Loneavtalets grunder och
intentioner

En vagledning av Ioneavtalens
gemensamma grunder,
uppbyggnad, innehall och
intentioner.



Artikelnr, 5122903

Sveriges Kommuner och Regioner
118 82 Stockholm
Tfn 08-452 70 00, www.skr.se

Adda AB
118 20 Stockholm
Tfn 08-709 59 00, www.adda.se

© Adda AB och Sveriges Kommuner och Regioner 2025

Bestallning av skriften kan goras i var natbutik www.adda.se,

pa tfn 08-709 59 90 eller e-post order@adda.se

Forfattare: Pia Murphy och Lena Schaller, Avdelningen for Arbetsgivarpolitik,
SKR

Tryck: Bréderna Hansson H-Tryck AB 2025


mailto:order@adda.se

Innehall

INNEAIL.....coiiiiii ettt st 3
FOTOTA ..ottt ettt st st 5
FOrKOTtNINGAT ... iiiciiieciieciie ettt et e e sae e e sbeeeaneas 7
INIEANING. ..coiiiiiiiecee e e e e e ree et e rae e e ebeeenneas 9
Berdrda arbetstagarorganisationer ...........cceeeeveeerveenieeniieenieeeiee e esve e 9
Vissa definitioner 1 l10neavtalet och denna skrift................cccceeeeiineennes 10
MGojlighet att teckna lokala kollektivavtal...........cccccoeeeeiiieiiiiieeiieeeies 11

Den svenska modellen ...........cccooiiiiiiiiiiiiiiii 12
IMIATKET et et e 12
Avtalets forhandlingsprotokoll............cccvevieiiiiieiiiiiee e 14
Forhandlingsprotokollet § 1........ccooveeiiiieiiiiee e 14
Andringar 0Ch tHIAZE .......c.ovoviieieeeeeeeee et 14
FredSPliKt.....ooooiieeiie ettt e 15
Rekommendation om LOK m.me.....c.cooiiniiiiiniiiiiiieiecieeceeee 15
Giltighet och uppsagNINGStid........c.ceevviieiiiiiiieeiie e 15
Loneavtal, bilaga 1 .......cooviiiiiiiiiecieecee et 17
§ 1 Grundldggande principer for 10nesattningen ...........cceceeveeeveeneennnen. 17

§ 2 LONEOVETISYNET .....eeeiuiieeeiiieeeiiieeeiieeeeieeeeeiteeesareeesesreeesnseeeennneeesnnnes 18
INfOr IONEOVETISYN ...ttt e 18

OVEITAGENING. ..ottt 19
Genomforande av 16nedversyn - forslag till ny 16n................. 23

AVSTAMNING ..ottt ree e tre e e srr e e e e e e eens 24



Resultat av [GNEOVErSYNen ........c.ceevuvveevieriieniieeiie e 25

Garanterat utfall respektive garanterat utrymme...................... 25

Tidplan for kommande 10nedversyn.........cccocveevveeeveerreeennennne. 28

Ytterligare kommentarer gillande 16nedversyn........................ 29

§ 3 Ovriga 6verenskommelser om 100 ..............cooovevvrrieeeeieeeenns 32

§4 FredspliKt......oooieiieceeeeeee e e 32

§ 5 KIaSSIICEIING ..uvvvieeiiiieeiieeeee et e 32

§ 6 Forhandlingsordning ............ccceeeeeiiieeiiieiniiieecee e 33
Centrala och lokala protokollsanteckningar............ccccceeeiiieiiieeeciieeeiie e 35
Anteckningar till [6neavtal...........c.cccooiiiiiiiiiiie e 35
Centrala protokollsanteckningar .............cccoveeeeiiiiiciie e 36

Centrala parters syn pa forutsittningar for en vil fungerande individuell
TOMESATENINE ..evvvieiiieeiieeiee ettt et e e ee et e e e e st e e e beessteeesseesseessseesnseeenseas 37

Lokalt kollektivavtal om 16n och allminna anstédllningsvillkor

Loneavtal och principdverenskommelse med Kommunal, bilaga A ................ 39

Loneavtal och avsiktsforklaring med tjansteménnens arbetstagar-
organisationer, bilaga B...........ccccooviiiiiiiiiic e 40



Forord

Den hir skriften har tagits fram som ett stod till Ioneavtalet. Det dr vér forhopp-
ning att den ska fortydliga 16neavtalets grunder och intentioner, ge vigledning
och underlitta det lonepolitiska arbetet samt bidra till att utveckla och stodja
arbetsgivarrollen och den lokala 16nebildningen. Skriften utgér fran, och bygger
1 stort p&, strukturen i 16neavtalen, och &mnar att ge en sammanfattande bild av
hur de centrala grunderna omhéndertas lokalt. Skriften dr Sveriges Kommuner
och Regioner (SKR) och Sobona — Kommunala féretagens arbetsgivarorganisa-
tion (Sobona) ensidiga tolkning, och ingér darfor inte 1 kollektivavtalen om 16n
och allménna anstéillningsvillkor (HOK). De centrala fackliga motparterna har
dock beretts mgjlighet att ta del av skriften innan den fardigstallts.

Den lokala tillimpningen av loneavtalet dr avgérande for avtalets fortlevnad och
utveckling. Lokala parters stillning dr en vasentlig forutséttning for avtalets
legitimitet, och vartefter avtalets centrala styrning minskat har stor vikt kommit
att landa pa de lokala partsrelationerna. SKR/Sobona har darfor sett behov av att
tydliggora vissa delar av 1oneavtalet genom denna skrift. Malgruppen utgors av
de som hos arbetsgivaren hanterar och/eller ansvarar for den lokala 16nebild-
ningen.

Detta &dr en uppdatering av skriften som gavs ut 2023. Orsaken &r frimst vissa
forindringar som gjorts av 16neavtalen i HOK 25. I skriften ingar ocksa tvd nya
bilagor som kort beskriver kommande forandringar i Kommunals 16neavtal,
samt den dversyn och utviardering som pagér vad giller loneavtal med tjanste-
mannens arbetstagarorganisationer. Vi tar tacksamt emot synpunkter vad géller
innehdll, form, distribution m.m. for framtida upplagor.

Stockholm, oktober 2025

Sveriges Kommuner och Regioner Sobona — Kommunala foretagens
Avdelningen for Arbetsgivarpolitik arbetsgivarorganisation
Forhandlingssektionen

Jeanette Hedberg John Nilsson
Forhandlingschef Forhandlingschef






Forkortningar

AB Allménna bestimmelser

AID Klassificeringssystemet Arbetsidentifikation

AUP Avtal om utbyte av personuppgifter (facklig tillhorighet)
BOK Branschdverenskommelser (Sobona)

CPS Bilagan Centrala parters syn pd forutsattningar for en vil

fungerande individuell 16neséttning

HOK Huvudoverenskommelse om 16n och allménna anstéllningsvillkor
m.m.

KHA Kommunalt Huvudavtal

LO Landsorganisationen i Sverige, en sammanslutning av fackliga

arbetstagarorganisationer 1 Sverige

LOK Lokalt kollektivavtal om 16n och allminna anstillningsvillkor
m.m.

OFR Offentliganstélldas forhandlingsrad

PAN Overenskommelse om 16n och anstillningsvillkor for personlig

assistent och anhorigvardare

RiB Avtal for riddningstjdnstpersonal 1 beredskap
SGI Sjukpenninggrundande inkomst
SKR Sveriges Kommuner och Regioner

Sobona Sobona — Kommunala féretagens arbetsgivarorganisation






Inledning

Sveriges Kommuner och Regioner och Sobona — Kommunala foretagens arbets-
givarorganisation, har till uppgift att teckna centrala kollektivavtal om 16n och
allménna anstéllningsvillkor f6r sina medlemmar. I denna skrift utvecklar vi de
centrala 16neavtalens gemensamma grunder med syfte att ge en samlad bild och
tordjupad forstaelse for avtalens uppbyggnad, innehall likvil som dess inten-
tioner.

Loneavtalet dr en del av huvudéverenskommelserna om 16n och allménna
anstillningsvillkor m.m. (HOK). Innehall och underrubriker kan vara nigot
olika beroende p& mellan vilka parter HOK har triffats. SKR/Sobona strivar
dock alltid efter att § 1, Grundldggande principer for 10nesattningen, ska vara sa
likalydande som mojligt. Detta for att inte forsvara arbetsgivarens 16nepolitiska
arbete med alla sina anstillda, oavsett anstillningsform eller facklig tillhorighet.
De skillnader 1 text som forekommer framgér av respektive avtal. Storst skillna-
der finns for ndrvarande 1 Kommunals 16neavtal jaimfort med ovriga.

Det finns ocksé lokala kollektivavtal som kan innehdlla anpassningar av eller
avvikelser frin det centrala loneavtalet, 1 den utstrackning som det centrala av-
talet medger det.

Skriftens huvudsakliga malgrupp dr de som hos arbetsgivaren hanterar och/eller
ansvarar for det 6vergripande arbetet med den lokala l6nebildningen, men dven
centrala chefer i kommuner, regioner, kommunalférbund eller foretag med med-
lemskap 1 Sobona. Forutsittningarna for dessa kan skilja sig 4t bdde vad géller
politisk och forvaltningsorganisation, roller, mandat, ansvar och storlek pa verk-
samhet. Detta dr ocksd den grundlaggande orsaken till att SKR/Sobona stravar
efter att fokus laggs pé just mojligheten till lokal lonebildning 1 l16neavtalen.

Berorda arbetstagarorganisationer

Avtalskonstruktionen inom den kommunala sektorn bygger pé att det finns ett
huvudavtal som reglerar forhandlingar, tvister, stridsatgdrder m.m. — det kom-
munala huvudavtalet (KHA). De som ér parter i det kommunala huvudavtalet
tecknar ocksa de avtal som benimns HOK.

Sobona tecknar eget forhandlingsordningsavtal med samtliga motparter - samma
arbetstagarmotparter som SKR har i KHA samt de tre LO-organisationerna
Fastighetsanstdlldas forbund, Seko och Transportarbetareférbundet.

