppger att de varken haft ett uppfoljningssamtal eller kontinuerlig uppfoljning men dir Fakulteterna stills mot Forvaltningen.

Det ar inte en slump att det ser ut sa har och SULF pekade pa denna risk ndr man reserverade sig
mot beslutet att ta bort det lokala vetot mot lonesattande samtal. Modellen ir inte anpassad for
hogskolans kultur och dess organisation. Hogskolor och universitet skiljer sig fran det privata
naringslivet men ocksa fran andra delar av staten. I de delar av Lunds universitet som ar
forvaltning, och darmed liknar mer staten i stort, ar det betydligt lattare att fa4 metoden att
fungera. Denna uppdelning gors ocksa pa Uppsala universitet dar man fortfarande tillaimpar
olika metoder pa olika delar av liarositet. Det finns manga olika tillimpningar RALS 2010-t pa
olika laroséten i Sverige. Lunds universitets tillimpning ar mer ldngtgdende dn pa manga andra

larosaten.

Lonesittande samtal

Nar man val kommer till det Ionesiattande samtalet ska chefen motivera och meddela den nya
I6nen, men om man inte haft en bra uppféljning sa kan inte 16nedkningen att framsta som
motiverad. Problemet med att tillata kontinuerlig uppfoljning ar att medlemmen inte alltid vet
om eller nar uppféljningen gjorts. Det blir inte bara otydligt for medarbetaren utan ocksa for
chefen. Enkiten visar att medlemmarna har svarare att se kopplingen till de 16nepaverkande
faktorerna pa de forhandlingsomraden dar uppfoljningsmomentet ar svagare. Medlemmarna

upplever da ocksa att 16nedkningen gjorts pa ett schablonmaissigt sitt.
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Hade du ett [Onesattande samtal dar du blev
meddelad din nya |6n?

0,
11,9% BIEN 2,7% 1,9% 1,1%
| I
Ja Nej Nej, jag blev Vet ej / minns inte Jag var tjanstledig / Inget svar
erbjuden ett samtal inte anstalld / inte
men gick inte medlem da

Figur 8 visar hur mdnga som uppger att man hade ett lonesdttande samtal

Pa aggregerad niva sa ser det ut som att drygt tre fjirdedelar av medlemmarna hade ett
I6nesittande samtal 2023. Det dr ingen bra siffra med tanke pa att den lokala
forhandlingsordningen kraver att ”[d]e individuella 16nerna faststills genom l6nesiattande samtal
enligt 7.2 § RALS 2010-T, med undantag enligt 3.4.”. Det ar alltsa bara doktoranderna
(undantagna genom forhandlingsordningen 3.4) som kan loneséttas utan ett foregdende
I6nesdttande samtal. Om man laser kollektivavtalet ordagrant sa borde man alltsa inte alls
kunna sitta ny 16n utan att ha ett Ionesittande samtal. Eftersom orsaken till att man inte haft ett
sddant samtal ocksa bero pa arbetstagarens bristande fortroende for processen sa ar det inte
sdkert att Saco-S lokala ska driva ett absolut formkrav. Mer dn 6 % valde att inte ga pa
I6nesdttande samtal trots att man blivit inbjuden. Om dessa inte skulle fa sin I16ne6kning pa
grund av att man inte gatt pa ett 1onesittande samtal sa skulle ménga medlemmar vara bli
missnojda. Skilen till att man inte gar pa det l16neséattande samtalet kan hittas i fritextsvaren som
redogors for senare i rapporten. Om man redovisar vilka som inte haft ett Iloneséattande samtal pa

forhandlingsomradena sa kan man dock ocksa skonja samma strukturella problem som ovan.
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Jag hade inget Ionesattande samtal dar jag blev
meddelad min nya I6n
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Figur 9 visar hur manga medlemmar som nppger att man haft lonesittande samtal

Det ar forbluffande att skillnader ar sa hir stora mellan forhandlingsomradena. Totalt ar det
knappt 12 % som uppger att man inte haft l1onesidttande samtal. I denna procentsats finns inte de
medlemmar som valde att inte ga pa ett erbjudet 16nesiattande samtal med. Att 6ver 40 % pa
Samhillsvetenskapliga fakulteten anger att man inte haft ett Ionesattande samtal ar djupt
problematiskt. Fritextsvaren pekar dock pa att det inte bara ar arbetsgivaren som misskoter
tillampningen utan det finns ocksa en motvilja bland medlemmarna att delta i processen. Man
kan fa en kénsla av att varken chefer eller medlemmar vill ha denna process. Det dr ocksa pa
denna fakultet som vi hade en forhandling om rattstvist som ledde till att arbetsgivaren fick
betala 37 500 kr i skadestand for avtalsbrott. Brotten mot kollektivavtalet bestod i att man inte
erbjod enskilda lonesattande samtal och att man gav alla samma procentuella 16neékning. I den
forsta lokala forhandlingen sa gav arbetsgivaren ett antal svar som férklaring och skrev under sin

punkt i protokollet:

Arbetsgivaren framfor att det finns utmaningar for chefer, och i synnerhet
kollegialt valda chefer att till fullo axla arbetsgivarrollen som kravs for
individuell och differentierad 16nesittning. Arbetsgivaren menar att ett
skadestand skulle fa en motsatt effekt i organisationen, skapa ytterligare radsla
och ovilja att stélla upp i val till olika chefsroller genom den kollegiala

styrningen. (Dnr: P 2023/8912)
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Forhandlingen slutade i oenighet pa lokal niva och fortsatte pa central niva. Det lokala svaret i
forhandlingsprotokollet ar intressant for att man dar menar att avtalet ar en utmaning for

kollegialt valda chefer.

Jag hade inget |onesattande samtal dar jag blev
meddelad min nya [6n

*
Forvaltningen (GF, LUKOM, UB) Fakulteterna

Figur 10 visar hur mdnga som uppger att man inte haft nagot lonesdttande samtal men dir Fakunlteterna stills mot Forvaltningen (och Max I17).

Det ar nog ocksa det som syns i figuren ovan niar man jamfor Forvaltningen mot Fakulteterna.
Lonesittande samtal 4r utmanande for fakulteterna att genomfora och det uppskattas inte heller
av medlemmarna.

Kollektivavtal ar dock inte frivilliga att f6lja och vi begirde darfor 75 0oo kr i
skadestand. Det torde finnas litet tolkningsutrymme kring om man varit pa ett 16nesiattande
samtal dar chefen meddelat den nya lonen. Det finns daremot stort tolkningsutrymme om detta
mote lett till ett tydliggorande kring "sambandet mellan medarbetarens resultat och 16n”, som
det star i 7.2. Vi far vildigt ofta hora att 16nesdttande samtal bestar i att man ga in till chefer som
bara meddelar 16nedkningen och att det ar klart sen. Avtalet kraver dock mer 4n sa eftersom det
ska vara “en reell mojlighet att med utgéangspunkt fran faststéllda 16neprinciper och I6nekriterier

fora en diskussion dar medarbetarens bidrag till verksamheten sitts i fokus.”
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Lonepaverkande faktorer och hur I6nen bestams

Fran vara medlemmar och genom forstarkta samtal s& har vi tidigare ofta fatt hora att man saknar
en kopplingen till den prestation man pratade om pa utvecklingssamtal. Det var darfor relevant
att frdga om detta i enkiten och sen en frdga om hur man tror att l6nedkningen egentligen

bestamdes.

Bedomer du att din I6nedkning ar kopplad till de
|6bnepaverkande faktorerna?

