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Förord 
Den här kommentaren har tagits fram som ett stöd för processen att sätta lön. 
Det är vår ambition att den ska förtydliga löneavtalets grunder och intentioner, 
ge vägledning och underlätta det lönepolitiska arbetet samt bidra till att 
utveckla och stödja arbetsgivarrollen och den lokala lönebildningen. 
Kommentaren utgår från, och bygger i stort på, strukturen i löneavtalen och 
ämnar att ge en sammanfattande bild av hur de centrala grunderna omhändertas 
lokalt. Kommentaren är Sobonas ensidiga tolkning och ingår därför inte i 
kollektivavtalen om branschöverenskommelse om lön och allmänna 
anställningsvillkor (BÖK). 

Den lokala tillämpningen av löneavtalet är avgörande för avtalets fortlevnad och 
utveckling. Lokala parters ställning är en väsentlig förutsättning för avtalets 
legitimitet, och vartefter avtalets centrala styrning minskat har stor vikt kommit 
att landa på de lokala partsrelationerna. Sobona har därför sett behov av att 
tydliggöra vissa delar av löneavtalet genom denna kommentar. Målgruppen 
utgörs av de som hos arbetsgivaren hanterar och/eller ansvarar för den lokala 
lönebildningen. 

Vi tar tacksamt emot synpunkter vad gäller innehåll, form, distribution m.m. för 
framtida upplagor. 

Stockholm, december 2025 

 
John Nilsson 
Förhandlingschef 
Sobona 
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Förkortningar 
AKV Allmän kommunal verksamhet – Central 

förhandlingskonstellation inom Offentliganställdas 
förhandlingsråd. Består av Vision, Akademikerförbundet SSR, 
Ledarna och Fackförbundet Scen och Film. 

BÖK Branschöverenskommelse om lön och allmänna 
anställningsvillkor m.m. 

BB Branschbestämmelser 

CPS Centrala parters syn på förutsättningar för en väl 
fungerande individuell lokal lönebildning 

LO Landsorganisationen i Sverige, en sammanslutning av fackliga 
arbetstagarorganisationer i Sverige 

OFR Offentliganställdas förhandlingsråd 

SGI Sjukpenninggrundande inkomst 

SKR Sveriges Kommuner och Regioner 
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Inledning 
Sobona har som arbetsgivarorganisation till uppgift att teckna centrala 
kollektivavtal om lön och allmänna anställningsvillkor för sina medlemmar. I 
denna kommentar utvecklar vi det centrala löneavtalens gemensamma grunder 
med syfte att ge en samlad bild och fördjupad förståelse för avtalens 
uppbyggnad, innehåll likväl som dess intentioner. 

Löneavtalet i branschöverenskommelserna om lön och allmänna 
anställningsvillkor m.m. (BÖK), består av bilagorna Löneprocessavtal och 
Särskilda lönebestämmelser. Löneavtalet kompletteras med bilagan Centrala 
parters syn på en väl fungerande lönebildning, som närmare beskriver 
partsavsikten med löneavtalet utan att vara en del av det centrala kollektivavtalet. 
Löneprocessens innehåll är densamma med alla Sobonas motparter. De skillnader 
som finns är samlade under underbilagan till löneprocessen Särskilda 
lönebestämmelser. 

Det finns hos vissa arbetsgivare också lokala kollektivavtal som kan innehålla 
anpassningar av eller avvikelser från det centrala löneavtalet, i den utsträckning 
som det centrala avtalet medger det. 

Avtalsområden och arbetstagarorganisationer 

Sobona tecknar sex olika Branschöverenskommelser, en för respektive 
bransch/verksamhet. Nedan listas BÖK:arna och vilka motparter som finns 
inom respektive BÖK. 
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Avtal Motparter 

BÖK Besöksnäring och kulturarv AKV 

AkademikerAlliansen 

Kommunal 

BÖK Energi AKV 

AkademikerAlliansen 

Kommunal 

Seko 

BÖK Fastigheter AKV 

AkademikerAlliansen 

Fastighets 

Kommunal 

BÖK Flygplatser AKV 

AkademikerAlliansen  

Seko 

Transport 

BÖK Trafik AKV 

AkademikerAlliansen 

Kommunal 

BÖK Vatten och miljö AKV 

AkademikerAlliansen 

Kommunal 

Transport 
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Vissa definitioner i löneavtalet och denna kommentar 

I löneavtalet och denna kommentar används begreppet arbetsgivare utan att 
närmare ange beslutsorgan eller vem det är som ska företräda arbetsgivaren. 
Om det är oklart vem som har befogenhet att företräda arbetsgivaren i olika 
frågor kan vägledning sökas i gällande delegationsordning eller motsvarande. 
Finns inte detta förtydligat hos arbetsgivaren är utgångspunkten enligt det 
centrala löneavtalet alltid högsta beslutande instans hos respektive arbetsgivare. 

Lönebildning syftar på alla de aspekter och förutsättningar som påverkar 
lönebilden och arbetsgivarens samlade arbete med lönepolitiska frågor. 
Löneöversyn är den årliga process då anställdas löner ses över enligt gällande 
löneavtal. Begreppet ”löneöversyn” har numera ersatt den tidigare 
benämningen ”lönerevision”. Detta för att bättre avspegla avtalens innebörd då 
lönen nu för tiden ses över individuellt i förhållande till medarbetarens 
uppnådda mål och resultat, men inte per automatik revideras. Arbetsgivarens 
och de fackliga organisationernas respektive arbete i löneöversynsprocessen 
inkluderar det för- och efterarbete som ingår i löneöversynen. 

Lönespridning och lönerelationer, skillnaden i lön mellan individer samt mellan 
och inom olika grupper, skapar en lönestruktur. Tillsammans skapar de en 
lönebild hos arbetsgivaren, d.v.s. en totalbild över lönerna vid ett givet tillfälle. 
En arbetsgivare kan av olika anledningar ha behov av att göra 
relativlöneförändringar som innebär förändring av lönenivån för en viss grupp i 
förhållande till andra grupper hos arbetsgivaren eller på arbetsmarknaden. 