SKR/Sobonas avtal med benimning HOK binder foljande arbetstagarorganisa-
tioner:



- Svenska Kommunalarbetareforbundet, Kommunal

- OFRs forbundsomrade Allmin kommunal verksamhet — Vision, Akademikerférbundet
SSR, Ledarna, Fackforbundet Scen & Film (tidigare Teaterforbundet)

- OFRs forbundsomrade Hélso- och sjukvard — Vardforbundet
- OFRs forbundsomrade Likare — Sveriges lakarforbund
- OFRs forbundsomrade Lérare — Sveriges Lirare

- AkademikerAlliansen: Akavia, DIK, Fysioterapeuterna, Kyrkans Akademikerforbund,
Naturvetarna, Sjobefalsforeningen, SRAT, Sveriges Arbetsterapeuter, Sveriges
Arkitekter, Sveriges Farmaceuter, Sveriges Ingenjorer, Sveriges Psykologforbund,
Sveriges Skolledare, Sveriges Universitetslarare och forskare, Sveriges Veterinér-
forbund, Tjénstetandlidkarna.

Sobonas branscher som omfattas av branschdverenskommelser (BOK) har dver-
enskommelser som 1 allt vasentligt beskriver samma lokala l16neprocess som
HOK, men dessa berors inte specifikt 1 denna skrift.

Samtliga forbund ovan forhandlar kollektivavtal med SKR/Sobona 1 delvis sam-
lade forbundsomraden, medan lokala parter tecknar avtal mellan respektive ar-
betsgivare och arbetstagarorganisation for sig. Utover HOK tecknas ocksé ett
antal andra mindre frin HOK fristdende avtal som innehaller 16ne- och anstll-
ningsvillkor, t.ex. RiB (Avtal for riddningstjanstpersonal 1 beredskap), PAN
(Overenskommelse om 16n och anstéllningsvillkor for personlig assistent och
anhorigvardare), och avtal for arbetsmarknadspolitiska insatser, m.fl. Denna
skrift omfattar inte dessa avtal.

Vissa definitioner i loneavtalet och denna skrift

I 16neavtalet och denna skrift anvénds begreppet arbetsgivare utan att nirmare
ange beslutsorgan eller vem det dr som ska foretrdda arbetsgivaren. Om det ar
oklart vem som har befogenhet att foretrdda arbetsgivaren i olika fragor kan vég-
ledning sokas i gillande delegationsordning eller motsvarande. Finns inte detta
fortydligat hos arbetsgivaren édr utgangspunkten enligt det centrala Ioneavtalet
alltid hogsta beslutande instans hos respektive arbetsgivare.

Begreppen tillfors och erscitts med anvinds i vissa bilagor till HOK och hénvisar
d4 vanligen till AB. "Tillfors” innebar att bestimmelsen 1 AB kompletteras med
bestdmmelsen 1 bilagan. ”Ersitts med” innebdr att det som anges 1 bilagan giller
1 stéllet for bestimmelsen 1 AB.

Lonebildning syftar pd alla de aspekter och forutsittningar som péaverkar 16ne-
bilden och arbetsgivarens samlade arbete med 16nepolitiska fragor. Lonedversyn
ar den arliga process da anstélldas Ioner ses dver enligt gidllande 16neavtal.
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Begreppet ’16nedversyn” har sedan ldnge ersatt den tidigare bendmningen
”lonerevision” 1 kommun- och regionsektorn. Detta for att béttre avspegla
avtalens innebdrd da 16nen numera ses dver individuellt 1 forhéllande till
medarbetarens uppnadda mél och resultat, men inte per automatik revideras.
Arbetsgivarens och de fackliga organisationernas respektive arbete 1
loneoversynsprocessen inkluderar det for- och efterarbete som ingér 1
l6nedversynen.

Loneoversynstillfdlle ar det tillfdlle nar 16nedversynen dger rum hos den lokala
arbetsgivaren. Om lonedversynen genomfors som traditionell forhandling ar
lonedversynstillfallet nir forhandlingarna inleds. Om lonedéversyn genomfors
enligt modellen dialog chef-medarbetare dr 16nedversynstillfillet nér arbets-
givaren borjar ldmna forslag till ny 16n till medarbetarna.

Lonedversynstidpunkten anger fran vilken tidpunkt resultatet av [6nedversynen
géller. Enligt 16neavtalets § 2 dr det normalt sett 1 april, om inte lokala parter
enas om annat.

Lonespridning och lonerelationer, skillnaden 1 16n mellan individer samt mellan
och inom olika grupper, skapar en [6nestruktur. Tillsammans skapar de en /6ne-
bild hos arbetsgivaren, d.v.s. en totalbild 6ver 16nerna vid ett givet tillfdlle. En
arbetsgivare kan av olika anledningar ha behov av att gora relativionefordnd-
ringar som innebdr forandring av 16nenivan for en viss grupp 1 forhallande till
andra grupper hos arbetsgivaren eller pd arbetsmarknaden.

Mojlighet att teckna lokala kollektivavtal

Nir lokala kollektivavtal om avvikelser och/eller enskilda 6verenskommelser
kan triffas framgér av respektive bestimmelse 1 loneavtalet. Observera att de
lokala parterna inte far avtala om avvikelser om inte avvikelsen uttryckligen ér
tilldten. Detta framgar av Kommunalt Huvudavtal (KHA) § 3 respektive For-
handlingsordningsavtalet (med Sobonas motparter) § 3: "Mellan arbetsgivare
och arbetstagarorganisation far inte avtalas om villkor, som innebar avvikelse
frén dverenskommelse vid central forhandling, om inte avvikelsen ér tillaten
enligt den centrala 6verenskommelsen”.

Mojligheten till lokalt kollektivavtal innebar normalt sett att ritten att sluta kol-
lektivavtal formellt delegeras till lokal part. Sddan delegation kan variera mellan
olika arbetstagarorganisationer, varfor arbetsgivaren bor forvissa sig om ord-
ningen hos respektive organisation sa att lokalt avtal tecknas med behorig repre-
sentant.
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Den svenska modellen

I Sverige regleras villkoren pa arbetsmarknaden dels genom lagstiftning som
anger grundlaggande bestimmelser t. ex. om anstillningsskydd, arbetsmil;jo,
arbetstider och semester, och dels genom det ansvar som staten givit arbetsmark-
nadens parter (arbetsgivarorganisationer och fackforbund) att reglera anstill-
ningsvillkor och 16ner genom kollektivavtal. En mycket stor del av de villkor
som géller pa svensk arbetsmarknad regleras 1 kollektivavtalen vilket ger arbets-
tagare flera ersdttningar och forméaner som inte finns i lagarna. Det kan t. ex.
gélla fragor om tjénstepensioner, forsdkringar och omstéllningsstod. I kollektiv-
avtal regleras ocksd vissa fragor om arbetstid, ersittning for arbete under obe-
kvéma tider, dvertidsersittning och betald kompledighet, fler semesterdagar och
kortare arbetstid vid stindig nattjanstgdring m.m.

De centrala kollektivavtalen géller hos lokala arbetsgivare i kommuner och
regioner, men 1 vissa fragor ar det ocksd mojligt att triaffa lokala kollektivavtal
om andra eller ytterligare villkor. I arbetstagares enskilda anstillningsavtal ingar
de kollektivavtalade villkoren som giller hos arbetsgivaren. Under giltighets-
tiden for det centrala kollektivavtalet rdder ocksd arbetsfred. Det ger stabila for-
utsdttningar och villkor bade for arbetsgivare och arbetstagare.

"Market’

En viktig del 1 den svenska modellen dr den norm (det s.k. mérket) for 16ne-
okningar pé svensk arbetsmarknad som sétts 1 forhandlingar mellan arbetsgivar-
organisationer och fackférbunden inom industrin. I *'maérket’ ingér inte bara
lonedkningar, utan dven alla andra dtgarder 1 kollektivavtalen som kan innebéra
Okade kostnader. Det kan t. ex. avse virdet av arbetstidsforkortningar, hojd
ersattning for obekvam tid eller andra ersattningar, fler semesterdagar m.m.

Anledningen till att industrins parter anger nivan pd *maérket’, beror pd den stora
betydelse som exportindustrin har for svensk ekonomi, konkurrenskraft och
sysselsittning. En viktig utgdngspunkt &r att Sveriges ekonomi dr exportbero-
ende och att vi dirmed behdver ha 16nekostnadsokningar som tar hénsyn till
omviérlden och industrins konkurrenskraft. Nivdn pd méirket’ paverkar skatte-
intdkterna och har ddrmed ett ndra samband med kommuner och regioners moj-
ligheter att finansiera motsvarande 16nedkningsniva.

Att industrins parter reglerar nivdn pd mérket’ ar forankrat hos ovriga arbets-

givarorganisationer och fackforbund pd den svenska arbetsmarknaden. Den stat-
liga myndigheten Medlingsinstitutet har 1 uppdrag att stodja och arbeta utifrén
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mairket som norm dé det dr en viktig forutséttning for savél en fungerande 16ne-
bildning som for sysselsittningen 1 Sverige. Mérket utgdr ocksa en norm for
Medlingsinstitutet ndr de medlar i konflikter pa arbetsmarknaden.
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Avtalets forhandlingsprotokoll

Inom kommun- och regionsektorn finns sex motparter som SKR och Sobona
tecknar Huvuddverenskommelse om 16n och allménna anstédllningsvillkor
(HOK) med. Var och en av dessa dverenskommelser innehaller ett forhandlings-
protokoll med underskrifter, fredsplikt, giltighetstid, uppsédgningsforfarande,
samt en innehillsforteckning dér avtalets olika bilagor framgér. Protokollen kan
ocksé innehalla specifika partsgemensamma avsiktsforklaringar.

Forhandlingsprotokollet § 1

Protokollets forsta paragraf redogor for samtliga de delar som ingér 1 aktuell
HOK, dir ”16neavtalet” alltid utgor bilaga 1, ”AB” bilaga 2, och vanligen utgor
”Centrala och lokala protokollsanteckningar” bilaga 3, och ”Centrala protokolls-
anteckningar” bilaga 4. Utover dessa kan det finnas specifika bilagor 1 respek-
tive HOK, och dirtill finns ocksa bilagorna Centrala parters syn pa forutsétt-
ningar for en vil fungerande individuell 16nesittning”, samt bilaga for tecknande
av ”Lokalt kollektivavtal om 16n och allménna anstéllningsvillkor m.m. —
LOK™.

I protokollet framgér ocksé vilka av underbilagorna till AB (bilagorna D, J, M,
R och U) som tecknats och giller for respektive avtalsomrdde. AB och dessa
bilagor trycks separat.