)
28,3% 26,2%
1,4% 0,7%
— —————
Nej

Vet ej / minns inte  Jag var tjanstledig / inte Inget svar
anstélld / inte medlem
da

Ja

Figur 11 visar hur mdnga som bedomer att linedkningen dr kopplad till de linepaverkande faktorerna.

Det dr anméarkningsvart att mer an hilften av medlemmarna som svarat inte vet eller bedomer
att det inte finns koppling mellan 16nedkningen och de lI6nepaverkande faktorerna. Endast
knappt 45 % svarar att man bedomer att det finns en koppling. Pa sa vis misslyckas
arbetsgivaren med formkravet att tydliggéra sambandet mellan resultat och 16n. Man lever inte
heller upp till de 6vergripande intentionerna med l6nesidttande samtal som handlar om att skapa
riktning och motivation att fortsatta prestera pa jobbet, till gagn for verksamheten och
medlemmens l6neutveckling. I de gemensamma I6neprinciperna slar avtalet fast att
”[1]6neséttningen ar ett instrument for att sdkerstélla detta och ska stimulera till engagemang
och utveckling i arbetet” (RALS 2010-T) och pa sa satt ska metoden vara en del av
verksamhetsstyrningen. Om medlemmarna inte ser hur deras prestation ar kopplad till
verksamheten sa bidrar inte tillampningen av avtalet till att styra verksamheten. En del av
styrningen ar att ha ett 1onepolitiskt program. Lunds universitets har ett program som ar 25 ar
gammalt men som fortfarande tillimpas (Dnr I F 9 5307/1999) och hir finner man de

I6nepaverkande faktorerna. Nedan visas ett stapeldiagram 6ver de som svarar att man ser
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kopplingen mellan de 16nepaverkande faktorerna och den individuella 16neckningen 2023

uppdelat pa férhandlingsomraden.

Jag bedomer att min Ionedkning ar kopplad till de
|onepaverkande faktorerna
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Figur 12 visar hur manga procent av medlemmarna pa varje forhandlingsomrade som bediomer att linedkningen 2023 dr kopplad till de linepaverkande
Jaktorerna.

Pa vissa fakulteter verkar vildigt f& medlemmar se kopplingen, sarskilt 14gt ar det for
Naturvetenskapliga fakulteten, LTH och Samhaillsvetenskapliga fakulteten men dven Max IV har
14ga siffror och 6verlag s ar den upplevda kopplingen svag. Aven hir finns det en skillnad
mellan Fakulteterna och Forvaltningen (Gemensam forvaltning, LUKOM, UB). Om man gor en
jamforelse utifran en sddan uppdelning framstar det aterigen som att RALS 2010-T passar
Fakulteterna daligt medan det funkar béattre i Forvaltningen.

Vi fragade hur medlemmarna tror att l6nedkningen satts om den nu inte kan
kopplas till de 16nepaverkande faktorerna. D4 visar det sig att ndstan hilften uppfattar
I6nedkningen som schablonmassig, 5 % uppfattar att det ar ett krontalspaslag som inte ar
individuellt och en femtedel tror att det dr nagot annat som bestammer, dock oklart vad. Det ar
alltsa knappt 30 % som uppfattar att Ione6kningens storlek bestimts av 1onesittande chef
individuellt for medlemmen. Observera att stapel Annat” innebéar att man kunde lamna ett

fritextsvar och att dessa redovisas under "Redogorelse av fritextsvaren” i nista kapitel.
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Hur bedomer du att [6nedkningens storlek faktiskt
bestamdes av arbetsgivaren?

28,5%
5,1%
I

1,7%
—
Baserat pa min Schablonmassigt,  Krontalspaslag for olika Annat Inget svar
individuella prestation ~ manga kollegor fick grupper av anstallda,
utifran liknande procentuella  manga kollegor med
utvecklingssamtalets paslag och den samma titel fick samma
inriktning individuella summa som paslag

prestationen paverkade
mindre utstrackning

Figur 13 visar hur medlemmarna nppfattar att lineikning bestimdes. (Baserat pa min individuella prestation utifran ntvecklingssamtalets inriktning,
Schablonmiissigt, minga kollegor fick liknande procentuella paslag och den individuella prestationen paverkade mindre utstrickning, Krontalspaslag for olika
grupper av anstillda, manga kollegor med samma titel fick samma summa som pdslag, Om annat, specificera)

Det ar egentligen inte sa markligt att det uppfattas pa detta sitt nar uppfoljningen och
kopplingen till de Ionepaverkande faktorerna &ar sa svag. Men det har formodligen ocksa att gora
med att differentieringen och utrymmet ir litet i varje Ionerevision. Om man inte har sd mycket
att fordela och dessutom haéller sig inom ett ganska snavt spann for hur mycket man gor skillnad
mellan olika prestationer sa finns det helt enkelt inte s& manga olika summor att vélja mellan:
antingen far man 700, 800, 900, 1000, 1100 eller 1200 kr osv. Det centrala avtalets fokusering
pa det individuella ar svart att leva upp till under de forutsiattningar som finns men det ar ocksa

beroende av en bra process.
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Baserat pa min individuella prestation utifran
utvecklingssamtalets inriktning

28,5%
2

4,0%
& &

Figur 14 visar hur manga som anger att lonen satts utifran den individuella prestationen och utvecklingssamtalets inriktning, alltsa sasom avtalet foreskriver.

Knappt 15 % pa Naturvetenskapliga fakulteten uppfattar att 16neékningen baseras pa individuell

prestation medan det ar 6ver 60 % pa UB.

Baserat pa min individuella prestation utifran
utvecklingssamtalets inriktning

Forvaltningen (GF, LUKOM, UB) Fakulteterna

Figur 15 visar hur manga som uppger att lonen satts utifrin individuell prestation men dir Faknlteterna stills mot Forvaltningen).

20



Nar vi jamfor de olika forhandlingsomradena med varandra sa blir det en spretig bild som forst
blir tydlig nir vi delar upp resultatet utifrdn om man tillhor fakulteterna eller forvaltningen.
Samtidigt som det finns en tydlig skillnad mellan fakulteterna och férvaltningen sa svarar anda
knappt hilften av medlemmarna i forvaltningen att man anser att I16nen baserats pa den
individuella prestationen. Vad som ir ett bra resultat kan allts& diskuteras. Aven om det 4r
dubbelt sé stor andel som svarar att man anser att det finns en individuell koppling mellan
prestation och 16n i férvaltningen i jamforelse med fakulteterna sé ar det inte ens hélften som

upplever att den nya I6nen ar baserat pa individuell prestation.

Nojdheten foljer inte monstret
Nar vi tittar pa hur n6jda medlemmarna ar med processen sa spretar materialet pa ett annat satt.
Overlag s4 ar resultatet forvanansvirt positivt om man betinker de stora processbrister som

medlemmarna vittnar om. Sen kan man fundera pa hur ett riktigt bra resultat borde se ut.

Hur nojd ar du med hanteringen av |onerevisionen
pa din arbetsplats?

Mycket ndjd Nojd Varken eller Missnojd Mycket missnojd

Figur 16 visar hur nijda medlemmarna dr med processen pa Lunds universitet som helhet.