Möjlighet att teckna lokala kollektivavtal 

När lokala kollektivavtal om avvikelser och/eller enskilda överenskommelser 
kan träffas framgår av § 2 Lokal löneöversyn. Observera att de lokala parterna 
inte får avtala om avvikelser om inte avvikelsen uttryckligen är tillåten. Detta 
framgår av Sobonas förhandlingsordningsavtal § 3: ”Mellan arbetsgivare och 
arbetstagarorganisation får inte avtalas om villkor, som innebär avvikelse från 
överenskommelse vid central förhandling, om inte avvikelsen är tillåten enligt 
den centrala överenskommelsen”. 

Möjligheten till lokalt kollektivavtal innebär normalt sett att rätten att sluta 
kollektivavtal formellt delegeras till lokal part. Sådan delegation kan variera 
mellan olika arbetstagarorganisationer, varför arbetsgivaren bör förvissa sig om 
ordningen hos respektive organisation så att lokalt avtal tecknas med behörig 
representant. 
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Branschöverenskommelse (BÖK) 
förhandlingsprotokoll 
Sobona tecknar BÖK med fackliga motparter/motpartskonstellationer på central 
nivå. Var och en av dessa överenskommelser innehåller ett förhandlingsprotokoll 
med underskrifter, fredsplikt, giltighetstid, uppsägningsförfarande samt en 
innehållsförteckning där avtalets olika bilagor framgår. Protokollen kan också 
innehålla specifika partsgemensamma avsiktsförklaringar. 

Förhandlingsprotokollet § 1 

Protokollets första paragraf redogör för samtliga delar som ingår i aktuell BÖK, 
där ”löneprocess” alltid utgör bilaga 1 och ”Särskilda lönebestämmelser” 
underbilaga 1 a). Tillsammans utgör löneprocess och särskilda 
lönebestämmelserna de reglerade delarna i det som i dagligt tal blir ”löneavtalet”. 

Därefter följer bilaga 2 Branschbestämmelser (BB) och vanligen utgör ”Centrala 
och lokala protokollsanteckningar” bilaga 3 och ”Centrala 
protokollsanteckningar” bilaga 4. Utöver dessa kan det finnas specifika bilagor i 
respektive BÖK och därtill finns också bilaga 5, ”Centrala parters syn på 
förutsättningar för en väl fungerande individuell lönesättning”.  Observera att 
bilagorna 4 och 5 inte är bindande för Sobonas medlemmar, men innehåller de 
centrala parternas gemensamma syn och rekommendationer och bör därför ses 
som vägledning i tillämpningen av avtalet.  

I protokollet framgår också vilka underbilagor till BB som tecknats och gäller för 
respektive avtalsområde. 

Avtalet är giltigt för den förhandlande partens medlemmar och de allmänna 
principerna tillämpas även på de oorganiserade medarbetare som finns inom 
avtalsområdet. Mer om detta under avsnittet ”Ytterligare kommentarer gällande 
löneöversyn”. 

Ändringar och tillägg 

I förhandlingsprotokollet konstateras att eventuella ändringar som centrala parter 
enas om under gällande avtalsperiod, också ska ingå i branschöverenskommelsen. 
Ändringar i BB kan t ex. behöva göras under löpande avtalsperiod bl.a. beroende på 
förändringar i lagstiftning som får konsekvenser på avtalets bestämmelser. 

Sådana ändringar och tillägg under avtalsperioden binder även lokala parter. 
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Fredsplikt 

Alla förhandlingar som äger rum under pågående avtalsperiod sker under 
fredsplikt. Det betyder att fredsplikt råder när det centrala avtalet har träffats 
och lokala förhandlingar sker under fredsplikt. Det är därför inte möjligt att 
utöva påtryckning genom att vidta stridsåtgärder, vare sig det gäller med syfte 
att påverka ändring, giltighet eller innebörd, tillkomst av nytt avtal eller olovlig 
sympatiåtgärd. Även enskilda medlemmar i arbetstagarorganisationerna är 
bundna av fredsplikt under avtalsperioden. 

Giltighet och uppsägningstid 

Respektive BÖK:s giltighetsperiod och uppsägningstid för centrala parter anges 
sist i förhandlingsprotokollet. Normalt råder en ömsesidig uppsägningstid på tre 
månader och en förlängning med ett år om avtalet inte inom föreskriven tid 
skriftligen sägs upp och åtföljs av förslag till nytt kollektivavtal. I det fallet gäller 
på nytt tre månaders ömsesidig uppsägningstid.
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Löneprocess, bilaga 1 
Löneprocessen är densamma med alla motparter. Detta innebär stora möjligheter för 
arbetsgivaren att kunna ha en lönepolitisk hållning som kan få genomslag gentemot alla 
medarbetare oavsett facklig tillhörighet.  

LO-förbunden har avtal med centralt angivet utrymme för löneöversyn och 
förhandlingsmodellen som huvudspår. De skillnader som finns mellan 
arbetstagarorganisationerna beskrivs i bilaga 1 a, Särskilda lönebestämmelser. 

Tjänstemannakonstellationerna AKV och AkademikerAlliansen har i huvudsak avtal utan 
centralt angivna nivåer och har modellen dialog chef medarbetare som huvudspår.  

Det är dock möjligt att komma överens lokalt om att använda modellen dialog chef 
medarbetare även för de förbund som har ett centralt angivet utrymme eller vice versa. 

Avvikelser i särskilda lönebestämmelser, bilaga 1a AKV 

Avvikelse i BÖK Flygplatser och BÖK Besöksnäring och kulturarv 

AKV har ett centralt angivet garanterat utfall men tillämpar modellen dialog chef 
medarbetare som huvudspår. 

Avvikelse i BÖK Trafik 

AKV har ett fastställt utrymme och tillämpar förhandlingsmodellen som huvudspår där det 
finns lokal part.  

§ 1   Grundläggande principer för lönesättningen 

I löneprocessavtalets inledande paragraf beskrivs vilka grunder som ska gälla 
för lönebildningen och lönesättningen. Dessa gäller alla som omfattas av 
avtalet, oavsett arbetsgivare, verksamhet, anställningsform eller facklig 
tillhörighet. 