Avtalet ar giltigt for den forhandlande partens medlemmar, och de allménna
principerna tilldmpas dven pd de oorganiserade som finns inom avtalsomridet.
Mer om detta under avsnittet ”Ytterligare kommentarer gillande 16nedversyn™.

Andringar och tilliigg

I forhandlingsprotokollet konstateras att eventuella d&ndringar som centrala parter
enas om under géllande avtalsperiod, ocksé ska ingé 1 huvudoverenskommelsen.
Andringar i AB kan t.ex. behdva gdras under 16pande avtalsperiod bl.a. bero-
ende pa fordndringar 1 lagstiftning som far konsekvenser pa avtalets bestimmel-
ser.

Sadana adndringar och tilligg under avtalsperioden binder dven lokala parter.
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Fredsplikt

Alla forhandlingar som dger rum under pagaende avtalsperiod sker under freds-
plikt. Det betyder att fredsplikt rader nér det centrala avtalet har traffats, och
lokala forhandlingar sker under fredsplikt. Ingendera part kan d& utéva patryck-
ning péd den andre genom att vidta stridsatgarder, vare sig det giller med syfte att
péaverka andring, giltighet eller innebord, tillkomst av nytt avtal eller olovlig
sympatiatgird. Aven enskilda medlemmar i arbetstagarorganisationerna 4r
bundna av fredsplikt under avtalsperioden.

Rekommendation om LOK m.m.

Det som kallas "LOK” (Lokalt kollektivavtal) &r en bilaga som ligger sist i
respektive HOK.

Arbetsgivaren fattar beslut om att anta respektive HOK. Det giller for kommu-
ner, regioner och medlemmar i Sobona som dr kommunalforbund. Efter arbets-
givarens antagande av HOK ir rekommendationen till lokala parter att teckna
LOK, med det innehdll som finns 1 bilagan, f6r varje ny avtalsperiod. Den lokala
delegationsordningen (eller motsvarande) avgor vilken niva i arbetsgivarens
organisation som 1 ett fOrsta steg antar avtalet.

Efter antagandet ska kommun, region och medlem 1 Sobona som &r kommunal-

forbund tillsammans med berdrda arbetstagarorganisationer underteckna LOK-

bilagan. Undertecknandet gors av arbetsgivarens och arbetstagarorganisationens
foretrddare med mandat att teckna lokalt kollektivavtal.

Att uppmaningen formuleras som en “rekommendation” kommer av det kom-
munala sjilvstyret. Det innebér inte att den enskilda arbetsgivaren kan vilja att
avsté frin att teckna LOK.

For ovriga medlemmar i Sobona anses LOK tecknad 1 och med att centrala
parter undertecknar HOK. Detta framgar i en sdrskild bilaga till respektive
HOK. Dessa arbetsgivare behover séledes inte underteckna en LOK.

Se mer nedan under rubriken ”Lokalt kollektivavtal om 16n och allménna an-
stdllningsvillkor m.m. — LOK” (mall for tecknande av lokalt kollektivavtal).
Giltighet och uppsagningstid

Respektive HOK:s giltighetsperiod och uppsigningstid anges sist i forhandlings-

protokollet. Normalt sett rdder en dmsesidig uppsidgningstid pa tre manader, och
en forlangning med ett ar om avtalet inte inom foreskriven tid skriftligen sags
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upp och atfoljs av forslag till nytt kollektivavtal. I det fallet géller anyo tre
manaders 0msesidig uppsédgningstid.

Nir central part siger upp HOK upphdr LOK att gilla vid samma tidpunkt om
inte centrala parter enas om nagot annat. Lokala parter kan inte sdga upp den
LOK som lokalt binder HOK sé lange central HOK giller.
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Loneavtal, Bilaga 1

§ 1 Grundlaggande principer for lonesittningen

I I6neavtalets inledande paragraf beskrivs vilka grunder som ska gélla for 16ne-
bildningen och lonesittningen. Dessa géller alla som omfattas av avtalet, oavsett
arbetsgivare, verksamhet, anstillningsform eller facklig tillhorighet.

Verksamheten och de politiskt uppsatta malen om inriktning, omfattning och
kvalitet ar utgangspunkten for arbetsgivarens Ionepolitik. Vad som ska astad-
kommas bestdms ytterst av de politiskt fortroendevalda. Darefter dr det chefer-
nas ansvar att bryta ner mélen péa olika nivaer och att 1 dialog med medarbetarna
sl fast hur de inom respektive omrade ska arbeta for att nd malen.

Med detta kan konstateras att arbetsgivaren enligt avtalet har stort ansvar for
l6nepolitiska beddmningar av vilka dtgérder som behover vidtas utifrdn verk-
samhetens resultat och ekonomiska forutséttningar, samt behovet av att kunna
behalla och rekrytera bra medarbetare.

Lonen dr ett styrmedel som ska stimulera till forbéttringar av verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Det dr darfor viktigt att 16nen sétts indi-
viduellt och differentierat for att ocksa avspegla hur vil uppsatta mal natts. En
framgangsrik l1onesittning forutsatter darfor att verksamhetsmalen ér diskuterade
1 organisationen och bland medarbetarna. Det miste vara tydligt for alla vad som
ska dstadkommas.

En vil diskuterad och definierad 16nepolitik dkar forutsittningarna for att nd det
positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat. Ett samband som har
stor betydelse for savil arbetsgivare som arbetstagare. Lonesittningen forutsatts
darfor goras pé ett konsekvent sitt och grundas 1 16neséttningsprinciper som &r
vil kidnda av de anstéllda i1 forhand. Sambandet mellan 16n, I6neutveckling och
utveckling av arbetsuppgifter och arbetsprestationer bor vara tydligt.

Loneavtalet lagger ddirmed ett stort ansvar pa chefer pé alla nivaer. Chefernas
formaga att kommunicera savél verksamhetsmél, krav och uppnadda resultat
med medarbetarna har avgdrande betydelse for hur framgangsrikt arbetet med
individuell 16neséttning blir. Loneavtalets § 1, sista stycket, framhaller chefernas
stora betydelse for att satta mal nas och att uppfoljning av resultat sker. Darfor
konstateras ocksa i avtalet att det dr av stor betydelse att chefernas 16n i sin tur
avspeglar de resultat som vederborande uppnar. Mélgruppen chefer finns nor-
malt sett inte hos LO-forbunden, varfor stycket inte dterfinns i HOK tecknad
med Kommunal.
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§ 2 Loneoversyner

I denna paragraf beskrivs grunderna for 16nedversynen och de olika moment
som ingdr 1 denna process.

SKR/Sobonas avsikt dr att arbetsgivare ska kunna arbeta pa sd liknande sétt som
mojligt vad géller forberedelser och genomférande av I6nedversynsprocessen,
oavsett vilket fackforbund som berors. Utgangspunkten har darfor varit att 16ne-
avtalens innehall och uppldgg ska vara sa lika som mojligt.

Loneavtalen kan dock skilja ndgot mellan olika HOK“, framfGrallt géller det
vissa delar 1 l16nedversynsprocessen i Kommunals HOK. For mer information
om Kommunals l6neavtal se bilaga till denna skrift.

Infor lonedversyn

For att uppné avsedd kvalitet pa hela [onedversynen fordras forberedelser fran
bada parter, och framfor allt frén arbetsgivarsidan. En tydlig och tydligt be-
skriven arbetsgivarpolitik dr av avgorande betydelse for fortroendet for arbets-
givarens planerade atgirder samt for tilltron till att dessa far genomslag 1 de for-
slag till ny 16n som arbetsgivaren senare ska limna. En genomford kartlaggning
och analys av 16ner samt slutsatser till f6ljd av det arbetet dr exempel pa
underlag som paverkar arbetsgivarens stillningstaganden.

Det dr en nyckelfrdaga for Ioneavtalet hur chefer pa olika nivder hanterar rollen
som arbetsgivare'. Att varje chef stdr som garant och foretriadare for arbetsgiva-
rens prioriteringar och gjorda stillningstaganden dr en trovardighetsfraga for
chefen gentemot sina anstillda bl.a. 1 16nefragor. Alla arbetsgivarforetradare pa
olika nivaer forutsitts dela arbetsgivarens syn och uppfatta sin del 1 arbetsgiva-
rens helhet pa gjorda prioriteringar, avviagningar och stillningstaganden. Av den
anledningen dr det déarfor av stor vikt att chefer involveras 1 denna process.

[ samband med 16nedversyn ska arbetsgivare och arbetstagarorganisation utbyta
listor over berdrda medarbetare med varandra. I och med att dessa listor innebéar
behandling av den kénsliga personuppgiften facklig tillhorighet enligt GDPR har
parterna tecknat ett separat avtal for en tydlig och korrekt hantering — Avtal om
utbyte av personuppgifter (AUP).

' Fr o m 1 april 2025 innehaller I6neavtalen i samtliga HOK med arbetstagarorganisationerna for tjinsteménnen,
en punkt som framhéller betydelsen av chefens roll (se HOK 25, bilaga 1 § 2)
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Overliggning

Infor varje lonedversyn ska dverldggning genomforas med de arbetstagarorgani-
sationer som har detta 1 sitt I1oneavtal. Vid detta tillfdlle redovisar arbetsgivaren
de stdllningstaganden som ligger till grund for planerade dtgédrder i kommande
16nedversyn. I redovisningen inryms motiveringar till varfor olika bedomningar
gors samt hur underlaget till dessa bedomningar arbetats fram.

Som hjélp till vad en 6verldggning kan innehélla finns en hanvisning i § 2 1
loneavtalet till bilagan ”Centrala parters syn pa forutsittningar for en val fun-
gerande individuell 16neséttning”. Bilagans olika rubriker ar en viagledning till
vad som kan diskuteras vid overldggningen.

Overlidggningen #r en mycket central del av 16neavtalet. Det #r angeldget att
lokala parter finner samarbetsformer for ett aktivt arbete med l6nepolitiska
fragor. Nér arbetsgivare gor arbetstagarorganisationerna delaktiga i diskussioner
om analys och bedomningar, 6kar ocksa mojligheten att nd samforstand om vad
som ska dstadkommas 1 16nedversynen.

Avtalet anger inget krav pd, men ger likvdl en mdjlighet, att arbetsgivaren kallar
samtliga arbetstagarorganisationer till 6verlaggning vid samma tillfélle. Viljer
arbetsgivaren att kalla samtliga till en gemensam 6verldggning ska denna ocksa
kompletteras med erbjudande om enskilda dverldggningar om arbetstagarorgani-
sationen sa Onskar.