For att forsta resultatet sd méste vi fraga oss vilken fraga som medlemmarna svarade pa. Det ar
den befintliga processen med sina brister som dr "hanteringen av lonerevisionen pa din
arbetsplats” som vi fragat efter. Vi kommer att kunna belysa denna fraga ytterligare genom

fritextsvaren men forst ska vi jimfora de olika forhandlingsomradena med varandra.
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Hur nojd ar du med hanteringen av |onerevisionen
pa din arbetsplats (1-5)?
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Figur 17 visar ngjdheten med hanteringen av lonerevisionen

Generellt ir néjdheten relativt h6g om man jamfér med de grava processbrister som
framkommer genom de andra fragorna. Detta framstar ocksa som markligt med tanke pa de
harda ord som framkommer i fritextssvaren men utifran det materialet finner vi ocksa
forklaringar till det tillsynes motségelsefulla resultatet. Delvis kan ngjdheten bero pa att

metoden lonesétttande samtal faktiskt inte tillimpas pa fakulteterna.

Redogorelse av fritextsvaren

Fritextsvar fran fraga 9: Tank tillbaka pa den senaste lonerevisionen — hur bedomer du

att 1oneokningens storlek faktiskt bestimdes av arbetsgivaren?

Vi fick 192 fritextsvar utover de tre forutbestimda svarsalternativen. Fritextsvaren fordelade sig
relativt jaimnt 6ver fakulteterna. Det ar svart att utskilja monster for enskilda
forhandlingsomraden, darfor redovisar vi svaren samlat for denna fraga. De i sdrklass vanligaste
svaren var “ingen aning” och “vet ej”. Manga av de langre svaren innebar ocksa i stort samma sak
och vi hade inte forvintat oss att sa ménga skulle anvéinda sig av fritextmojligheten hér eftersom
man i grunden hade tre andra forutbestimda svarsalternativ: individbaserat utifran

utvecklingssamtalets inriktning, schablonmaissigt och krontalspéaslag. Vi tolkar det som att
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medlemmarna anvander fritextmgjligheten att fi meddela sig med oss om hur det egentligen
funkar.

Det finns ocksa ett flertal som hinvisar till att man inte vet hur mycket andra har
fatt i I1onedkning och diarfor kan man inte avgora hur 1onen faktiskt sattes. I samband med det sa
efterfrdgar man mer transparens kring lonesittningen och flera skulle vilja att facket informerar
om allas I6ner sa att man sa att man kan avgéra om man sjalv har ratt 16n i forhallande till andra.
En medlem skriver att ”[p]a en tidigare arbetsplats jag jobbade pa publicerade SACO en lista
over allas 1oner”, vilket vi i Lund inte gor dven om allas 16ner kan begiras ut fran Statens Service
Center for den som vill se andras. Detta ar dock ett &terkommande 6nskemal och man kan siga
att det gar stick i stiv med det centrala avtalets grundtanke att det ar individens 16n isolerat fran
andras loner som ska motivera individen att gora ett gott jobb. I fritextssvaren verkar chefer
istéllet anvdnda gruppens 16nebild som ett sitt att motivera en enskilds 16n pa olika sitt. En
medlem skriver att "Chefens motivation var: Jag har redan hogre 16n dn de andra???” och pekar
dirmed pa denna inneboende spanning mellan individ och grupp men dar avtalet kraver att
chefen ska kunna motivera varje enskild 16n individuellt.

Manga av svaren ar redogorelser av de argument som chefer anvént for att
motivera en utebliven 6nskad 16nedkning. Mycket fa redogor for argumentationen i fallen dar
medarbetare och chef haft samsyn kring att det faktiska 16neckningsbeloppet var individbaserad
(28,5 %), vilket ar ganska viantat. Man kan dra ganska méanga slutsatser fran de besvikna
medlemmarnas vittnesmal. Nagra forklaringar fran chefer forklarar varfor man inte foljer
avtalet. Till exempel aterger en medlem hur chefen meddelat "[e]n omotiverad och procentuellt
olika 16netkning for personal med samma titel for att motverka '16neglidning’ som férklaring.”
Pé det individuella planet kan en chef aldrig motivera en medlems uteblivna 16neékning med
hénvisning till Ioneglidning eftersom varje medlem ska ha ratt 16n enligt det centrala avtalet. I
forordet till avtalet sa slar parterna fast att ”[a]vtalet ar sifferl6st, d.v.s. det innehéller inte nagra
garantier for loneckningar” men om det inte finns nagot golv i avtalet s& finns det inte heller
nagot tak i det och varje individuell 16n ska vara riatt och motiverad. Man kan dock konstatera att
det inte skapas en spanning mellan fakultetsniva och individniva eftersom varje chef maste
stimma av sina totala lonedkningar med fakultetsnivan eller motsvarande for att halla budgeten.
Flera skriver ocksa ”att det finns en lonepott pa institutionsniva” som skal till att man inte fatt
sin individuella 16n hojd tillrackligt och hiar kan man fraga sig om det argumentet alls ar giltigt
om man ska argumentera enligt avtalet.

De principer som avtalet lyfter fram &r helt enkelt valdigt svara for arbetsgivaren

att leva upp till i den typ av organisation som lirositen #r. Aven nir lokala chefer borjar att
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tillampa individuella 16ner sa brukar differentieringen vara liten och en medlem skriver att “det
brukar vara en skillnad pa typ 0.1% sa det gor ju valdigt liten skillnad”, vilket ar en bild som
Saco-S kianner igen fran bade samtal med medlemmar och var egen statistik av utfallet. Bland
svaren hittar vi manga varianter pa detta men ocksa beskrivningar av vad det leder till
arbetsmiljomassigt. En medlem menar att bristen pa differentiering ar ett problem i sig men att
hyckleriet det innebéar att samtidigt sdga att man gjorde ett fantastiskt jobb ar ett stérre problem.
”Saying to somebody ‘you did great’ and then giving an extra 0.5% is worse than just making it
standardised”. Det centrala avtalets goda intentioner tycks bli férfelade pa olika sétt och chefers
forsok att gora det basta av 1aget kan i sjdlva verket gora situationen én vérre, i alla fall enligt

denna medlem. Andra medlemmar papekar att det finns andra missriktade forvantningar.

Jag tycker det finns en diskrepans har som faktiskt ar skadlig for vissa och jag

kan se att nagra kollegor soker sig vidare efter att ha fatt besked om att de bara
far en "vanlig" 16nedkning, trots att det enligt utvirderingen av deras arbete 14t
som att de gjort en exceptionell prestation. Men som sagt, det finns inte pengar

till att ge det paslag som personer ar virda.

Kanske skapar avtalet forvintningar som inte kan infrias av de organisationer som tillimpar det.

Man kan ocksé vinda pa kuttingen och fundera pa vad avtalet dd kan anvéndas till istillet.

Loneokningen var sa liten att utrymmet for cheferna att differentiera ar
minimalt. Man kan mer eller mindre bara straffa med utebliven 16ne6kning,

men det ar svart att i effekten av "beloning" nir det ror sig om sa ldga nivaer

Om avtalet inte kan belona goda prestationer sa kan effekten bli att det istillet blir ett
verktyg for att sinda signaler om att chefen inte ar n6jd med prestationen. Eller som en
medlem uttrycker det, chefen “pratade enbart i termer om att jag inte visat
engagemang. Lonen satt eftersom chefen kdnner sig krankt utifran
meningsskiljaktigheter, inte utifran mina faktiska prestationer under aret. Katastrof.”
Aven i de forstiarkta samtalen har liknande situationer kunnat skonjas och i
individarenden dar det funnits anklagelse om misskotsamhet har arbetsgivaren sagt att
det kommer att padverka lonen. Loneavdrag ar ett disciplinirt &rende som bara kan

beslutas i personalansvarsnamnden. Var griansen gar mellan l1oneavdrag och utebliven
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I6nedkning som del av individuell 16neséttning ar oklart men det &r olyckligt att
Ionesattande samtal passar béttre som disciplinerande dn som motiverande verktyg.
Aven nir argumentationen inte varit disciplinerande atgirder si kan medlem uppfatta
bristen pa argumentationen som att Ionesattningen ar ett straff nir chefen inte kunnat
motivera den enskilda 16nesattningen. ”Argumentet att jag har h6g 16n i forhallande till
kollegor har paverkat min l6nesittning anser jag och darfor har jag fatt mindre i 16n
jamfort med mina kollegor. Sa 16nen ar inte satt i forhéllande till mina prestationer som
har varit UTAN ANMARKNING!” Om prestationen varit god men chefen And4 viljer att
inte hoja 1onen lika mycket som andra kollegor sa viger ansvaret tungt pa cheferna att
ianda motivera I6nen men ocksd motivera medarbetaren att fortsitta prestera, trots att
den psykologiska beloningen i form av 16nedkning uteblivet.