Lönebildning och lönesättning ska bidra till att arbetsgivaren når målen för 
verksamheten. Med detta kan konstateras att arbetsgivaren enligt avtalet har stort 
ansvar för lönepolitiska bedömningar av vilka åtgärder som behöver vidtas 
utifrån verksamhetens resultat och ekonomiska förutsättningar, samt behovet av 
att kunna behålla och rekrytera goda medarbetare. 

Lönen är ett styrmedel som ska stimulera till förbättringar av verksamhetens 
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Det är därför viktigt att lönen sätts 
individuellt och differentierat för att också avspegla hur väl uppsatta mål nåtts.  
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En framgångsrik lönesättning förutsätter därför att verksamhetsmålen är 
diskuterade i organisationen och bland medarbetarna. En tydlig och väl definierad 
lönepolitik ökar förutsättningarna för att nå det positiva sambandet mellan lön, 
motivation och resultat. Lönesättningen förutsätts därför göras på ett konsekvent 
sätt och grundas i lönesättningsprinciper och lönekriterier som är väl kända av de 
anställda på förhand. Väl kända kriterier för lönesättning syftar till att understryka 
vikten av att grunderna för den individuella lönesättningen är kända. Detta är 
avgörande för att skapa förtroende för att lönesättningen sker på ett konsekvent sätt 
snarare än på oklara grunder, och ökar också möjligheterna för arbetsgivaren att 
visa att lönesättningen inte har diskriminerande inslag. Ett av syftena med 
individuell lönesättning är att ge medarbetarna möjlighet att via förbättrade resultat 
få löneutveckling.  

Löneavtalet lägger därmed ett stort ansvar på chefer på alla nivåer. Chefernas 
förmåga att kommunicera såväl verksamhetsmål, krav och uppnådda resultat med 
medarbetarna har avgörande betydelse för hur framgångsrikt arbetet med 
individuell lönesättning blir. 

§ 2   Lokal löneöversyn 

I denna paragraf beskrivs grunderna för löneöversynen och de olika moment 
som ingår i denna process. 

Sobonas avsikt är att arbetsgivare ska kunna arbeta på så liknande sätt som 
möjligt vad gäller förberedelser och genomförande av löneöversynsprocessen, 
oavsett vilket fackförbund som berörs. Även fast det finns en skillnad mellan de 
två huvudspåren, förhandling och modellen dialog chef medarbetare, har 
utgångspunkten därför varit att löneprocessen ska vara så lika som möjligt för 
arbetstagarorganisationerna. 

Lokala parter kan träffa överenskommelse om att hantera 
lönesättningsfrågorna på annat sätt, enligt grundläggande principer i § 1 och 
med stöd av ”Centrala parters syn”. Exempelvis är det möjligt tillämpa 
modellen dialog chef medarbetare för ett LO-förbunds medlemmar, även om 
huvudspåret för dem är förhandling. 

Inledande av löneöversyn 

För att lönerna ska kunna betalas ut så nära 1 april som möjligt behöver löneöversynen 
starta i god tid. Arbetsgivaren ska kalla till det första steget i löneöversynen senast under 
mars månad, om inget annat har bestämts lokalt. Om det inte sker kan 
arbetstagarorganisationen begära central konsultation enligt § 4 i löneprocess bilaga 1. 
Det är även möjligt att starta tidigare, beroende på lokala förutsättningar och tidplan.  
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Avvikelse BÖK Trafik 

BÖK Trafik har 1 oktober som löneöversynstidpunkt. Därmed ska arbetsgivaren kalla till 
det första steget i löneöversynen senast i september. 

Överläggning 

Inför varje löneöversyn ska överläggning genomföras med alla förbund som har 
modellen dialog chef medarbetare som huvudspår, som är del av en central part 
eller har egen central partsställning. Exempel på ett förbund som är en del av en 
central part är Vision, då de är del av AKV. För de förbund som har 
förhandlingsmodellen som huvudspår ska löneöversynen inledas direkt med en 
förhandling i stället för en överläggning. Det innehåll som normalt hanteras i en 
överläggning ska istället tas upp under förhandlingen. Arbetsgivaren har ingen 
skyldighet att kalla till en separat överläggning för de förbund som har 
förhandlingsmodellen som huvudspår.  

Vid överläggningen alternativt förhandlingen, redovisar arbetsgivaren de 
ställningstaganden som ligger till grund för planerade åtgärder i kommande 
löneöversyn. I redovisningen inryms motiveringar till varför olika bedömningar 
görs samt hur underlaget till dessa bedömningar arbetats fram. Målet med 
överläggningen är att arbetsgivarens planerade åtgärder görs förståeliga för 
arbetstagarorganisationerna för att därigenom skapa acceptans.  

Ett exempel på en fråga som det är naturligt att belysa vid överläggningen är 
arbetsgivarens syn på lönestrukturfrågorna, d.v.s. önskade lönerelationer mellan 
grupper såväl som lönespridningen inom en grupp. Det kan också vara aktuellt att 
belysa lönefrågor mot bakgrund av lagstiftning rörande diskriminering. 
Lönespridning är väsentlig framförallt genom att den både är ett uttryck för 
medarbetarens möjlighet att få en löneutveckling över tid och även för 
arbetsgivarens kompetensförsörjning. Det är dock inte självklart att 
lönespridningen alltid ökar vid en löneöversyn. T ex. innebär en stor 
pensionsavgång vid en viss tidpunkt inom en grupp i allmänhet att lönespridningen 
minskar. I sådana lägen kan istället den individuella löneutvecklingen över tid 
behöva poängteras. 