Inte heller anges vilken organisatorisk niva som overldggningen ska dga rum pa.
Dock framstér det som naturligt att, vid en 6verliggning som omfattar hela
arbetsgivarens verksamhet, ta upp en dvergripande analys och atgirder som har
sin grund 1 prioriteringar mellan olika verksamheter. Avtalet anger inget krav pa
fler &n en 6verldggning eller sarskild niva 1 organisationen.

Arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen fattar sjdlva beslut om vem/vilka
som representerar denne 1 samband med overldggningen. Ingen part kan kriava
en viss organisatorisk representation av den andre. Om det inte finns ndgon lokal
foretradare for en arbetstagarorganisation skickas lampligen kallelsen till 6ver-
laggning till ndrmast hogre niva, d.v.s. 1 forekommande fall distrikt/region eller
till organisationen centralt.

Malet med Gverldggningen ar att arbetsgivarens planerade atgarder gors forstae-
liga for arbetstagarorganisationerna for att ddrigenom skapa acceptans. Att forsta
hur arbetsgivaren tidnker, och att det sa langt som mojligt ar forutsdgbart hur
arbetsgivaren tanker agera lonemaéssigt dver tid, ar mycket viktigt for en tilltro
till lokal 16nebildning och arbetsgivaren som lonesattare.
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Ett exempel pa en fraga som det dr naturligt att belysa vid dverldggningen &r
arbetsgivarens syn pa lonestrukturfragorna, d.v.s. 6nskade lonerelationer mellan
grupper sévil som 16nespridningen inom en grupp. Det kan ocksé vara aktuellt
att belysa lonefrdgor mot bakgrund av lagstiftning rérande diskriminering.

Det fortjénar att poéngteras att dven arbetstagarorganisationens aktivitet vid
overlaggningen paverkar resultatet. En aktiv och vil forberedd arbetstagarpart
bidrar till att en 6nskvird tydlighet uppnas. En del av 6verldggningen bor ocksa
agnas at att klargora de olika stegen 1 kommande l6nedversyn, speciellt med
hansyn till samarbetsformer med arbetstagarorganisationer, chefer pa olika
nivaer och arbetstagare.

I det fall loneavtalet innehéller sdrskilda villkor, eller ndgot som é&r riktat till en
speciell grupp, bor en del av dverldggningen dgnas 4t att klargora hur hante-
ringen ska g4 till. Daremot dr 6verldggningen 1 normalfallet inte till {or att vare
sig resonera om enskildas l6ner eller om mdjliga 16neutfall 1 16nedversynen.

En overldggning kan och ska inte pdga hur linge som helst. Och framfor allt r
inte malet med Overldggningen att parterna ska traffa ndgra slags 6verenskom-
melser med varandra. Diaremot finns anledning att strdva efter sd stor samsyn
som mojligt. Det parterna behdver vara verens om dr att en overldggning dgt
rum (se avsnitt om Dokumentation av dverlaggning nedan).

Dokumentation av overliiggning

Det ar vasentligt for den fortsatta hanteringen att overlaggningens resultat, d.v.s.
det som arbetsgivaren sagt pa olika siatt kommer att hinda 1 kommande 16ne-
oversyn/-er, pa ndgot lampligt siatt dokumenteras. Observera dock att detta doku-
ment aldrig fir formen av kollektivavtal. Arbetsgivarens “motesanteckningar”,
¢j att anses som protokoll”, dr en adekvat bendmning for denna dokumentation
och fordrar sdledes inte arbetstagarorganisationens signering av arbetsgivarens
motesanteckningar.

Overliggningen ir inte tinkt som ett tillfille di den lokala arbetsgivaren binder
sig till ytterligare avtalsméssiga detaljer 1 I16nedversynen. Det dr ocksé pa det
sdttet att, om dverenskommelse 1 samband med 6verldggningen gors i form av
ett kollektivavtal knutet till gdllande LOK, upphor detta att gilla nér det centrala
avtalet upphor. Av den anledningen ska dverldggningen inte resultera i varken
ett forhandlingsprotokoll eller ett kollektivavtal. Skulle parterna enas om sér-
skilda kollektivavtalsméssiga villkor rekommenderas ett sirskilt lokalt avtal for
dessa.

I de fall 16neavtalet inte innehaller momentet 6verldggning dokumenteras parter-
nas Overenskommelser 1 ett forhandlingsprotokoll i samband med att férhand-
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lingarna avslutas efter genomford l6nedversyn. Detta forhandlingsprotokoll ut-
gbr ddremot ett lokalt kollektivavtal, till skillnad frdn motesanteckningar vid
overldggning. Detsamma géller 1 de fall parterna enas om att genomfora lone-
oversynen med en lokal forhandlingsordning. I det fallet tecknar parterna ett
lokalt kollektivavtal om det som dé ska gilla. Se mer under avsnittet Lokal
forhandlingsordning” nedan.

Val av modell for genomforande

Det ér forst 1 samband med avslutande av 6verliggningen som det egentligen gar
att ta stdllning till om l6nedversyn ska ske enligt modellen dialog chef-medar-
betare eller genom forhandling mellan parterna. Om det efter 6verldaggningen
blir modellen dialog chef-medarbetare som ska tillimpas vid sjdlva 6versynen ar
overldggningen den partskontakt som sker fore genomforandet.

Respektive HOK kan innehélla sirskilda uppmaningar vad géller forhandlings-
ordning.

Loneavtalen innehéller tvd huvudalternativ for genomforande av 16nedversynen
— antingen sdtts lonen 1 dialog mellan chef-medarbetare, eller 1 forhandling
mellan lokala parter. For att kunna tillimpa dialogmodellen med Kommunal har
det krivts en lokal forhandlingsordning, medan detta &r huvudspéret med
samtliga ovriga motparter. Se ytterligare beskrivning under respektive alternativ
till genomforande nedan.

De lokala parterna har avgorande inflytande 6ver valet av modell for I6nedver-
synen. Modellen dialog chef-medarbetare finns som huvudregel, men den part

som Onskar kan 1 stillet begéra att Ionedversynen genomfors som forhandling.

Se mer under alternativet forhandling nedan.

I alla I6neavtal finns ocksd mdjligheten att enas om en lokal forhandlingsord-
ning. For mer information om Kommunals l6neavtal se bilaga till denna skrift.

Oavsett modell forutsétts att [onesdttningen dr motiverad utifrdn de 16nekriterier
som varje arbetsgivare utformar och anvénder, och att det finns en koppling till
vad som stér 1 loneavtalets § 1, Grundldggande principer for 16neséttningen.

Modellen dialog chef-medarbetare

Loneavtalets alla modeller forutsitter ett gediget 16nepolitiskt arbete av arbets-
givaren. Dock dr det nog sé att modellen dialog chef-medarbetare fordrar en
ytterligare tydlighet, bade 1 hanteringsordningar och av chefer, for att resultatet
ska forstas av medarbetarna. Dialogmodellen ska inte ses som en érlig 16nefor-
handling mellan chef och medarbetare. En regelratt forhandling av 16n sker
endast vid nyanstillning (nyloneséttning).
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Saknas forutsittningar for dialogmodellen (t.ex. vid tita chefsbyten) kan det i
vissa fall vara béttre att genomf6ra 16nedversynen som forhandling for att pa sikt
ga over till modellen dialog chef-medarbetare.

Lonedversynstillféllet inleds nédr cheferna borjar 1amna sina forslag 1 dialog med
medarbetaren. Efter genomforda samtal ldmnar arbetsgivaren sitt samlade for-
slag till nya I6ner till berord arbetstagarorganisation. Inom tva veckor fran denna
tidpunkt ska en avstimning mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen
goras (se avsnittet "Avstimning”).

Forhandling

Den part som vill gora bruk av ”vetot” 1 anmérkningen till § 2 1 I6neavtalet gor
klart detta for motparten under overlaggningen. Darigenom kommer lonedver-
synen att genomforas som forhandling mellan tva parter och resultatet blir ett
kollektivavtal i vanlig ordning. Notera dock anmirkningen i HOK tecknad med
OFR Allmin kommunal verksamhet som innebér att vetot ska foregas av rad-
givning med centrala parter.

Den part som begér att Ionedversynen ska genomforas som forhandling har san-
nolikt skil for sitt stdllningstagande. Det &r viktigt att parterna diskuterar dessa
skil for att undersoka vad som fordras for att 16nen 1 framtiden ska kunna séttas
1 dialog chef-medarbetare. For mer information om Kommunals 16neavtal se bi-
laga till denna skrift.

Aven om l6nedversyn genomfors som forhandling innebir en individuell 16ne-
sattning att chef och medarbetare ska ha samtal om medarbetarens prestationer,
uppnédda resultat och kopplingen till 16n. Avtalet anger daremot inte niar under
aret eller 1 processen detta samtal ska héllas. Ett Ionesystem med individuell och
differentierad I6nesdttning fordrar att medarbetare far tala med sin ndrmaste chef
om sin prestation. Chefer far har ocksa ett tillfdlle att resonera om malen for
verksamheten och individers bidrag till dessa, &ven om inte nadgon faktisk 16n 1
reda pengar diskuteras.

Loneoversynstillfallet borjar vid inledande forhandling, och avslutas efter ge-
nomford forhandling med ett forhandlingsprotokoll, tillika kollektivavtal, som
undertecknas av bada parter. Observera dven att arbetsgivaren infor avslut av
forhandling ska ldmna ut lista med ny 16n med mera till arbetstagarorganisa-
tionen. I kollektivavtalet AUP finns detta ocksa reglerat.

Lokal forhandlingsordning

Om den lokala hanteringen av 16nedversyn ryms inom ramen for ndgon av 16ne-
avtalets centralt beskrivna modeller (dialog chef-medarbetare eller forhandling)
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sd anviander man dem, annars kan det vara lampligare att formulera en lokal {or-
handlingsordning.

I vissa fall kan en lokalt 6verenskommen forhandlingsordning vara att foredra.
Ett sétt att komma vidare i den lokala 16nedversynsprocessen kan t.ex. vara att
hantera 16nedversynen pa olika sétt, genom att ha olika féorhandlingsordning
med en facklig motpart i1 olika delar av organisationen. Stillningstagandet kan
paverkas av tradition, bakgrund och hur aktivt de 16nepolitiska frigorna disku-
terats inom de olika verksamheterna m.m.