Sen kommer fragan om vad som ar "mindre” i jimforelse med kollegorna.
Ska man jamfora krontal eller procent nar man jaimfor olika 16nedkningar. Utifran
svaren vi fatt sa ar procentuell I16nedkning som ar jamforelseméttet men det finns dven
manga svar som vill att man ska infora krontalspaslag for att jamna ut skillnader 6ver
tid. Fragan ar ideologisk eller subjektiv och det centrala avtalet har 16st frigan genom
att tala om "ny lon” istillet for I16neokning. Da blir det aldrig en fraga om det ska vara
krontal eller procentuell 6kning man ska prata om utan bara den nya 16nen. Man kan
notera att en ny 16n kan vara lagre 4n den gamla I6nen utifran avtalets argumentation,
det finns inga garantier. Det dr alltsd ett missférstdnd om att det handlar om var
I6nerevision skulle handla om 16nedkningar eftersom ”[a]vtalet ar sifferlost, det vill sdga
utan centralt angivet utrymme” och sa dven pa individniva (RALS 2010-t, 4 § Avtalets
syfte och utgangspunkter). Och explicit innebar det att det inte finns "négra individuella
garantier for loneckningar” samtidigt som medlemmarna efterfragar det i fritextsvaren.

Det finns ocksd ménga missforstand om fackets roll och vad det centrala
avtalet faktiskt sdger. Ett exempel dr en medlem som “tycker att facket borde gora mer
for att sdkerstélla att universitetet erbjuder de rekommenderade nivaerna, sarskilt i
dessa tider”, vilket kan tolkas som att market ar en rekommendation frén oss. Som vi
redan konstaterat sa ar Saco-S avtal sifferlost och rekommenderar ingenting pa
kollektiv niva men eftersom andra forhandlingsorganisationer faktiskt har siffror i sina
avtal s hanteras Saco-S med stod av likabehandling inom samma utrymme. Det ska
dock noteras att utfallet inte behover bli det samma eftersom vi har olika processer.
Medlemmar som tillhér OFR/S kommer att ha ett lonesamtal istillet for ett

uppfoljningssamtal. Efter uppfoljningssamtalet for Saco-S medlemmar kan
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arbetsgivaren sitta 16n ensidigt och sen meddela beslutet pa det 16nesdttande samtalet.
OFR/S triffar arbetsgivaren pa institutionsniva efter att deras medlemmar haft
I6nesamtal och forhandlar sen sina medlemmars individuella 16ner med kollektivet i
ryggen. Utfallsanalyser visar ofta pa att detta ger deras medlemmar vissa fordelar pa
kollektiv niva. Saco-S kan inte "sédkerstélla att universitetet erbjuder de
rekommenderade nivderna, sarskilt i dessa tider” som medlemmen 6nskar eftersom
vart avtal 6verlamnar allt ansvar pa arbetsgivaren att fatta beslut om ratt 16n.
Fritextsvaren belyser hur detta leder till att det flesta medlemmarna menar att de inte

forstar hur lonesattande chef bestaimde 16nedkningens storlek.

Fritextsvar fran fraga 11: Hur skulle du vilja att 16nen sattes i kommande l6nerevisioner?
I enkiten stilldes denna fraga tillsammans med uppmaningen att specificera om man ville ha
nagot annat dn lonesattande samtal. 313 medlemmar utnyttjade mojligheten till fritextsvar och
de flesta skrev ganska mycket. I snitt skrev man 40 — 50 ord och resonerade kring bade brister
och vad man vill ha i stéllet. Valdigt fa ar n6jda med lonesattande samtal s& som de genomfors
idag. De som var positivt instédllda och passade dnda pa att komma med invindningar och foresla

forbattringar, exempelvis:

”Jag tycker utvecklingssamtalet ar viktigt och bra. P& detta mote kan man bade
titta bakat och framat och fa feedback pa sina prestationer. Det behovs inte

flera olika moten for detta.”

Det ar svart att hitta fritextsvar som bara ar positiva. Ett kort exempel var att ”[d]agens modell ar
okej” men annars borjar de flesta positiva svar si hir: “Géirna lonesattande samtal, men....” och
sen kommer ldnga invindningar och kritik av dagens tillimpning. Nysndmnda fritextsvar foljs
av en analys av hur nuvarande tillaimpning egentligen liknar OFR/S:s modell mer an RALS
2010-T men med skillnaden att vi inte forhandlar nagot i var modell. Det 1dnga svaret slutar med
uppmaningen att hen “tycker att SACO ska kasta loss och viga anamma det som jag uppfattar
som intentionerna i avtalet”. Andra varianter pa positiva svar ar att man “skulle vilja att
utvecklingssamtal, méal och prestation pa nagot sitt influerade 16nen. Nu séger bara chefen att
det finns x % att dela ut, och all far ca lika mycket”. Dessa svar ar alltsa positiva till 16nesiattande
samtal men kritiska till hur de genomfors pa Lunds universitet.

Samtidigt kan man se att medlemmar som svarat pa engelska ar mer positiva till

individuella 16neséattningar men da efterfragar man Kriterier, transparens och rittvisa. En del
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tror sig vara diskriminerande pa grund av etnicitet och litar inte att chefen behandlar alla lika. Vi
har ocksé fatt svar som pekar pa andra former av utsatthet som gor att man inte vagar ta

diskussionen om 1on med chef.

”I like my boss, but there's no negotiation happening one-on-one: he tells me
what my salary will be and I take it. The danger of losing healthcare with my

job (because I'll be deported) makes me feel unable to risk asking for more.”

Lunds universitet idr formodligen en av de mest internationella arbetsgivarna i staten och dven
om det inte 4r ménga medlemmar som uttrycker samma oro sa finns det manga som kanner sig i
underlige till chefen. Aven internationella som inte ir beroende av uppehallstillstdnd och
arbetstillstdnd kan kidnna sig ensammare dn de som ar etablerade i Sverige och kan tala svenska
med chefen i det 16nesattande samtalet. Bade arbetsgivaren och Saco-S anstranger sig for att
alltid ha informationen pa bade svenska och engelska men det kan dndé vara en nackdel att inte
kinna till den svenska modellen och oskrivna sociala regler som finns pa svenska arbetsplatser.
Det ar darfor inte forvanande att flera efterfragar mer information och transparens for att vara
sdkra pa att man far ritt 16n. Aven manga som svarat pa svenska onskar information,
transparens och rittvisa.