Som hjälp till vad en överläggning kan innehålla finns en hänvisning i § 2 i 
löneavtalet till bilagan ”Centrala parters syn på förutsättningar för en väl 
fungerande individuell lönesättning”. Bilagan ger en vägledning till vad som kan 
diskuteras vid överläggningen. Överläggningen är en central del av 
löneprocessen. Det är angeläget att lokala parter finner samarbetsformer för ett 
aktivt arbete med lönepolitiska frågor. När arbetsgivare gör 
arbetstagarorganisationerna delaktiga i diskussioner om analys och bedömningar, 
ökar också möjligheten att nå samförstånd om vad som ska åstadkommas i 
löneöversynen. 
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Förbund som har modellen dialog chef medarbetare som huvudspår har rätt till 
enskild överläggning. På samma sätt har förbund med förhandlingsmodellen 
som huvudspår rätt till enskild förhandling. Lokala parter kan också komma 
överens om att hålla en gemensam överläggning med de berörda förbunden. 
Avtalet anger inget krav på fler än en överläggning eller särskild nivå i 
organisationen. Det är naturligt att, vid en överläggning som omfattar hela 
arbetsgivarens verksamhet, ta upp en övergripande analys och åtgärder som har 
sin grund i prioriteringar mellan olika verksamheter. 

Arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen fattar själva beslut om vem/vilka 
som representerar denne i samband med överläggningen. Ingen part kan kräva en 
viss organisatorisk representation av den andre. Om det inte finns någon lokal 
företrädare för en arbetstagarorganisation skickas kallelsen till överläggning till 
närmast högre nivå, d.v.s. distrikt/region eller till organisationen centralt. I 
förekommande fall gäller det berörda förbund som har medlemmar hos 
arbetsgivaren. 

Det förtjänar också att poängteras att även arbetstagarorganisationens aktivitet 
vid överläggningen påverkar resultatet. En aktiv och väl förberedd 
arbetstagarpart bidrar till att en önskvärd tydlighet uppnås. En del av 
överläggningen bör också ägnas åt att klargöra de olika stegen i kommande 
löneöversyn, speciellt med hänsyn till samarbetsformer med 
arbetstagarorganisationer, chefer på olika nivåer och arbetstagare. 

I det fall Särskilda lönebestämmelser (underbilaga 1 a) innehåller särskilda villkor 
för ett förbunds medlemmar, eller något som är riktat till en speciell grupp, bör en 
del av överläggningen ägnas åt att klargöra hur hanteringen ska gå till. Däremot är 
överläggningen i normalfallet inte till för att vare sig resonera om enskildas löner 
eller om möjliga löneutfall i löneöversynen. 

En överläggning kan och ska inte pågå hur länge som helst. Och framför allt är 
inte målet med överläggningen att parterna ska träffa några slags 
överenskommelser med varandra. Däremot finns anledning att sträva efter så 
stor samsyn som möjligt. Det parterna behöver vara överens om är att en 
överläggning ägt rum (se avsnitt om Dokumentation av överläggning nedan). 

Dokumentation av överläggning 

Det är väsentligt för den fortsatta hanteringen av löneprocessen att 
överläggningens resultat, d.v.s. det som arbetsgivaren sagt på olika sätt kommer 
att hända i kommande löneöversyn/-er, på något lämpligt sätt dokumenteras. 
Observera dock att detta dokument aldrig får formen av kollektivavtal. 
Arbetsgivarens mötesanteckningar är en adekvat benämning för denna 
dokumentation. 
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Överläggningen är inte tänkt som ett tillfälle då den lokala arbetsgivaren 
binder sig till ytterligare avtalsmässiga detaljer i löneöversynen. Av den 
anledningen ska överläggningen inte resultera i varken ett 
förhandlingsprotokoll eller ett kollektivavtal. Skulle parterna ändå enas 
om särskilda kollektivavtalsmässiga villkor rekommenderas ett särskilt 
lokalt avtal för dessa. 
Löneöversyn 

Det finns två olika sätt att genomföra löneöversynen, dialogmodell och 
förhandling. Oavsett modell förutsätts att lönesättningen är motiverad utifrån de 
lönekriterier som varje arbetsgivare utformar och använder, och att det finns en 
koppling till vad som står i löneavtalets § 1, Grundläggande principer för 
lönesättningen. 

Dialog chef medarbetare 

Modellen dialog chef medarbetare är huvudalternativet för de motparter som inte 
har något central angivet löneutrymme i Särskilda lönebestämmelser (underbilaga 1 
a). Det gäller även för AKV inom branscherna Besöksnäring och kulturarv samt  
Flygplatser där de har ett garanterat utfall samt för bransch Trafik där lokal facklig 
part saknas för AKV. 

Modellen  dialog chef medarbetare innebär att chef och medarbetare för en dialog 
om arbetstagarens prestation och uppnådda resultat. I den här modellen lämnar 
chef, efter överläggning, förslag till ny lön med motivering till medarbetaren. 

Modellen dialog chef medarbetare ska inte ses som en årlig löneförhandling 
mellan chef och medarbetare. En regelrätt förhandling av lön sker endast vid 
nyanställning (ny lönesättning). 

I avtalstexten finns ingen formföreskrift för hur arbetsgivaren ska lämna förslag 
om ny lön till berörda medarbetare, men för att det ska bli tydligt bör 
arbetsgivaren ta fram en rutin för hur förslag om ny lön lämnas och vem som då 
företräder arbetsgivaren.  

Det är angeläget att det finns en koppling mellan vem medarbetaren har dialogen 
med om sin prestation, och vem som därefter tar fram och meddelar 
arbetsgivarens förslag till ny lön. I de flesta fall är det närmsta chefs uppgift. 

Avstämning 

Efter att förslag till nya löner lämnats enligt modellen dialog chef medarbetare 
genomförs avstämning. Vid avstämningen ska speciell uppmärksamhet ägnas åt 
gjorda erfarenheter av den genomförda löneöversynen i syfte att lägga en god 
grund för nästa. Inför avstämningen ska arbetsgivaren överlämna det samlade 
löneförslaget för organisationens medlemmar på individnivå. De nya lönerna 
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biläggs anteckningarna från avstämningen och är därefter fastställda. 

I en löneöversyn enligt modellen dialog chef medarbetare är överläggning det 
tillfälle innan löneöversynen där arbetsgivare och fack möts som parter. Det andra 
tillfället där parterna möts är efter löneöversynen i samband med avstämningen. 
Dessa två tillfällen för partskontakt är väsentliga för att upprätthålla systemet med 
att själva lönesättningen i löneöversynen ensidigt tas om hand av arbetsgivarens 
företrädare genom modellen dialog chef medarbetare. 