For att en lokal forhandlingsordning ska komma till stdnd dr det helt nodvéndigt
att diskutera igenom hela 16nesittningsprocessen — vilka delar som ska finnas,
ndr dessa ska intriaffa, vem som gor vad, medarbetares och chefers delaktighet,
hur resultatet ska hanteras, vad som hiander vid eventuell oenighet o.s.v.

Lonedversynstillféllet borjar vid inledande forhandling. Notera sérskilt vikten av
att enas om hur man lokalt hanterar eventuell oenighet i samband med avslutet 1
en lokal forhandlingsordning. Vid val av denna modell kan endast fraigan om
garanterat utfall eller utrymme hénf6ras till central forhandling. Lonedversynen
avslutas 1 likhet med forhandling med ett forhandlingsprotokoll, tillika kollektiv-
avtal, som undertecknas av bada parter.

Genomforande av loneoversyn — forslag till ny 1on

I avtalstexten finns ingen formforeskrift for hur arbetsgivaren ska lamna forslag
om ny 16n till berorda medarbetare. Av praktiska och tydlighetsskél bor arbets-
givaren ta fram en rutin for sittet att [amna forslag till berérda medarbetare om
ny 16n och for vem som da foretrdder arbetsgivaren. Rutinen kan skilja sig bero-
ende pa valet av lonedversynsmodell. Det dr angeldget att det finns en koppling
mellan vem medarbetaren har dialogen med om sin prestation, och vem som
darefter tar fram (och 1 dialogmodellen 4ven meddelar medarbetaren) arbets-
givarens forslag till ny 16n. I de flesta fall dr det narmsta chefs uppgift.

I avtalet konstateras lonespridningens betydelse. En 6kad 16nespridning &r va-
sentlig framforallt genom att den ar ett uttryck for medarbetarens mojlighet att fa
en loneutveckling 6ver tid. Det dr dock inte sjilvklart att 16nespridningen alltid
okar vid en 16nedversyn. T.ex. innebér en stor pensionsavgang vid en viss tid-
punkt inom en grupp 1 allménhet att I6nespridningen minskar. I sddana ligen
kan istéllet den individuella I6neutvecklingen 6ver tid behova podngteras.

I avtalet finns en skrivningen om ”vél kdnda kriterier”. Skrivningen syftar till att
understryka vikten av att grunderna for den individuella 16neséttningen ér kénda.
Detta dr avgorande for att skapa fortroende for att 16neséttningen sker pa ett
konsekvent sitt snarare &dn pd oklara grunder, och 6kar ocksd mojligheterna for
arbetsgivaren att visa att loneséttningen inte har diskriminerande inslag. Ett av
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syftena med individuell 16nesittning &r att ge medarbetarna mojlighet att via
forbattrade resultat fa 16neutveckling. For att detta ska vara mojligt méste krite-
rierna vara vél kinda for medarbetaren under dret dé arbetet utfors.

Avstaimning

I en l6nedversyn enligt modellen dialog chef-medarbetare ar 6verlaggning det
tillfalle innan 16nedversynen dér arbetsgivare och fack mots som parter. Det
andra tillfallet dar parterna mots ar efter Ionedversynen 1 samband med avstdm-
ningen. Dessa tva tillfdllen for partskontakt dr vésentliga for att uppritthalla
systemet med att sjdlva 16nesittningen 1 Ilonedversynen ensidigt tas om hand av
arbetsgivarens foretrddare genom dialogmodellen.

Det ér arbetsgivaren som kallar till avstdmning inom den angivna tidsfristen.
Sittet att forhalla sig till organisationer utan lokalt ombud ar detsamma som vid
kallelse till overldggningen. Arbetsgivaren ska infér avstamning ldmna ut lista
med ny 16n till arbetstagarorganisationen (se dven kollektivavtalet AUP for mer
information).

En avstaimning kommer naturligtvis att handla om det som lokala parter finner
anledning att stdimma av. Centrala parter konstaterar att genomgéing av lonedver-
synsprocessen dr det priméra 1 avstimningen. Den genomgéingen kan rora allt
som har anknytning till processen, t.ex. hur forberedelserna har fungerat, hur
samtalen genomforts, att se Over resultat 1 olika delar av organisationen i
forhallande till helheten och de avsikter arbetsgivaren redogjorde for vid Gver-
laggningen o.s.v.

Avstamning ska ses som en garanti om partskontakt innan resultatet av 16ne-
oversynen anses faststéllt. Kontakten ger en mojlighet till fragor, pdpekanden
och till paverkan infor kommande 16nedversynsprocesser. Avstimningen ar
diaremot inte en forhandling och ska darfor inte resultera i en 6verenskommelse.
Att I6nerna fram till detta tillfdlle anses vara ”forslag” handlar inte heller om att
arbetsgivarens forslag pa négot sétt ska dverprovas av parterna i avstimningen.

Det ar onskvirt att nd samsyn 1 s& manga delar som mojligt, som t.ex. hur resul-
tatet stimmer 1 forhallande till den inledande Gverldggningen. Det fortjanar att
pekas pa vikten av att avstamningen ocksé ska ge nagot for framtiden 1 den
meningen att bdde arbetsgivar- och arbetstagarpart har resonerat om sadana
erfarenheter och slutsatser av drets Ionedversyn som kan ligga till grund for
arbetet med kommande 16nedversyner. Detta podngteras sarskilt 1 avtalstexten.

P& samma sétt som det i avtalet inte finns angivet var i organisationen dver-
laggningen ska hanteras finns heller inte beskrivet nagon specifik niva for av-
stimningen. Om lokala parter inte enas om annat, dr utgangspunkten enligt det
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centrala avtalet att avstdmningen gors av resultatet for den fackliga organisa-
tionens samtliga medlemmar hos arbetsgivaren.

Det ar vasentligt att dokumentera att avstimning &gt rum, och vid vilken tid-
punkt, eftersom tidsgrénser for pakallande av forhandling om garanterat utfall
eller om utrymme loper frén avstimningstidpunkten. Det 4r samma typ av
dokumentation som géller efter avstdmningen som efter 6verlaggningen (se dven
avsnittet "Resultat av 1onedversynen” nedan).

For mer information om Kommunals 16neavtal se bilaga till denna skrift.
Resultat av loneoversynen

I modellen dialog chef-medarbetare resulterar avstimningen 1 att arbetsgivarens
forslag anses faststéllt och de faststillda 16nerna ingér 1 det lokala kollektiv-
avtalet om 16n och allménna anstéllningsvillkor — LOK. Inte heller i denna friga
finns ndgot sérskilt formkrav pd dokumentation med namnunderskrifter. Dér-
emot ska det naturligtvis finnas ett arbetsgivarbeslut om 16n 1 enlighet med den
delegationsordning som arbetsgivaren tillampar och tydligt framga vilket datum
som avstaimningen genomfordes.

Resultatet av 16nedversyn géller fran 1 april respektive ar om inte annat Gver-
enskoms 1 centralt eller lokalt avtal.

Garanterat utfall respektive utrymme

Det ar visentligt att notera att vad som finns beskrivet om garanterat utfall och
utrymme inte dr en beskrivning av totala antalet personer som kommer att fa del
av 16nedkning 1 samband med I6nedversynen. Att fastsla det forhandlingstek-
niska underlaget for berdkningar av utfall respektive utrymme ar endast ett sitt
att beskriva hur mycket pengar som garanteras till Ionedkningar for berord fack-
lig organisation totalt sett hos arbetsgivaren. I det hir avsnittet redogor vi for
begreppen garanterat utfall respektive utrymme.

Begreppet garanterat utfall anvénds for att markera ett dndrat angreppssatt pa
beddmningar av lonedkningar och utgar fran arbetsgivarens stédllningstaganden
och bedomningar av nddvéndiga dtgédrder. Att texten om garanterat utfall finns
sé pass ldngt in 1 texten om lonedversynshanteringen, och inte 1 borjan, markerar
ocksi att I16nedversyn inte ska inledas med att faststdlla niva pa utfall per arbets-
tagarorganisation.

Aven i de fall avtalet innehdller angivna nivaer for utfall ir tanken att arbets-
givaren ska gora en provning av sina behov av l1onedkningar. Avtalet som anger
ett lagsta garanterat utfall forutsitter 4nda att arbetsgivaren tar stdllning till
eventuella behov utdver avtalets niva. Overldggningen ir det naturliga tillfzlle
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dar resultatet av dessa bedomningar redovisas av arbetsgivaren. Vidare beskriv-
ning av detta finns 1 bilagan ”Centrala parters syn...” under rubriken ’Infor
l6nedversyn”.

Begreppet utrymme innebir istillet att ett givet utrymme rdknas fram och fast-
stélls 1 samband med inledande férhandling.

Begreppet garanterat utfall har tillkommit for att tydliggora hur arbetet natur-
ligen gér till pa vigen fram emot en l0nedversyn, d.v.s. att utfallet ar det som
konstateras 1 efterhand nir cheferna gjort sina beddmningar av de medarbetare
som ingdr 1 Iénedversynen.

Ett Ioneavtal kan 1 stéllet for garanterat utfall eller utrymme vara utan centralt
angiven niva for lonedkningar.

Bestimmelserna om garanterat utfall géller inte for arbetstagarorganisation med
farre dn 5 respektive 10 medlemmar hos arbetsgivaren. Den hogre grinsen tio
géller for regioner samt Stockholm, Goteborg, Malmo stad och Gotlands kom-
mun. Denna regel innebir att det garanterade utfallet 1 procent &r oreglerat for
organisationer med farre dn det angivna antalet medlemmar hos arbetsgivaren.
Denna bestdmmelse har tillkommit for att forhindra de oldgenheter ett garanterat
utfall 1 procent kan ha for organisationer med f& medlemmar. De centrala parter-
nas avsikt med bestimmelsen dr att organisationer med f& medlemmar ska — om
inte speciella skal foreligger — behandlas som dvriga organisationer dér garante-
rat utfall géller. Avsikten &r inte att dessa organisationers medlemmar ska sar-
behandlas 160nemaissigt.