Tidigare skickade Saco-S sa kallade "bor-16ner” for att alla medlemmar skulle veta var
deras 16n befann sig inom sin titel, férhandlingsomrade och utifran att dldern speglade
kompetensutvecklingen under arbetslivet pa ett kollektivt plan. Saco-S slutade dock skicka ut
“bor-16ner” till alla vara medlemmar eftersom det skapade forviantningar pa att fa individuell
utifran var 6vergripande statistik. Ritt 16n pa det individuella planet ar enligt RALS 2010-t den
16n som chefen bestimmer och méanga har svart att forsta hur lonen ar kopplad till kriterier
(I6nepéaverkande faktorer) och prestation. Méanga vittnar om att man inte kan fa svar pa om vad
som dr ratt 1on av chefer, pa vilka objektiva grunder 16nen sétts eller att det inte spelar nédgon roll

vad man presterat eftersom alla far samma l6n.

” T was simply told that "everyone gets X.X% and there's nothing that can be
about it, except possibly in some extremely rare situations". Hearing that is
extremely demotivating. The salary must be based on performance, at least to

some degree!”
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Har narmar vi oss tonen som finns i den stora mangden svar dar de flesta ar mycket kritiska och
foreslar helt andra modeller. Nedan sa fokuserar vi pa dessa svar utifran de olika
forhandlingsomradena for att ge en kénsla av vad medlemmarna ute i verksamheten faktiskt

tycker om modellen sdsom den tillimpas pa LU idag.

Ekonomiho6gskolan
Pa EHL var det mest positiva svaret att hen vill ha”[t]ydliga kriterier som géller for alla, och som
alla ar tydligt informerade om”, vilket egentligen bara ar grundlaggande for att avtalet ska
fungera. I 6vrigt sa ar i stort sett alla andra svar negativa och flera ifragasatter Saco-S pa olika
satt.

“Facket borde inte avhidnda sig ansvaret for att representera arbetstagaren

sasom det i det nuvarande systemet fungerar. [...] Om det inte sker nagon

forandring kommer jag att 1amna facket, vilket i praktiken innebar en

l6nedkning pa 600 kronor per manad brutto.”

I exemplet ovan ser man det som att man betalar for tjinst som inte ar vard nagot och att Saco-S
inte tar sitt ansvar som foretriadare for sina medlemmar. Manga foreslar ocksa en atergang till
kollektivforhandlingar. I ett svar pa engelska sa beskriver medlemmen en modell som vore en

atergang till kollektivférhandlingar, trots att denne inte kallar det for det:

”I would like to get informed about the salary setting factors first by my
organization. Then, I would like Saco to contact and inform me whether my
salary is high/low based on these factors and standards, and suggest me an
increase percentage of my salary. Then I would like Saco to proceed the
negotiation with my organization, reach an agreement, and announce me what

salary increase to expect to receive.”

I méngt och mycket sa skulle detta bli kollektivférhandling for individuell 16n, alltsa det som
OFR/S har idag och som Saco-S hade innan 2015. I exemplet nedan resonerar medlemmen om
flera av avtalets barande idéer och forklarar bristerna med tillimpningen utifran att det funkar

daligt utifran kdarnverksamhetens karaktar.

“Jag tycker att dessa sa kallade sifferlosa processer med individuell

lonesittning ar spel for gallerierna. Lonesattande chefer har i princip inget
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utrymme att de facto gora reella paslag for individer som har presterat
mer/battre/effektivare eller hur det nu ska bedémas. Dessutom ar kriterierna i
sa pass lag grad kvantifierbara att hela processen alldeles for latt uppfattas som
godtycklig och ddrmed riskerar att skapa missngje/avundsjuka eller andra
typer av problem i organisationen. For att individuell I6nesattning ska kunna
fungera maste processen byggas kring malsattningar som gar att kvantifiera pa
ett tydligt, métbart och representativt sitt i forhallande till arbetsprestation. I
forhallande till universitetslararrollen har jag svart att se hur det ska bli
gorbart med héansyn till den komplexitet som rader i férhallande till vara

arbetsprestationer och olika faktorer som paverkar vad vi producerar.”

Den samlade bilden fran EHL ir att medlemmarna inte vill ha 16nesdttande samtal. Man ar
ocksa kritiska till Saco-S roll i processen. De citat som tagits med ovan ar typiska och aterfinns

med variation ocksa pa de andra fakulteterna.

Gemensam forvaltning

Man skulle kunna tro att svaren fran den Gemensamma foérvaltningen skulle ha en mer positiv
ton givet att flervalsfragorna visar att processen fungerar betydligt battre déar dn pa fakulteterna.
Processbrister leder dock till missnoje med processen och fritextsvaren visar att medlemmarna

inte vill ha metoden har heller. Svaren liknar de svar som vi far fran fakulteterna.

“Begreppet lonesattande samtal dr ganska missvisande. Det dr mer
lonesattande information. Utgangspunkten ar malbilden fran
utvecklingssamtalet som innehdll tva vildigt avgransade uppgifter - ingen
kontinuerlig uppfoljning om uppgifterna under &ret. Ovrig arbetsinsats verkar
inte spela nagon roll for Ioneutvecklingen och min titel var valdigt viktig att
knyta 16neutvecklingen till. Man dr vildigt ensam i det 16neséttande

"samtalet"...”

Har framkommer kritik mot samtalet pa flera satt. Forst och framst for att de verkar vara en
monolog fran chefen som inte ger négot tillbaka till medarbetaren trots att det ska vara “en reell
mojlighet att [---] fora en diskussion dar medarbetarens bidrag till verksamheten sétts i fokus”.

Samtalet saknar ocksa koppling till utvecklingssamtal och uppf6ljning. Kdnslan av ensamhet i
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samtalet kan tolkas som en kénga till Saco-S. Vi vet ocksa att OFR/S modell uppskattas av

manga TA i forvaltningen och framkommer dven i svaren.

”Jag vill att min 16n férhandlas centralt pa samma vis som OFR. Det ar chefen
som sétter en 16n for Saco-medlemmar och det finns inget utrymme att
forhandla (forutom att hissa samtalet vilket kdnns som en krigsforklaring). Har
uppfattningen att OFR:s medlemmar far battre "service" och béattre struktur pa
l6nerna genom att OFR kan uppmirksamma snedsitsar etc. som man som

enskild medlem inte har koll pa.”

Innan kallade vi oenighetshanteringen for “hissade samtal” nar man begarde ett fyrpartsamtal
pga. av processbrister. Idag kallar vi det "forstarkt samtal” och det dr mgjligt att begéra ett
sddant ocksd om man dr missn6jd med utfallet, alltsa inte bara av missndje med processen utan
ocksa pga. 1oneckningen storlek. D4 foljer vi med vara medlemmar och HR stottar chefen for att
medarbetare och chef ska fa coachning for att bli eniga. Det ar fortfarande chefen som sitter 16n,
det ar ingen forhandling. Eftersom vi egentligen aldrig forhandlar och chefen alltid dr den som
satter 16n sa kinner medlemmarna sig ocksa ofta ganska utlimnade och man kan forsta att
medlemmarna inte nyttja mojligheten om det “kdnns som en krigsférklaring”. Vi haller mellan
40 och 60 samtal varje ar och det brukar leda till en bra dialog som emellanét ocksa leder till att
I6nen hojs ytterligare. En stor fordel med forstiarkta samtal ar att Saco-S och HR kan formedla
syftet och hjilpa till med metoden som bisittare till chef och medlem. For att astadkomma
forbattring av processen ute i verksamheten ar dessa samtal ett bra verktyg. Chefen kommer inte
undan utan att faktiskt leverera det som krévs av ett lonesiattande samtal. Pa fragan hur skulle du
vilja 16nen sattes i kommande 16nerevision, sa dterkommer svaret att man vill ha det i en "riktig"
dialog och inte som ett “ensidigt take-it-or-leave-it-erbjudande”. Medlemmarna i Gemensam
forvaltning ar inte sdrskilt mycket mer positiva till I1onesattande samtal i jamforelse med
fakulteterna. Anledningen till missnéjet ar att man kénner sig utlimnad till chefer som inte

bjuder in till en verklig dialog om prestation och 16n.