Det är arbetsgivaren som kallar till avstämning. Sättet att förhålla sig till 
organisationer utan lokalt ombud är detsamma som vid kallelse till överläggningen. 

En avstämning kommer naturligtvis att handla om det som lokala parter finner 
anledning att stämma av. Centrala parter konstaterar att genomgång av 
löneöversynsprocessen är det primära i avstämningen. Den genomgången kan röra 
allt som har anknytning till löneprocessen, t ex. hur förberedelserna har fungerat, 
hur samtalen genomförts, att se över resultat i olika delar av organisationen i 
förhållande till helheten och de avsikter arbetsgivaren redogjorde för vid 
överläggningen. 

Avstämning ska ses som en garanti om partskontakt innan resultatet av 
löneöversynen anses fastställt. Kontakten ger en möjlighet till frågor, 
påpekanden och till påverkan inför kommande löneöversyner. Avstämningen är 
däremot inte en förhandling och ska därför inte resultera i en överenskommelse. 
Att lönerna fram till detta tillfälle anses vara ”förslag” handlar inte heller om att 
arbetsgivarens förslag på något sätt ska överprövas av parterna i avstämningen. 

Det är önskvärt att nå samsyn i så många delar som möjligt, som t ex. hur resultatet 
stämmer i förhållande till den inledande överläggningen. Det förtjänar att pekas på 
vikten av att avstämningen också ska ge något för framtiden i den meningen att 
både arbetsgivar- och arbetstagarpart har resonerat om sådana erfarenheter och 
slutsatser av årets löneöversyn som kan ligga till grund för arbetet med kommande 
löneöversyner. Detta poängteras särskilt i avtalstexten. 

På samma sätt som det i avtalet inte finns angivet var i organisationen 
överläggningen ska hanteras finns heller inte beskrivet någon specifik nivå för 
avstämningen. Om lokala parter inte enas om annat, är utgångspunkten enligt 
det centrala avtalet att avstämningen görs gemensamt för den fackliga 
organisationens samtliga medlemmar hos arbetsgivaren. 

Om avstämningen avslutas i enighet finns inget särskilt formkrav på 
dokumentation med namnunderskrifter. Det är ändå att rekommendera att 
minnesanteckningar förs av arbetsgivaren för att dokumentera att avstämning ägt 
rum, och vid vilken tidpunkt. 

Avstämningen kan inte avslutas i oenighet, om inte en central konsultation har genomförts 



15  

(se § 4 Central konsultation). Avslutas avstämningen därefter i oenighet så ska grunderna 
för oenigheten dokumenteras i ett protokoll. 

Resultatet av löneöversynen gäller från 1 april respektive år om inte annat 
överenskoms i centralt eller lokalt avtal. 

Avvikelse BÖK Trafik 

För bransch Trafik gäller resultatet av löneöversyn från 1 oktober. 

Förhandling 

För de motparter som har ett centralt fastställt utrymme i Särskilda lönebestämmelser är 
förhandling huvudspåret men lokala parter kan också komma överens om att i stället 
använda modellen Dialog chef medarbetare. 

Även om löneöversyn genomförs som förhandling innebär en individuell 
lönesättning att chef och medarbetare ska ha samtal om medarbetarens 
prestationer, uppnådda resultat och kopplingen till lön. Däremot ska inte något 
förslag till ny lön lämnas i samtalet. Avtalet anger inte när under året eller i 
processen detta samtal ska hållas. Ett lönesystem med individuell och 
differentierad lönesättning förutsätter att chef och medarbetare för dialog om 
medarbetarens prestation. Chefer får här också ett tillfälle att resonera om målen 
för verksamheten och individers bidrag till dessa. 

Det är arbetsgivaren som kallar till lokal förhandling angående fördelning av 
löneutrymmet. Arbetsgivaren ska till lokal part överlämna förslag till fördelning av 
löneutrymmet på individnivå och parterna ska enas om förslaget till nya löner. 
Efter att lokala parter i förhandlingen fastställt nya löner avslutas förhandlingen 
med ett protokoll till vilket de nya lönerna biläggs. 

Löneöversynen är klar när förhandlingen är avslutad. I huvudspåret förhandling 
ska alltså inte någon avstämning göras. 

Förhandlingen kan inte avslutas i oenighet, innan en central konsultation har 
genomförts (se § 4 Central konsultation). 

§ 3   Tidplan för kommande löneöversyn 

För att ny lön ska kunna betalas ut så nära 1 april som möjligt, ska parterna under årets 
löneöversyn komma överens om ett tillfälle då arbetsgivaren presenterar och samråder om 
en preliminär tidplan inför nästa översyn. 

Tidplanen bör omfatta förberedelser, genomförande, avstämning och avslut. 
Genom att lyfta frågan i god tid kan ni identifiera möjliga hinder och justera processen, till 
exempel genom att samordna tidpunkter med budgetarbetet eller andra interna beslut. 
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Ett tips är att använda redan planerade möten eller forum för detta, så att frågan inte 
riskerar att förbises. 

Avvikelse BÖK Trafik 

För bransch BÖK Trafik gäller löneöversynstidpunkt 1 oktober. 

§ 4   Central konsultation 

Avtalet innehåller en möjlighet för endera lokal part att påkalla partsgemensam 
konsultation i samtliga faser i löneöversynsprocessen. Det är också värt att notera 
att lokal löneöversyn inte kan avslutas i oenighet innan de centrala parterna har 
konsulterats. 

När det gäller formen för konsultation är det inte definierat i avtalet, inte heller 
någon begränsning av vilka frågor som kan lyftas upp av parterna. En konsultation 
kan innebära allt från en kortare telefonkontakt med motparten där man lokalt har 
olika tolkningar av den lokala löneprocessen, till ett möte där centrala parter sitter 
tillsammans med lokala parter för att lösa en fråga i vilken lokala parter är oeniga. 

Lokal hantering vid oenighet 

Vid oenighet efter genomförd central konsultation i en lokal förhandling eller 
avstämning, ska grunden för oenigheten dokumenteras i ett protokoll. 

§ 5   Central förhandling 

Central part har två veckor på sig att begära central förhandling efter att lokal 
förhandling eller avstämning avslutats i oenighet. 