I 1oneavtalet med Kommunal finns ocksa nivaer for 1agsta I6ner angivna. Dessa
har placerats sist i avtalet for att tydliggora att de inte dr en del av lonedver-
synen. Den angivna tidpunkten ska istéllet ses som ett tillfdlle d& arbetsgivaren
sdkerstéller att medarbetares 16n ska uppga till lagst den angivna nivdn. Om det
efter genomford 16nedversyn finns individer som inte har kommit upp till nivan
for lagsta 16n ska dessa justeras till avtalad niva. Avtalet syftar diremot inte pé
att en sirskild justering av ldgsta I6nenivdn maste goras utover den som gors
inom ramen for ldnedversynen. Men om nagons 16n skulle ligga under avtalad
niva vid den tidpunkt dessa ska gélla justeras denna till avtalsenlig niva.

Berdikning av utrymme och garanterat utfall

Utrymme och utfall beréknas pd summan av arbetstagarorganisationens samtliga
medlemmar som vid tillféllet ar tillsvidareanstillda hos arbetsgivaren, med fast
kontant ménadslon. I parternas definition av fast kontant ménadslon ingar dven
fasta kontanta lonetillagg enligt AB § 16 mom. 1.

26



For att uppna storre samstimmighet mellan berdkningen av utrymme och utfall
och de som faktiskt finns anstéllda vid tidpunkten for 16nedversyn sker berék-
ningen vid loneoversynstillfillet. Observera att [6neoversynstillfille inte nod-
vandigtvis dr detsamma som /6nedversynstidpunkt (1 april, fran vilket ny 16n
normalt sett géller).

e Om lonedversynen genomfors som traditionell forhandling ar 1onedver-
synstillfdllet ndr forhandlingarna inleds.

e Om lénedversyn genomfors enligt modellen dialog chef-medarbetare &r
l6nedversynstillfillet ndr arbetsgivaren borjar ldmna forslag till ny 16n till
medarbetarna.

Parterna kan dock av praktiska eller andra skil enas om annan tidpunkt for be-
rakning av utrymme respektive utfall. Till exempel kan parterna enas om ett tidi-
gare berdkningsdatum &n april for att kunna faststélla underlaget som chefer och
parter utgar fran. SKR/Sobona rekommenderar att parterna konstaterar och do-
kumenterar det datum som parterna enats om for berdkning av underlaget 1 sam-
band med overldggning alternativt inledande forhandling.

Lonedversynstidpunkt
1 oktober 1 april

i : :

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, . . Lokalt loneoversynstillfalle
'Period ndr redan Iénesatta | . Exempelvis 15 maj

- kan undantas. Kraver att: ’ * ‘

i * Ny anstéllning har tréffats

-+ Ny 16n har 6éverenskommits Faststillande av underlag for berdkning av
-+ Anges i anstéliningsavtalet garantier:

Tillsvidareanstéllda medlemmar (minus redan
I6nesatta):
a) vid tillfallet nar Ibnedversynen pabdrjas
(i detta exempel 15 maj)
eller
b) vid tidpunkt som lokala parter enats om
(i detta exempel 1 februari®)

I illustrationen ovan anviands 1 februari som exempel pa datum dé lokala parter
har enats om att faststilla berdkningsunderlaget, och 16nedversynen pabdrjas i
just det hér fallet den 15 ma;.

Med anledning av bestimmelsen géllande redan 16nesatta konstateras att:

o Tillsvidareanstillda som anstdlls och far ny lon efter att berdknings-
underlaget har faststdllts men fore loneoversynstillfillet. Dessa personer
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ar tillsvidareanstéllda efter tidpunkten da parterna enats om att faststélla
berdkningsunderlaget och ska siledes inte inga i berdkningsunderlaget.

e Redan [onesatta som inte bidrar till berdkningsunderlaget ska heller inte
ta del av 16nedkning inom ramen for det garanterade utfallet/utrymmet 1
samband med I6nedversynen.

o Tillsvidareanstdlld som slutar efter att berdkningsunderlaget faststdllts
och efter lonedversynstillfillet: Dessa personer ska finnas med 1 berak-
ningsunderlaget infor [6nedversynen, dock innebér det ingen garanti for
att den anstéllde ska ta del av 16nedkning 1 samband med 16nedversynen.

o Tillsvidareanstdllda som slutar efter att berdkningsunderlaget faststdllts
men fore lonedversynstillfillet: Dessa personer kommer inte finnas med i
berdkningsunderlaget 1 samband med 16nedversynen, eftersom man méste
vara anstélld vid l16nedversynstillféllet.

Andpra atgdrder dn lon

Enligt en anmérkning i 1oneavtalen dr det mdjligt att, efter 6verenskommelse
mellan lokala parter, anvdnda del av garanterat utfall till andra dtgdrder dn lon
(t.ex. individuella 6verenskommelser om pensionsavsittning). Se 1 respektive
HOK:s “Centrala och lokala protokollsanteckningar, Anteckningar till 16ne-
avtal” for mer information. AB § 1 anger dartill forutsédttningar som ska beaktas
nar kollektivavtal om sddana 6verenskommelser traffas lokalt, bl. a. for att
styrka virdet over tid.

Tidplan for kommande loneéversyn

Det dr angeléget att lokala parter hittar samarbetsformer for ett aktivt arbete med
lonepolitiska fragor. Nar arbetsgivare gor arbetstagarorganisationerna delaktiga 1
diskussioner om analys och beddmningar, 6kar ocksd mdjligheten att nd samfor-
stind om vad som ska &stadkommas i 16nedversynen. Det giller savil 1onepoli-
tisk inriktning som tidplan for sjdlva genomforandet av den lokala lonedver-
synen.

Loneavtalet anger att resultatet av 1onedversynen giller fran och med den 1
april. For att ny 16n ska kunna betalas ut i si nira anslutning till Iénedversyns-
tidpunkten som mojligt behdver den lokala I6nedversynsprocessen bygga pa en
realistisk tidplan och omhénderta olika steg 1 processen. Det innefattar avstim-
ningar med arbetstagarorganisationerna sédvil som andra givna lokala forutsétt-
ningar hos arbetsgivaren.

Av olika anledningar (som inte beror pa en central avtalsrorelse) kan en lokal

lonedversynsprocess dra ut pa tiden. I samtal och planering infor ndstkommande
16nedversyn far parterna mojlighet att identifiera mgjliga justeringar 1 processen
som kan bidra till en snabbare process. En sddan justering skulle kunna innebéra
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anpassningar av tidpunkter for lokala partssamtal i relation till andra beslutspro-
cesser hos arbetsgivaren som parterna inte ensamt forfogar over (t.ex. den lokala
budgetprocessen). Dessa samtal kan samordnas for att ga rum mellan parterna
inom ramen for befintliga moétes- eller samverkansforum, eller foranleda nya
sadana.

Ytterligare kommentarer gillande lIonedversyn

Lonedversyn visstidsanstiillda

En grundliaggande princip for alla anstédllda hos en arbetsgivare dr att de omfat-
tas av respektive 1oneavtals § 1, Grundldggande principer for 16nesittningen.
Loneavtalets bestimmelser om lonedversyn tar upp fragor om berdakning av ut-
rymme liksom avrakning av atgirder frin utrymme eller hur garanterat utfall ska
uppnds. Som beskrivits ovan gors dessa berdkningar enligt 16neavtalet for tillsvi-
dareanstillda arbetstagare med fast kontant 16n.

En stor grupp av de anstéllda faller dirmed utanfor denna berdkning. Det géller
fraimst visstidsanstillda (inkl. timavldnade). Aven for denna grupp arbetstagare
behover dversyn av 16n goras. For det fall visstidsanstdllningen har ldng varak-
tighet (mer 4n 12 méanader) bor drlig 16nedversyn dvervdgas. Denna gors utanfor
hanteringen av berdknat utrymme/garanterat utfall, men med provning utifrén de
lonepolitiska grunder som géller hos arbetsgivaren.

Naraliggande med denna problematik dr ocksé loneséttning nir arbetsgivaren

anstiller arbetstagare for lingre eller kortare tid. Aven i sédana fall har arbets-
givaren att utifrén géllande lonepolitiska grunder prova vilken 16n som ska ut-
ges. Det giller 1 princip for varje ny anstillning, inklusive anstéllning for viss

sasong eller visst arbete, som ingés.

Grundprincipen for lonedversyn for dessa typer av anstillningar dr att villkoren
bestdms for varje anstillningsperiod for sig. Ny period innebar att 16nen/villko-
ren provas. Om ett datum for lonedversyn (t.ex. 1 april) skulle ligga inom en
anstéllningsperiod paverkar inte detta den utgdende 16nen savitt 16nen inte déari-
genom kommer att understiga en angiven lagsta 16n.

I de fall det ordinarie lonedversynstillféllet ar den tidpunkt d& dven visstids-
anstélldas l16ner ses over faller de utanfor den férhandlingstekniska berdkningen
av utfall och utrymme.
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Hantering av oorganiserade, byte av arbetstagarorganisation m.m.

Innehallet 1 de centrala avtalen géller alla arbetstagare, sdvél organiserade som
oorganiserade. Detta innebér att 16neavtalen, t.ex. § 1 Grundldggande principer
for 1onesattning, dven ska tilldmpas pd oorganiserade.

Pé personalpolitiska grunder ar det naturligt att &ven oorganiserades loner ses
over med samma intervall som organiserades. Det foljer ockséd av regler om
foreningsratt i MBL att om det finns tecknade avtal pé arbetsplatsen sé tillampas
dessa pé arbetstagare oavsett om de dr organiserade eller inte. Eventuella penga-
utfastelser 1 samband med 16nedversyn, t.ex. garanterade utfallsberdkningar,
giller enbart for de arbetstagare som tillhor den organisation som tecknat av-
talet. Ddaremot ska dven oorganiserade ges eventuella angivna generella 16ne-
okningar, liksom att de ska omfattas av eventuella individuella 16nedknings-
garantier, sdvida inte annat bestdmts for de som dr medlemmar i berord facklig
organisation. | s fall bor sddana 6verenskommelser dven tillimpas pa oorgani-
serade och medlemmar i arbetstagarorganisation utan kollektivavtal med
SKR/Sobona. Samma hantering géller for oorganiserade sévil som for de
medarbetare som dr medlemmar 1 en arbetstagarorganisation som inte tecknar
kollektivavtal med SKR/Sobona.