Humanistiska och teologiska fakulteterna

Pa HT ar det svart att hitta nagon som har négot positivt att siga om lonesiattande samtal.
Relativt manga har lamnat fritextsvar pa vad man 6nskar och av dessa svarar flertalet att man
onskar tariffloner eller traditionella kollektivforhandlingar. Manga menar att processen vi har

idag tar mycket tid och ger samtidigt valdigt lite tillbaka i form av individuell 16n eller
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motivation. Om man ska vilja ett typiskt svar sa kan det lata sa har: "Hela processen med
utvecklingssamtal och l6nerevision kianns som en officiellt pabjuden fars. Institutionen har
marginella majligheter att justera l6nen efter individuell prestation.” Det finns dartill ménga
som ar djupt kritiska och pekar pa bristande transparens och kénsla av orittvisa. Man 6nskar
ocksa "riktigt” stod fran facket vilket kan tolkas som kollektivférhandlingar. Nagon skriver att
”[o]m jag gor mitt jobb vill jag fa den procentuella paslag som facket och LU kommer 6verens
om” och ménga svar ligger i linje med denna instillning. Ingen pa HT lyfter explicit
lonepaverkande faktorer och differentiering och en skriver att ”[jlag motsitter mig individuell

I6nesittning och hade foredragit en 16netrappa”.

Juridiska fakulteten

Nagra av de engelska svaren efterfragar ”specific factors and performance indicators” och *public
objective criteria” och detta passar in i det monster dar internationella medarbetare mer sillan
efterfragar tariffloner eller kollektivforhandlingar utan istéllet onskar transparens, objektivitet
och tydlighet. Det verkar som att det ofta finns en misstanke om oréttvis fordelning. Att vara
internationell medarbetare skapar ytterligare ett lager att tringa igenom och man vet inte om
man fatt "ritt I1on”. Det finns dven svenska svar som efterfragar en riktig bedomning nar man
skriver att man onskar “négon process dir prestation spelar roll”. Det ar svart att inte tolka

svaret som aningen uppgivet.

Konstndarliga fakulteten
Det var mycket fa fritextsvar pa Konstnarliga fakulteten trots att svarsfrekvensen var
genomsnittlig (30 %). Det ar inte mojligt att skonja ndgra monster ur tva svar och darfor avstar

vi frén det.

LTH

P& Lunds tekniska hégskola ar det diremot ménga som ldmnat fritextsvar pa fragan om vad man
onskar nir det kommer till 16nesattning. En medlem, som ocksa ar I6nesattande chef, beskriver
hur den starka budgetstyrningen leder till att marginalerna f6r forandringar ar sa sma att man
som chef inte kan uppfylla de forvintningar som skapas av avtalet vilket "bara leder till en massa
jobbiga samtal och missngjda medarbetare” &ven om man féljer protokollet och lever upp till
processkraven. Medlemmen menar att forhoppningarna om en fri 16nesittning blir ett problem
och denna chef anger att det “gamla systemet fungerade vil”. Det sentiment som chefen

beskriver kommer ocksé fram i ett svar diar en medlem skriver att hen "skulle vilja att LUs
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Ionesattande kriterierna tillimpades i praktiken” och medlemmen fortsitter med att skriva att
faktorerna inte tillampas “och transparensen ar obefintlig”.

En internationell medarbetare foreslar en 16sning pa bristande transparens och
skriver att hen ”think the talks may be ok if the salaries are presented to the whole team, and not
remain a secret” eftersom starka personligheter med karisma da inte skulle kunna f mer dn
andra. Detta kan man ldasa som en tilltro till den kollegiala gemenskapens formaga att fatta kloka
beslut. Andra menar att 16ne6kningen som sadan inte ar den fraimsta motivationen att gora ett
gott jobb och att det i dagslidget kanske ar viktigare att prioritera kirnverksamheten, "[jlag bryr
mig inte s mycket om min 16n, viktigare med mindre administration och stod for att kunna gora
sitt jobb och forhoppningsvis ha kvar sitt jobb...”. En annan medlem papekar viardet av
utvecklingssamtal men att resten av processen inte behovs. ” Jag tycker utvecklingssamtalet ar
viktigt och bra. P4 detta mote kan man bade titta bakat och framét och fa feedback pa sina
prestationer. Det behovs inte flera olika méten for detta”. Ytterligare andra tycker att hela
processen ar meningslos och tar for mycket tid och skulle helst se att man bara meddelar nya
I6nen ”[v]ia mail” eftersom ”[v]i har tillrdckligt med mé6ten dnd&a.” Svaren pa LTH innehéller en
storre bredd an pa till exempel HT. Medlemmarna foreslar allt ifran centralt satta 1oner till
tariffer, kollektivavtal, reformera dagens system eller bara mejla ut beslutet fran chefer. Ar det
nagot som ir genomgaende i svaren sa ar det kinslan av att det inte gar att paverka resultatet,
oavsett om man presterar mer dn forvintat, om man begar forstarkt samtal eller inte gor nagot

alls. Det ar ocksd manga som lyfter kdnslan av lokala orittvisor och brist pa transparens.

Max IV

Har ar det flera (fyra) som svarar att lonesittande ar basta vagen om man bara foljer processen
och tar sig tid att genomfora alla samtal, men att det maste bli tydligt vad 16nen baseras pa. En
medlem svarar att det skulle bli fel om man inte hade 16pande samtal. Nagon annan féreslar att
man skulle dela upp 16nedkningen i en fast del for alla och en rorlig som beror pa individuell
prestation. Men dven har finns nigra som foreslar kollektivforhandlingar och tariffloner. Det ar
svart att se nagot tydligt monster bland svaren annat dn att medlemmarna ar nagot mer positivt
instéllda till Ionesattande samtal 4ven om man ar kritisk till dagens tillimpning. Det skulle
kunna bero pa att man skiljer sig fran 6vriga delar av universitetet. Detta papekas ocksa av en
medlem som menar att “[t]he negotiations for collective decisions for MAX IV should be
different compared to other divisions of LU since the competence levels, work environment and
duties are very different”. Max IV star ut ocksa i flervalsvalen och man intar en sirstéllning

mellan fakulteterna och forvaltningen. Max IV skiljer sig dven fran universitet pA manga andra
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satt, bade organisatorisk och verksamhetsmassigt vilket leder till att man har flera egna

kollektivavtal och siarlosningar.