§ 6   Lönenämnd 

I avtalet finns en speciell förhandlingsordning för löneöversynstvister där oenighet 
mellan lokala parter och därefter centrala parter i förlängningen inte går till 
Arbetsdomstolen utan istället till en lönenämnd. 

§ 7   Fredsplikt  

I paragrafen förtydligas att förhandlingar som avses i löneavtalets §§ 2 och 5 ska 
föras under fredsplikt. Detta följer redan av att BÖK har träffats mellan centrala 
parter, men är att se som ett förtydligande för lokala parter. 
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Särskilda lönebestämmelser, underbilaga 1 a 

Till varje BÖK hör även Särskilda lönebestämmelser som kompletterar och är en 
underbilaga till Löneprocessavtalet. De särskilda lönebestämmelserna består av 
två paragrafer och är unik för varje facklig motpart/motpartskonstellation. 

§ 1   Löneöversyn 

Här regleras att resultatet av löneöversyn gäller från 1 april och här framgår även 
om det finns ett fastställt utrymme vid löneöversyn. 

Avvikelse BÖK Trafik 

För bransch Trafik gäller resultatet av löneöversyn från 1 oktober 

AKV och AkademikerAlliansen 

Med tjänstemannakonstellationerna AKV och AkademikerAlliansen framgår att 
löneöversynen sker genom lokal lönebildning med utgångspunkt från Löneprocess § 1.  
Det här innebär att det löneökningsutrymmet fastställs hos varje enskild arbetsgivare 
utifrån de behov av löneökningar som finns. 

Avvikelse AKV:s särskilda lönebestämmelser, underbilaga 1a, bransch 
Besöksnäring och kulturarv samt bransch Flygplatser 

I dessa löneavtal har Sobona och AKV kommit överens om ett garanterat utfall: 
3,4 procent för 2025 och 3,0 procent för 2026. Det är inget som måste 
fastställas i förväg, i stället följer man upp det i efterhand, vid avstämningen, 
efter att cheferna gjort sina individuella bedömningar. 

Arbetsledande personal ingår i löneöversynen men räknas inte in i det 
garanterade utfallet. Det gäller personer som leder och fördelar arbete med 
underställda, inte t ex. samordnare eller arbetstagare med ansvar för särskilda 
områden eller uppgifter. 
Om det finns färre än fem medlemmar hos arbetsgivaren, i ett enskilt förbund 
som ingår i AKV gäller inte bestämmelsen om garanterat utfall. Det innebär att 
om det bara finns några få medlemmar i ett enskilt förbund, till exempel en 
enda individ, behöver inte hela det garanterade utrymmet läggas på just den 
individen. Det kan vara aktuellt om arbetstagaren till exempel har gjort en 
svagare prestation. 

Syftet med bestämmelsen är att undvika orimliga effekter när gruppen är liten, 
inte att särbehandla någon.  
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Medlemmar i enskilt förbund som ingår i AKV som har anställts och fått ny lön 
från den 1 januari räknas inte med i lönesumman för det garanterade utfallet, 
det förutsätter att detta är tydligt kommunicerat med arbetstagaren och att det 
står tydligt i anställningsavtalet.  

Avvikelse AKV:s särskilda lönebestämmelser, underbilaga 1a, bransch Trafik 

Med AKV finns ett fastställt löneutrymme såsom för LO-förbunden. Avtalet 
innehåller också ett undantag om färre än fem liksom för Flygplatser och 
Besöksnäring och kulturarv.  

Medlemmar i enskilt förbund som ingår i AKV som har anställts och fått ny lön 
från den 1 juli räknas inte med i lönesumman för det garanterade utrymmet, det 
förutsätter att detta är kommunicerat med arbetstagaren och att det står tydligt i 
anställningsavtalet.  

LO-förbunden 

Med LO-förbunden Fastighets, Kommunal, Seko och Transport finns det i denna 
paragraf ett fastställt löneutrymme. Detta löneutrymme måste arbetsgivaren 
förhålla sig till och det är inte möjligt att understiga det centralt fastställda 
löneutrymmet. Däremot ska naturligtvis fördelningen av löneutrymmet göras med 
utgångspunkt från Löneprocess § 1. Det som begränsar arbetsgivarens möjlighet till 
individuell fördelning kan vara eventuella individgarantier vid oenighet som 
framgår av denna paragraf. Eventuella individgarantier ingår i det fastställda 
löneutrymmet. 

För Kommunal gäller också att samtalet inför löneöversynen skriftligt ska 
dokumenteras. Av dokumentationen ska de kriterier som ligger till grund för 
lönesättningen på arbetsplatsen samt arbetsgivarens bedömning och motivering 
framgå. Dokumentationen ska vara genomförd inom två veckor efter att 
förhandlingen avslutats och ska vara undertecknad av båda parter. 

Beräkning av löneutrymme 

För att uppnå större samstämmighet mellan beräkningen av utrymme och de som 
faktiskt finns anställda vid tidpunkten för löneöversyn sker beräkningen vid 
löneöversynstillfället. Om löneöversynen genomförs som förhandling är 
löneöversynstillfället när förhandlingarna inleds. Om löneöversyn genomförs 
enligt modellen chef-medarbetare är löneöversynstillfället när arbetsgivaren 
börjar lämna förslag till ny lön till medarbetarna. Parterna kan dock av praktiska 
eller andra skäl enas om annan tidpunkt för beräkning av utrymme respektive 
utfallet. 

Löneutrymmet beräknas på summan av arbetstagarorganisationens samtliga 
tillsvidareanställda med fast kontant månadslön. Där löneutrymmet angivits i krontal 
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multipliceras krontalsbeloppet med antalet medlemmar. 

Medlemmar i enskilt LO-förbund som har anställts och fått ny lön från den 1 
januari räknas inte med i lönesumman för det garanterade utrymmet, det 
förutsätter att detta är kommunicerat med arbetstagaren och att det står tydligt i 
anställningsavtalet.  