For medarbetare som ér ”felorganiserad”, d.v.s. hen dr medlem 1 en arbetstagar-
organisation som har kollektivavtal med SKR/Sobona, men typiskt sett inte ett
avtal som tillimpas for det arbete/yrkesgrupp som géller for medarbetaren,
kommer Ioneavtalet som huvudregel att folja det fackliga medlemskapet. I vissa
fall kan individuella bedomningar behova goras, t.ex. 1 de fall medarbetaren ar
medlem 1 tva olika arbetstagarorganisationer och det behover klaras ut vilken
organisation som ska foretrdda denne.

Fréagan om vilket avtal som ska tillimpas pé den oorganiserade arbetstagaren,
sévil som for medarbetare som dr medlem i arbetstagarorganisation utan kollek-
tivavtal med SKR/Sobona, framgér vanligtvis av anstéllningsavtalet. Saknas
detta far man gé pa det avtal som omfattar det arbete/yrkesgrupp som den
oorganiserade sysselsitts 1. Den oorganiserades 16n hanteras darmed utifrén det
loneavtal som giller for organiserade 1 samma arbete/yrkesgrupp.

Ibland finns det flera fackforbund som konkurrerar om att organisera samma
arbete/yrkesgrupp och det kan vara svért att avgora vilket avtal som ska
tillampas for den oorganiserade. Ett sitt att hantera detta ar att ha en etablerad
princip, dir arbetsgivaren alltid hanterar 16nen for den oorganiserade 1 ett
arbete/yrkesgrupp utifran ett visst 1oneavtal. Arbetsgivaren har i dessa fall en
hantering som kan motiveras och diar man kan hénvisa till tidigare praxis.

Om det ar svart att avgora vilket avtal som ska tillimpas for den oorganiserade,
och arbetsgivaren inte har en etablerad princip, ska arbetsgivaren avvakta med
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att hantera den oorganiserades 16n. Detta di det ar viktigt att oorganiserades
16ner inte hanteras innan lonedversynen genomfors och 16nerna hanteras for
organiserade medarbetare inom avtalsomridet. Lonedkningstidpunkter bor dver-
ensstimma mellan organiserade och oorganiserade medarbetare. Notera dock att
arbetstagarorganisationen endast kan foretrada sina medlemmar.

En arbetstagare har naturligtvis rétten att tillhora vilken facklig organisation hen
vill, eller ingen alls. Arbetstagaren kan ocksé vilja att byta organisationstill-
horighet vilket, normalt sett, innebdr bundenhet till det centrala avtal som gillde
for arbetstagaren vid avtalsperiodens ingang och till dess avtalsperioden 16per
ut. Samtidigt kan konstateras att det dr den nya organisationen som kommer att
foretrada/bitrdda arbetstagaren 1 fragor avseende anstillningsvillkor och 16n.

Retroaktiva lonehojningar samt reglerna om dndring av
sjukpenninggrundande inkomst (SGI) m.m.

De arbetstagare som vid tidpunkten {for 16nedversyn fér ersittning fran Forsak-
ringskassan grundad pé den sjukpenninggrundande inkomsten (SGI), far inte
tillgodordkna sig den retroaktiva 16nehdjningen vid berdkning av SGI:n.
Anledningen ér att SGI:n inte paverkas forrdn Forsdkringskassan fétt kinnedom
om bl.a. 4ndrade inkomstférhallanden, dock “’tidigast fr.o.m. avtalets underteck-
nande”. Med uttrycket "avtalets undertecknande” avses inte datumet 1 april 1
gillande centrala I6neavtal, HOK, utan nir den lokala 16nedversynen ér klar och
arbetsgivaren 1 samband med avstdmning fattat beslut om ny 16n, eller efter for-
handling traffat 6verenskommelse med facklig organisation.

HOK innehéller ingen dverenskommelse om retroaktiv berikning av 16n. Det ir
darfor inte reglerat 1 respektive kollektivavtal hur den uppkomna situationen ska
hanteras for de medarbetare vars SGI inte paverkas av retroaktiva lonehdjningar
enligt ovan. SKR/Sobona har emellertid 1 Arbetsgivarnytt nr 61/98 redogjort for
sina rekommendationer vad giller retroaktiv berdkning.

1. Lon, semesterlon, 16n under ledighet, ersittning for dvertidsarbete och
fyllnadslon berdknas retroaktivt vilket innebdir att det utges ett tillaggs-
belopp, utdver det gamla beloppet, motsvarande skillnaden mellan det nya
och det gamla beloppet.

Avtalsenligt ledighetsavdrag (l6nebortfall) berdknas retroaktivt vilket
innebdr att det gors ett tilliggsavdrag, utdver det gamla ledighetsavdraget,
motsvarande skillnaden mellan det nya och det gamla ledighetsavdraget.

2. Berord arbetstagare far for retroaktiv tidsperiod:
- vid ledighet enligt AB § 28 mom. 1 ersittning enligt gdllande nivéer
(procentsatser) vid sjukdom m.fl. av skillnaden mellan ledighetsavdrag
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(I6nebortfall) till f61jd av den retroaktiva berdkningen

- vid ledighet enligt AB § 29, varunder fordldrapenning utges, ersittning

med belopp motsvarande géllande niva (procentsats) vid fordldraledighet
av skillnaden mellan ledighetsavdrag (I6nebortfall) till f61jd av den retro-
aktiva berdkningen.

3. Utbetald erséttning enligt ovan utgor 1 sin helhet pensionsgrundande 16n.
Nagon omrikning av utgdende eller kommande pensionsforman ska inte
goras.

§ 3 Ovriga overenskommelser om lon
I denna paragraf fortydligas vissa fragor som inte ror 16nedversynen:

- att part ndr som helst kan uppta en forhandling om 16n, som dock endast
kan foras lokalt hos arbetsgivaren. Det avser andra forhandlingar om 16n
dn de som hanteras inom ramen for § 2 Lonedversyner.

- att overenskommelse om 16n ocksa far triffas med enskild arbetstagare
utan att forhandling méste dga rum mellan arbetsgivaren och den fackliga
organisationen. Betridffande Kommunals medlemmar finns sirskilda
anmirkningar om denna hantering i HOK.

- att mojligheterna till central forhandling redogors for under avsnittet
”Forhandlingsordning” nedan.

§ 4 Fredsplikt

I paragrafen fortydligas att férhandlingar som avses i 16neavtalets §§ 2 och 3 ska
foras under fredsplikt. Detta foljer redan av att HOK har traffats mellan centrala
parter, men &r att se som ett fortydligande for lokala parter.

§ 5 Klassificering

I paragrafen konstateras att klassificering av alla anstéllda sker 1 enlighet med
Bilaga 3 till statistikavtalet (Overenskommelse om l6nestatistik).

Klassificeringssystemet Arbetsidentifikation, AID, ir ett system for gruppering
av arbetsuppgifter. AID &r avsedd att kunna analysera 16nebildningen pa central
och lokal niva samt att ge underlag for viss statistik.

AID utg6r vidare grunden for den partsgemensamma lonestatistiken, vars
frimsta syfte ar att forse parterna med ett gemensamt underlag till centrala och
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lokala forhandlingar. Darutover ger statistiken allmén information om 16ne-
strukturer, 16neldgen, Ioneutveckling och sysselsittning. AID dr ddremot inte
framtaget med syfte att anvindas som instrument for systematisk arbetsvérde-
ring. Lokala parter dger inte fragan om vilka titlar (etiketter) som finns 1 AID
systemet, och inte hur dessa klassificeras. Det dr en frdga for centrala parters
statistikkommitté. Det stir dock arbetsgivaren fritt att, utover statistikindel-
ningen enligt AID, d4ven anvinda lokala befattningsbendmningar.

Lokala parter har ansvaret for att klassificeringen gors pé sa sétt att den ger en sa
rattvisande och aktuell bild som mdjligt av varje arbetsgivare och 1 forlang-
ningen av hela sektorn. Ansvaret for en regelbunden 6versyn aligger lokala
parter for att sdkerstélla kvaliteten.

§ 6 Forhandlingsordning

I paragrafen beskrivs vilka fragor som vid oenighet 1 16nedversynen kan drivas
vidare till lokal respektive central forhandling, samt till skiljendmnd.

Overgripande om loneavtalens forhandlingsordning

I 16neavtalen finns en speciell forhandlingsordning for l1onedversynstvister dar
oenighet mellan lokala parter 1 forlingningen inte gér till Arbetsdomstolen utan
till en speciell skiljendmnd vars bemanning beslutas vid det tillfdlle den ska
verka. Det dr séllsynt att en 1onedversyn gér till skiljendmnd, eftersom det vid
oenighet lokalt direfter brukar avgoras genom 6verenskommelse i central {for-
handling.

Oenighetsgrunder for lokal respektive central forhandling

For 16nedversyn enligt modellen dialog chef-medarbetare kan, inom tva veckor
fran avstdmningstidpunkten, lokal forhandling pékallas och upptas dels om
huruvida garanterat utfall uppnatts samt i1 de fall ndgon 6vrig fréga sirskilt
omndmns 1 férhandlingsordningen 1 respektive avtal.

Central forhandling kan upptas 1 tva ldgen, antingen

- enligt modellen dialog chef-medarbetare: om garanterat utfall inte upp-
natts.

- enligt modellen forhandling: om garanterat utfall inte uppnatts samt 1
frdga om fordelning av garanterat utfall.

Notera sérskild hantering enligt Kommunals HOK.

Det ar inte mdjligt att pakalla central forhandling 1 frdga om nivin annat &n 1 det
fall avtalets nivé inte uppnatts.
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Skiljendmnd &r sista instans 1 samtliga fall.

Eftersom det dr relativt ovanligt att oenighet i I6nedversynen drivs till centrala
forhandlingar, kontakta SKR respektive Sobona for radgivning i1 de fall lokal
oenighet riskerar att resultera i central forhandling.

Lokal hantering vid oenighet

Ett protokoll fran en lokal forhandling som avslutats 1 oenighet mellan lokala
parter innehéller 1 normalfallet en bilaga med arbetsgivarens sista bud i1 férhand-
lingen. I de fall oenigheten grundar sig pa en fraga som kan drivas vidare till
central forhandling har arbetstagarorganisation en ménad p4a sig att begéra en
sddan efter att den lokala forhandlingen avslutats. I det fallet ska arbetsgivaren
avvakta tidsfristen pa en minad innan ny 16n enligt arbetsgivarens sista bud ut-
betalas.