Medicinska fakulteten

De tva mest positiva fritextsvaren kommer ifrin medlemmar pa Medicinska fakulteten dér en
medlem skriver att ” [d]agens modell dr okej” och en annan att ”[jlag 4r n6jd med min chefs
l6nesamtal och de arbete hen gor”. Ovriga svar 6nskar antingen en annan modell eller
reformering av dagens tillimpning, exempelvis att man "INTE startar upp med ett specifikt
uppfoljande samtal, utan dar man istéllet lagger allt krut pa sjdlva Ionesiattande samtalet och
dialogen om arbetsinsats, lonepaverkande faktorer och ny 16n.” Samma medlem menar att vart
avtal bara dr OFR:s modell men utan sjilva forhandlingen”. Flera andra onskar traditionell
facklig forhandling eller &tminstone att "facket skulle ha nagot att sdga. Det ar patagligt att de
inte har inflytande.” Medicinska fakulteten har absolut flest 16nesédttande chefer av fakulteterna
vid Lunds universitet. Det beror inte bara pa att man ar storst utan ocksa pé att varje
forskargruppschef ar I6nesittande chef. De ekonomiska medlen finns ute i forskargrupperna och
fakultetens ekonomi dr beroende av de externa bidrag som dras in av forskargruppscheferna.
Samtidigt kalibrerar fakulteten allas 16neyrkande pa central niva for att fora en gemensam
lonepolitik. Ett stort missndje med detta framkommer i fritextsvaren. Ett exempel pa ett svar ar
en medlem som anger att hen "[u]pplever att min chef féormedlar att han personligen inte har
nagon paverkan pa l6nesittningen. Kommunicerar till mig att alla far samma. Det hade varit
anvandbart att veta OM det gar att paverka 16nesittningen utifran prestation”. Flera svar ger
uttryck for samma sak och denna situation ar kiand genom de ménga forstarkta samtalen pa
Medicinska fakulteten. Detta skapar en stor uppgivenhet och problemen verkar vara tydliga for
alla som svarar men man forhaller sig till det pa olika satt. En professor skriver att "[m]in
narmaste chef, Avdelningschefen, dr ju bara formellt chef. Jag ar en sjilvstindigt arbetande
professor, sa hans roll i det hela dr ganska mérklig. Vore battre med schablonmaissig
Ioneutveckling for alla professorer.” En annan medlem skriver att denne “har valt att inte lagga
sa stor vikt vid vilket paslag jag far, jag later det inte styra hur n6jd/inte n6jd jag kdnner mig med
min prestation [---] att jag helt enkelt ldgger min tid pa det som gagnar var forskargrupp.” Det
overgripande intrycket av fritextsvaren pa Medicinska fakulteten ar att processen tar mycket tid
samtidigt som att det av olika skél 4r mycket svart att paverka 16nen. Manga papekar trots detta
att man tycker att I6nerna blir orattvisa eftersom “tillbakadragna men duktiga medarbetare
kommer pa efterkilken” eller att man som internationell medarbetare har en stor nackdel for att

man inte kan prata for sig och att ingen annan heller gor det. Man kan ocksa vilja ha en annan
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metod for att nuvarande system gynnar “den som gniller mest eller ar bast pa att snacka upp
sina prestationer ir den som belonas mest”, och en medlem pépekar att hen ”ar inte for att

skryta och ar inte bekvdm med att lyfta mina prestationer for att fa battre 16n.”

Naturvetenskapliga fakulteten

Vid Naturvetenskapliga fakulteten ar det manga som hellre vill ha kollektivforhandlingar eller
Ionestege eftersom ”[a]lla dessa moten ar en lekstuga som slosar tid fran alla inblandade” darfor
”[blorde [det] vara en fast Ionestege pa arbetsplatser som universitet”. Vissa skisserar modeller
som i hog grad liknar den danska eller norska modellen och skriver att det skulle kdnnas "béttre
om en viss sorts tjanst, examen och antal ar i tjinsten avgor 16nen mer dn ett samtal” eftersom
medlemmen “har en kéinsla av att de som skryter mest fir mer i 16n.” Nagon enstaka menar att
modellen ar bra i teorin men ”i praktiken ett omgjligt system att leva upp till. Utrymmet for
individuella variationer ar mycket litet”. I dennes ldnga svar ges flera skl till att det inte funkar i
praktiken men ocksa en psykologisk forklaring, [d]essutom undrar jag om det ar ett ideal att
efterstriva - den storsta irritationen dr nér loner upplevs orittvisa, dvs skiljer sig mycket mellan
individer som gor likartat arbete”. Nagon annan jamfor med tidigare arbetsgivare och skriver att
hen "har arbetat i industrin och dar var det mycket stressande att alltid prata om sin 16n och sin
prestation”, sen uttrycker medlemmen att hen “ar mycket n6jd med att det inte ar s& pa var
institution”. Det dr uppenbart att processerna inte f6ljs fullt ut pa Naturvetenskapliga fakulteten
efter resultaten i flervalssvaren samtidigt som medlemmen ar n6jd med att dennes lonesittande
chef inte foljer avtalet. Man ska ju nimligen som chef f6lja upp prestationen kontinuerligt, precis
som man gor i industrin.

Kanske kan dessa fritextsvar, som det finns fler exempel pa, ocksa forklara hur
vissa fakulteter har relativt 1ag processfoljsamhet men relativt hog néjdhet med den faktiska
processen. Och vissa foreslar att man ska fortsitta att bryta mot avtalet och behélla det "[s]Jom
nu, schablonmaéssigt, och da behovs inget 16nesidttande samtal”. Missnojet med metoden ar trots
allt stor bland medlemmarna pa Naturvetenskapliga fakulteten och man pekar pa flera aspekter.
Aven hir kommer frigan om rittvisa upp pa olika sitt, till exempel genom att ”[j]ag tror inte att
individuell 16nesattning framjar jaimlikhet” eller ”[f]orst och framst méste 16neskillnaderna inom
lararkategorierna jamnas ut med absoluta belopp” for att ”[d]en procentuella 6kningen skapar
endast storre och storre skillnader”. Det finns manga varianter pa upplevelsen av orittvisa som
utgar ifran att modellen ska fungera men att man vill ha, ”i forviag kinda kriterier som ar lika for
alla inom LU. Min chef hittar pa egna kriterier och man kan fa lagre 16n om hen anser att man ar

negativ och ifrigasitter hens agerande mm”. Overlag ir medlemmarna som svarar i fritext pa
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Naturvetenskapliga fakulteten mycket negativa till dagens tillimpning av metoden men man ar

ocksa negativa till metoden i sig sjilv.

Sambhdllsvetenskapliga fakulteten

Hir dr medlemmarna i grunden ocksa negativt instéllda till metoden och en medlem skriver att
”[e]gentligen drommer jag om tariffloner, lika I6neutveckling for alla sa slipper allt tjafs om
Ionerna. Tycker otroligt illa om att den som snackar och tjatar mest far bast.” Och det ar fler som
pekar pa spanningar mellan kollegor i dagens system och 6nskar “same percentage for all or
negotiated by union so that those who shout the loudest don't get benefits while the quiet ones
don't”. Manga vill ocksa “[g]a tillbaks till den gamla ordningen” eller bara "[h]6j med schablon
som for doktorander, det spelar dnda ingen roll vad man gor”. Ett fatal 6nskar mer transparens
och ”[t]ydligare skriftlig presentation av kriterier fran chefen och mig i samtal” men 6verlag s
vill de flesta ha antingen tariffloner eller kollektivforhandlingar, ocksa for att det tar for mycket
tid med lonesittande samtal. Nagon skriver att hen ”har en chef f6r 100 anstillda” och pa grund
av verksamhetsbehov sa vill medlemmen “gérna att hon hinner med annat &n att I6neférhandla”.
Medlemmarna ar oroade for prefekternas arbetsborda men det handlar ocksd om vad som ger
mest verksamhetsnytta. PA manga stillen har man fatt gora organisationsférandringar for att
avtalet ska kunna tillimpas och da blir det desto viktigare att avtalet faktiskt gor nytta och
kanske ar bendmningen av metoden missvisande. Nagon skriver, ”[f]orstar inte heller varfor det

heter lonesittande samtal nar man inte har ndn majlighet att paverka eller argumentera kring
det hela.”