Avvikelse Fastighets särskilda lönebestämmelser, underbilaga 1a, bransch 
Fastigheter 

Medlemmar i Fastighets som har anställts och fått ny lön från den 1 oktober 
året före nästkommande löneöversyn räknas inte med i lönesumman för det 
garanterade utrymmet. Det förutsätter att detta är kommunicerat med 
arbetstagaren och att det står tydligt i anställningsavtalet.  

Avvikelse Trafik särskilda lönebestämmelser, underbilaga 1a, bransch Trafik 

Medlemmar som har anställts och fått ny lön från den 1 juli räknas inte med i 
lönesumman för det garanterade utrymmet. Det förutsätter att detta är 
kommunicerat med arbetstagaren och att det står tydligt i 
anställningsavtalet. Sobona rekommenderar att parterna konstaterar datum för 
beräkning av underlaget i samband med överläggning alternativt inledande 
förhandling. 
Nedan används 1 april som exempel på datum. Observera att lokala parter har 
möjlighet att enas om annat datum för både löneöversyn och annat sätt att 
beräkna utrymme. Till exempel kan parterna enas om ett tidigare 
beräkningsdatum än april för att kunna fastställa underlaget som chefer och 
parter utgår från 

• Löneöversyn för tillsvidareanställda som slutar efter 1 april och efter 
löneöversynen: Dessa personer uppfyller villkoren för att finnas med i 
beräkningsunderlaget inför löneöversynen, dock innebär det ingen garanti 
för att lönen ska ändras. 

• Löneöversyn för tillsvidareanställda som slutar efter 1 april men före 
löneöversynen: Dessa personer kommer inte finnas med i 
beräkningsunderlaget i samband med löneöversynen, eftersom man måste 
vara anställd vid löneöversynstillfället. 

• Löneöversyn för tillsvidareanställda som börjar efter 1 april men före 
löneöversynen: Dessa personer är tillsvidareanställda vid tidpunkten för 
löneöversyn och finns med i beräkningsunderlaget om inte parterna enas 
om annat. Det kan också bero på vilken överenskommelse om lön som 
gjorts, t ex. om lönen uttryckligen satts i årets nivå. 
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§ 2   Lägsta löner/Övrigt 

AKV och AkademikerAlliansen 

I AKV:s respektive AkademikerAlliansens § 2 är rubriken Övrigt. Här framgår 
vilka arbetstagarorganisationer som ingår i de två tjänstemannakonstellationerna 
samt hur man ska beräkna värdet av eventuella arbetstidsförkortningar som gjorts i 
samband med att en medarbetare avstått löneutrymme för att få ledig tid.  

Chefens roll i lönebildningen 

En väl fungerande lönebildningsprocess förutsätter att chefens roll som 
arbetsgivarens företrädare är tydlig. När lönesättande chefer har rätt förutsättningar 
stärks kvaliteten i lönesättningen och processen blir mer transparent och tydlig. 

LO-förbunden 

I § 2 Lägsta löner finns nivåer för lägsta löner angivna. Dessa har placerats sist i 
egen paragraf för att tydliggöra att de inte är en del av löneöversynen. Den 
angivna tidpunkten ska istället ses som ett tillfälle då arbetsgivaren säkerställer att 
medarbetares lön ska uppgå till lägst den angivna nivån. Om det efter genomförd 
löneöversyn finns individer som inte har kommit upp till nivån för lägsta lön ska 
dessa justeras till avtalad nivå. Avtalet syftar däremot inte på att en särskild 
justering av lägsta lönenivån måste göras utöver den som görs inom ramen för 
löneöversynen. Men om någons lön skulle ligga under avtalad nivå vid den 
tidpunkt dessa ska gälla justeras denna till avtalsenlig nivå. 
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Ytterligare kommentarer gällande löneöversyn 

Löneöversyn visstidsanställda 

En grundläggande princip för alla anställda hos en arbetsgivare är att de 
omfattas av respektive löneavtals § 1, Grundläggande principer för 
lönesättningen. Löneavtalets bestämmelser om löneöversyn tar upp frågor om 
beräkning av utrymme liksom avräkning av åtgärder från utrymme eller hur 
garanterat utfall ska uppnås. Som beskrivits ovan görs dessa beräkningar enligt 
löneavtalet för tillsvidareanställda arbetstagare med fast kontant lön. 

En stor grupp av de anställda faller därmed utanför denna beräkning. Det gäller 
främst visstidsanställda (inkl. timavlönade, t ex. intermittent visstidsanställda sk. 
behovsanställningar). Även för denna grupp arbetstagare behöver översyn av lön 
göras. För det fall visstidsanställningen har lång varaktighet (mer än 12 
månader) bör årlig löneöversyn övervägas. Denna görs utanför hanteringen av 
beräknat utrymme/garanterat utfall, men med prövning utifrån de lönepolitiska 
grunder som gäller hos arbetsgivaren. 

Näraliggande med denna problematik är också lönesättning när arbetsgivaren 
anställer arbetstagare för längre eller kortare tid. Även i sådana fall har 
arbetsgivaren att utifrån gällande lönepolitiska grunder pröva vilken lön som ska 
utges. Det gäller i princip för varje ny anställning, inklusive anställning för viss 
säsong eller visst arbete, som ingås. Grundprincipen för löneöversyn för dessa 
typer av anställningar är att villkoren bestäms för varje anställningsperiod för sig. 
Ny period innebär att lönen/villkoren prövas. Om ett datum för löneöversyn (t ex. 1 
april) skulle ligga inom en anställningsperiod påverkar inte detta den utgående 
lönen såvitt lönen inte därigenom kommer att understiga en angiven lägsta lön. 
Om löneöversynen inte är färdig per 1 april kan det komma att innebära 
retroaktivitet för de anställningsperioder som ligger efter 1 april såvitt inte 
uttryckligen lönesättning skett i ”årets nivå”. 

I de fall det ordinarie löneöversynstillfället är den tidpunkt då även dessa löner 
ses över faller de utanför den förhandlingstekniska beräkningen av utfall och 
utrymme. 

Hantering av oorganiserade, byte av arbetstagarorganisation m.m. 

Innehållet i de centrala avtalen gäller alla arbetstagare, såväl organiserade som 
oorganiserade. Detta innebär att Löneavtalen, t ex. § 1 Grundläggande principer 
för lönesättning, även ska tillämpas på oorganiserade. 

På personalpolitiska grunder är det naturligt att även oorganiserades löner ses 
över med samma intervall som organiserades. Det följer också av regler om 
föreningsrätt i MBL att om det finns tecknade avtal på arbetsplatsen så tillämpas 
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dessa på arbetstagare oavsett om de är organiserade eller inte. Eventuella 
pengautfästelser i samband med löneöversyn, t ex. garanterade 
utrymmesberäkningar, gäller enbart för de arbetstagare som tillhör den 
organisation som tecknat avtalet. Däremot ska även oorganiserade ges eventuella 
angivna generella löneökningar, liksom att de ska omfattas av eventuella 
individuella löneökningsgarantier, såvida inte annat bestämts för de som är 
medlemmar i berörd facklig organisation. I så fall bör sådana överenskommelser 
även tillämpas på oorganiserade och medlemmar i arbetstagarorganisation utan 
kollektivavtal med arbetsgivaren. 

Löneökningstidpunkter bör överensstämma mellan organiserade och 
oorganiserade medarbetare. Oorganiserade ska inte hanteras innan 
löneöversynen genomförs med organiserade inom avtalsområdet. Notera dock 
att arbetstagarorganisationen endast kan företräda sina medlemmar. 

För medarbetare som är ”felorganiserad”, d.v.s. den anställde är medlem i en 
arbetstagarorganisation som har kollektivavtal med arbetsgivaren, men typiskt 
sett inte ett avtal som tillämpas för den verksamhet där medarbetaren arbetar, 
kommer löneavtalet som huvudregel att följa det fackliga medlemskapet. I vissa 
fall kan individuella bedömningar behöva göras, t ex. i de fall medarbetaren är 
medlem i två olika arbetstagarorganisationer och det behöver klaras ut vem som 
ska företräda denne. 

För den oorganiserade arbetstagaren ska det kollektivavtalsområde som 
befattningen typiskt sett tillhör, styra vilket löneavtal den arbetstagaren 
omfattas av. Finns det konkurrerande avtal får arbetsgivaren fastslå vilket avtal 
som ska tillämpas enligt övervägandeprincipen (det avtal som har flest 
medlemmar i just det arbetet hos arbetsgivaren), såvida inte särskilda 
omständigheter föreligger. 

En arbetstagare har naturligtvis rätten att tillhöra valfri facklig organisation , eller 
inte vara organiserad alls. Arbetstagaren kan också välja att byta 
organisationstillhörighet vilket, normalt sett, innebär bundenhet till det centrala 
avtal som gällde för arbetstagaren vid avtalsperiodens ingång och till dess 
avtalsperioden löper ut. Samtidigt kan konstateras att det är den nya 
organisationen som kommer att företräda/biträda arbetstagaren i frågor avseende 
anställningsvillkor och lön. 

Retroaktiva lönehöjningar samt reglerna om ändring av sjukpenninggrundande 
inkomst (SGI) m.m. 

De arbetstagare som vid tidpunkten för löneöversyn får ersättning från 
Försäkringskassan grundad på den sjukpenninggrundande inkomsten (SGI), får 
inte tillgodoräkna sig den retroaktiva lönehöjningen vid beräkning av SGI:n. 
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Anledningen är att SGI:n inte påverkas förrän Försäkringskassan fått kännedom 
om bl.a. ändrade inkomstförhållanden, dock ”tidigast fr.o.m. avtalets 

undertecknande”. Med uttrycket ”avtalets undertecknande” avses inte datumet 1 
april i gällande centrala löneavtal, BÖK, utan när den lokala löneöversynen är 
klar och arbetsgivaren i samband med avstämning fattat beslut om ny lön, eller 
efter förhandling träffat överenskommelse med facklig organisation. 

I BÖK ingår ingen bilaga om retroaktiv beräkning av lön. Det är därför inte 
reglerat i respektive överenskommelse hur den uppkomna situationen ska 
hanteras för de medarbetare vars SGI inte påverkas av retroaktiva lönehöjningar 
enligt ovan. 

Sobona rekommenderar följande hantering vid eventuell retroaktivitet i samband 
med löneöversyn: 
 

1. Lön, semesterlön, lön under ledighet, ersättning för övertidsarbete och 
fyllnadslön beräknas retroaktivt vilket innebär att det utges ett 
tilläggsbelopp, utöver det gamla beloppet, motsvarande skillnaden mellan 
det nya och det gamla beloppet. 

Avtalsenligt ledighetsavdrag (lönebortfall) beräknas retroaktivt vilket 
innebär att det görs ett tilläggsavdrag, utöver det gamla ledighetsavdraget, 
motsvarande skillnaden mellan det nya och det gamla ledighetsavdraget. 

2. Berörd arbetstagare får för retroaktiv tidsperiod: 
- vid ledighet enligt BB § 26 mom. 1 ersättning enligt gällande nivåer 
(procentsatser) vid sjukdom m.fl. av skillnaden mellan 
ledighetsavdrag (lönebortfall) till följd av den retroaktiva beräkningen 
- vid ledighet enligt BB § 27, varunder föräldrapenning utges, ersättning 
med belopp motsvarande gällande nivå (procentsats) vid föräldraledighet 
av skillnaden mellan ledighetsavdrag (lönebortfall) till följd av den 
retroaktiva beräkningen. 

3. Utbetald ersättning enligt ovan utgör i sin helhet pensionsgrundande lön. 
Någon omräkning av utgående eller kommande pensionsförmån ska inte 
göras. 
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Centrala parters syn på förutsättningar för en väl 
fungerande lokal lönebildning 
I bilagan, som gäller mellan centrala parter, pekar parterna på några viktiga 
beståndsdelar i lönebildningsprocessen. Bilagan ska ses som en mer konkret 
beskrivning av vad centrala parter anser vara goda och ändamålsenliga inslag 
vid en väl fungerande individuell lönesättning. Den kan användas som 
inspirationskälla eller rent av checklista. 

Centrala parters avsikt är att innehållet i denna bilaga ska diskuteras hos varje 
arbetsgivare och ses som ett stöd för det egna lönepolitiska arbetet. 
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