Universitetsbiblioteket

Genom flervalsfragorna som fokuserade pa processen sa framstod UB som absolut bist i klassen.
For de ovriga forhandlingsomradena sa har medlemmarna i fritextsvaren dnda gett uttryck for
stort missnoje med metoden. Av de atta fritextsvar som skickades in vill sex medlemmar ha en
annan lonesattning dn idag och de tva som var positiva till Ionesiattande samtal vill nda att
systemet ska bli mycket tydligare och en ar kritisk till den 16nepolitik som drivs. De sex stycken
som onskar annan lonesittning foreslar facklig forhandling eller kallar dagens system for “ett
skamt” och ett spel for gallerierna”. Det gar inte hitta nagot fritextsvar dir medlemmarna

forsvarar dagens system.
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Diskussion

Enkatundersokningen visar att det bade finns stora processbrister och en motvilja mot
I6nesdttande samtal som metod for I6neséattning fran medlemmarnas sida men det verkar inte
finnas nigon direkt koppling mellan processbrister och medlemmarnas asikter om metoden.
Oavsett om man tillhor ett forhandlingsomrade som har stora processbrister eller om
arbetsgivaren har en process enligt avtalet sa ar fritextsvaren mycket kritiska till Ilonesattande
samtal. Det som medlemmarna ger uttryck for ar en kéinsla av att vara utlamnade till
I6nesdttande chef ensidiga beslut. Eftersom cheferna tyvarr ofta verkar sakna tid for att
genomfora hela processen i enlighet med avtalet sa uppfattas inte l16nerna som individuella och
medlemmen ldmnas med en kinsla av att 16nen satts schablonmassigt. Eftersom intentionerna i
avtalet ar hogt stillda sa leder skillnaden mellan retorik och praktik till att 16nesattningen
upplevs som en teater, skadespel eller i virsta fall ett skamt. Man kan se det som ett gott tecken
att medlemmarna forvintar sig att arbetsgivaren ska leva upp till de principer som lyfts upp i
avtalet eftersom kidrnverksamheten i 6vrigt forvintas leva upp till mycket hogt stillda
kvalitetskrav.

For ménga medlemmar framstar det som att vart avtal om individuella
I6nesdttande samtal i praktiken innebar en simre mojlighet for den individuella medlemmen att
paverka sin 16n i jaimforelse med OFR/S kollektivforhandling. Anledningen till det ar att
uppfoljningen (Saco-S) och Ionesamtalet (OFR/S) genomfors pa samma satt for de olika
medlemskollektiven. Efter detta moment kan OFR/S férhandla for varje individuell medlem pa
kollektiv niva och da paverka enskilda 16ner for deras medlemmar. For vara medlemmar kan
arbetsgivaren fatta ensidiga beslut om ny 16n. Detta ar en anledning till att vara medlemmar
ocksa vill ha kollektivférhandlingar, det finns helt enkelt battre mojligheter att paverka sin
individuella 16n med den metoden. Infor kommande l6nerevision sa kommer
forhandlingsordningen att vara mer detaljerad och formkraven kommer vara tydligare. Det
handlar om att hjdlpa verksamheten att folja avtalet fran parternas sida. Pacta sunt servanda,
ingangna avtal ska hallas. Fortydligande i lokal férhandlingsordning kommer att forenkla att
driva rattstvister. Om det forekommer liknande brister som denna enkét beskriver s kommer
det vara mgjligt att driva manga férhandlingar om kollektivavtalsbrott. Detta kan bidra till
avtalsefterlevnad i verksamheten. Samtidigt maste parterna fraga sig hur mycket verksamheten
ska anpassa sin organisation for att undvika processbrister niar medlemmarna inte verkar se

nagot viarde i nuvarande lonesiattningsmetod utan hellre skulle slippa 16nesiattande samtal.
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Bilaga 1 - Enkatfragorna

Har ar den fullstdndiga enkédten som skickades ut. Den enda édndringen ar att de tva
fritextfragorna som har kommit att ta mycket plats i analysen fetmarkerats. Det fanns dven en

engelsk 6versattning som man kunde svara pa.

Enkét om lonerevision
1. Vilket forhandlingsomrade tillhorde du under senaste lonerevisionen?
e Ekonomihogskolan, EHL
e Gemensam forvaltning
e Humanistiska och teologiska fakulteterna, HT
e Juridiska fakulteten
e Konstnirliga fakulteten
e Lunds tekniska hogskola, LTH
e LUKOM
e MAXIV
e Medicinska fakulteten
e Naturvetenskapliga fakulteten
e Samhillsvetenskapliga fakulteten
e Universitetsbiblioteket
e USV
2. Vilken var din huvudsakliga befattningsbendmning/yrkeskategori under 2023?
e Akademisk personal (professor, lektor, postdoktor, adjunkt, forskare, doktorand och
liknande)
e Teknisk eller administrativ personal
e Amanuens eller studentmedarbetare

3. Tank tillbaka pa senaste lonerevisionen - hade du ett utvecklings-/medarbetarsamtal under

20237
e Ja
e Negj

e Vetej / minns inte

e Jag var tjanstledig / inte anstilld / inte medlem da
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4. Tank tillbaka pa senaste 16nerevisionen - hade du kontinuerlig uppfoljning eller ett sarskilt
uppfoljande samtal efter utvecklingssamtalet med din chef under 2023 som klargjorde hur din
I6nesittande chef bedomde din prestation?

e Ja,jag hade ett uppfoljande samtal

e Ja, jag hade kontinuerlig uppf6ljning med min 16nesiattande chef

e Nej

e Vetej / minns inte

e Jag var tjanstledig / inte anstilld / inte medlem da
5. Inneholl uppfoljningen en genomgang av dina prestationer?

e Ja, jag och min I6nesittande chef hade en dialog dar vi diskuterade mina prestationer

e Ja,jag fick upplysa min lonesittande chef om mina prestationer

e Nej

e Vetej / minns inte

e Jag var tjanstledig / inte anstilld / inte medlem da
6. Kanner du till de I6nepaverkande faktorerna som finns pa din arbetsplats?

e Ja

e Nej
7. Tank tillbaka pa den senaste lonerevisionen — hade du ett 16nesidttande samtal diar du blev
meddelad din

nya 16n?
e Ja
e Negj

e Nej, jag blev erbjuden ett samtal men gick inte
e Vetej / minns inte

e Jag var tjanstledig / inte anstilld / inte medlem da

8. Bedomer du att din 16nedkning ar kopplad till de 16nepaverkande faktorerna?
e Ja
e Negj
e Vetej/ minns €j

e Jag var tjanstledig / inte anstilld / inte medlem da
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9. Tank tillbaka péa den senaste 16nerevisionen — hur bedémer du att lonedkningens storlek

faktiskt bestimdes av arbetsgivaren?

Baserat pa min individuella prestation utifran utvecklingssamtalets inriktning
Schablonmaissigt, ménga kollegor fick liknande procentuella paslag och den individuella
prestationen paverkade mindre utstrackning

Krontalspéaslag for olika grupper av anstillda, manga kollegor med samma titel fick
samma summa som paslag

Om annat, specificera

10. Hur n6jd ar du med hanteringen av I6nerevisionen pa din arbetsplats? Bortse fran nivan pa

I6nen eller paslagets storlek.

Mycket n6jd

Ganska nojd

Varken ngjd eller missnojd
Ganska missnéjd

Mycket missndjd

Ingen &sikt

Jag var tjanstledig / inte anstilld / inte medlem da

11. Hur skulle du vilja att 16nen sattes i kommande 16nerevisioner?

I I6nesattande samtal (i dialog/samtal med din chef eller motsvarande)

Pa nagot annat sitt, specificera
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