Likvil som att en Overlaggning inte kan péga i evighet kan inte en 16nedversyns-
forhandling gora det. Om arbetsgivaren har presenterat forslag pa nya l6ner for
samtliga berdrda medarbetare i1 forhandling under en lingre tid och redogjort for
skélen till dessa, kan det vara nddvandigt for arbetsgivaren att konstatera att
dennes forhandlingsskyldighet dr uppfylld. Detta konstateras da i ett forhand-
lingsprotokoll, samt att arbetsgivaren har for avsikt att faststélla nya loner enligt
ett forslag som bifogas protokollet, och dirmed frantrader forhandlingen som
avslutas 1 oenighet per dagens datum. Uppstédr denna situation rekommenderas
arbetsgivaren att radgora med SKR respektive Sobona.

Oenighet om avtalets innebord

Utover att det gar att bli oense 1 en l10nedversyn enligt ovan, kan forhandling pa-
kallas om avtalets ritta innebord, d v s en réttstvist. Fa centrala réttstvister har
genomforts om loneavtalet genom &ren. En ouppklarad sddan tvist skulle kunna
medfora provning 1 Arbetsdomstolen av 16nepolitiska argument, stillningstagan-
den och sitt att hantera den egna lonebildningsprocessen. SKR/Sobona anser att
det skulle vara mycket olyckligt att f4 16neavtalets meningar provade och
tolkade av Arbetsdomstolen, vilket 1 sa fall skulle innebéra att andra dn avtalets
parter bestimde atminstone delar av vad som dr en god 16neprocess. Det dr dér-
for mycket angelédget att parterna sjilva klarar ut sédana tvister.
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Centrala och lokala protokollsanteckningar

Parterna har samlat avvikelser och tilldgg till loneavtalet, AB och 6vrigt i en
egen bilaga med centrala och lokala protokollsanteckningar. Dessa avvikelser
utgor kollektivavtalade dndringar som binder bade centrala och lokala parter.

Innehallet 1 denna bilaga varierar mellan avtalen baserat pd det parterna enats
om. Samtliga avtal innehaller dock mdjligheten till annan &tgird dn lon.

Anteckningar till loneavtal
Annan dtgdrd dn lon

Enligt 16neavtalet kan 16nedversyn dven innehdlla andra komponenter och atgér-
der an 16n. For att inte dessa ska forsvinna fran framtida loneutvecklingstal be-
hover sddana atgarder pa nagot sitt prissittas och dokumenteras. Inte minst nar
det géller kartliggning och analys av 16ner ar det viktigt att dven gora vérdet av
dessa andra atgirder synliga.

Det ar viktigt att tydligt ange vilka som omfattas av en Gverenskommelse om
annan atgird dn 16n, oavsett om det géller en hel arbetsplats eller enstaka arbets-
tagare och vad som ska hidnda efter en avtalsperiods slut. Likasa hur ett eventu-
ellt upphorande innan avtalsperiodens slut ska hanteras.

Se AB § 1 for ytterligare forutsittningar att beakta vid tecknande av lokala kol-
lektivavtal.
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Centrala protokollsanteckningar

I de centrala protokollsanteckningarna har de 6verenskommelser, avvikelser och
stdllningstaganden angivits som endast géller mellan centrala parter. Dessa kan
gélla Ioneavtalet, AB eller andra dvriga frégor.

I denna bilaga anges ocksa de eventuella partsgemensamma arbeten som par-
terna enats om att bedriva under avtalsperioden. Partsgemensamma arbeten kan
formas for att t.ex. omhénderta vissa fragestéllningar eller yrkanden som par-
terna anser behdver utredas eller bearbetas gemensamt.
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Centrala parters syn pa forutsattningar for en viil
fungerande individuell lonesattning

I bilagan, som giller mellan centrala parter, pekar parterna pa nagra viktiga be-
stdndsdelar 1 I6nebildningsprocessen. Bilagan ska ses som en mer konkret be-
skrivning av vad centrala parter anser vara goda och dndamalsenliga inslag vid
en vil fungerande individuell 16neséttning. Den kan anvéndas som inspirations-
kélla eller rent av checklista. For att gora den skrift du ldser nu mer lasarvénlig
har vi valt att inkludera stora delar av bilagans innehall direkt under de rubriker
tillhorande loneavtalet dér fragan dr aktuell.

Bilagan kan skilja sig ndgot &t mellan de olika avtalen, men dverensstimmer i
stort och strider inte pd ndgot sitt mot varandra. I dagligt bruk bendmner
SKR/Sobona ibland denna bilaga som CPS — centrala parters syn”.

I bilagan pekar centrala parter pa vad som kan vara anviindbara inslag. Over-
laggningens viktiga roll kan inte nog poangteras for att I1oneavtalet — vid
modellen dialog chef-medarbetare — ska kunna fungera pa avsett sitt.

Centrala parters avsikt dr att innehdllet 1 denna bilaga ska diskuteras hos varje
arbetsgivare och ses som ett stod for det egna lonepolitiska arbetet. Det ar darfor
angelaget att varje arbetsgivare tar stallning till hur de rubriker som finns 1
bilagan tas om hand 1 den egna 16nepolitiska processen. Innehéllet talar 1 de
flesta fall for sig sjdlvt och behdver inte kommenteras ytterligare, och vissa delar
finns kommenterade 1 avsnitten som ror loneavtalet.
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Lokalt kollektivavtal om lon och allméinna
anstallningsvillkor m.m. — LOK

HOK och LOK for angiven avtalsperiod

Nar ett avtal har tecknats mellan centrala parter ska darefter respektive arbets-
givare som ar kommun, region eller kommunalférbund genom beslut anta det
nya avtalet.

Nir det géller loner och anstéllningsvillkor finns ocksé en bilaga for det lokala
kollektivavtalet — LOK — som forutsitts undertecknas av lokala parter. De
centralt 6verenskomna bestimmelserna ingar alltid 1 LOK, och LOK har samma
giltighetstid som sjilva HOK-perioden.

Avser lokala parter teckna dverenskommelser som inte dr bundna till avtals-
periodens 16ptid i HOK, utan som ska gilla for kortare eller lingre tidsperiod,
rekommenderas att ett sdrskilt lokalt kollektivavtal upprittas for detta.

HOK-T och LOK vid tillsvidareavtal

Mellan SKR/Sobona och AkademikerAlliansen giller HOK-T. Med tillsvidare-
overenskommelser blir hanteringen annorlunda. I det ursprungliga tillsvidare-
avtalet med AkademikerAlliansen (OLA 01) finns en rekommendation om att
traffa lokalt kollektivavtal — LOK — med den utformning och det innehéll som
framgér av tidigare bilaga 6, d.v.s. den sedvanliga LOK-mallen. De arbetsgivare
som tidigare tecknat LOK behover inte teckna en ny nér det gors dndringar och
tilldgg 1 det centrala tillsvidareavtalet.

I LOK anges att, sdvida lokala parter inte enats om annat, de lokala bestim-
melserna har en uppsidgningstid om tre kalenderménader och da upphér att gélla
1 april varje ar. For det fall lokala parter uttryckligen traffat 6verenskommelse
om sérskild uppsigningstid sa géller denna 1 stéllet och frigorelse sker direkt dd
den sdrskilda uppsigningstiden 16pt ut.

Se mer under det tidigare avsnittet "Rekommendation om LOK m.m.”
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Loneavtal och principoverenskommelse med
Kommunal

Avtalsforhandlingarna med Kommunal 2025 ledde bland annat till att parterna i
en principoverenskommelse enades om att ta fram ett nytt I1oneavtal som ska
gilla frén och med lonedversynen 2028. Som en konsekvens av detta har
parterna ocksa enats om en sérskild 16nebestimmelse for 16nedversynen 2026.

I Kommunals HOK 25 terfinns ’Sirskilda I6nebestimmelser gillande 16nedver-
syn 2026°, som bilaga 1a, och beskrivs i sin helhet i tillhérande redogorelsetext,
och 1 korthet nedan.

Den sérskilda 1onebestimmelsen ar en konsekvens av avtalsforhandlingarna och
det faktum att individgarantin for Kommunals medlemmar utgor en stor del av
loneutrymmet for 2026 (600 kronor av utrymmets totala 915 kronor).

Huvudsyftet med bestimmelsen ar att underlitta 16nesattande chefers arbete 1
lonedversynen 2026 med anledning av den hoga individgarantin. Arbetsgivaren
forfogar darfor ensidigt 6ver fordelningen av det individuella utrymmet pa

315 kronor, men hanterar denna fordelning 1 enlighet med Loneavtalets § 1.
Arbetsgivaren viljer sedan sjilv pa vilket sétt den nya l6nen ska meddelas
berdrda arbetstagare.

Nér lonerna meddelats ska arbetsgivaren stimma av utfallet med arbetstagar-
organisationen. Avstdmningen dr ingen forhandling, utan ett tillfalle nér arbets-
givaren meddelar sitt samlade forslag till ny 16n pé individniva till arbetstagar-
organisationen. Syftet dr att sdkerstilla att utrymmet har uppnatts pa kollektiv
niva. Det &r inte ett tillfille for arbetstagarorganisationen att overpréva enskilda
chefers bedomning for 16nesittning pa individniva.

Notera att, om arbetsgivaren har en fungerande och vil utvecklad 16nedversynsprocess
sedan tidigare, sé finns inget hinder att parterna enas om att fortsdtta med denna dven
2026.

Infor l16nedversynen 2026 ska arbetsgivaren enligt 6verenskommelsen informera
Kommunal om hur man ténker sig de olika stegen i1 lonedversynsprocessen samt
en tidplan for denna. Detta tillfdlle dr ingen forhandling, men en god dialog med
arbetstagarparten frimjar givetvis genomforandet.

En utforligare information om HOK 25 med Kommunal finns pd SKRs hemsida
1 cirkulédr nr 25:08.
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Loneavtal och avsiktsforklaring med tjainstemannens
arbetstagarorganisationer

I avtalsrorelsen 2024 enades SKR/Sobona med tjansteménnens samtliga arbets-
tagarorganisationer (de centrala parterna pd HOK) om en avsiktsforklaring i tva
etapper. Parternas avsikt dr att gora en gemensam 6versyn och utvéirdering av
hur 16neavtalet fungerar i praktiken. Syftet med dversynen ér att stirka
legitimiteten for den lokala lonebildningen. Malséttningen &r att skapa tydlighet
1 den lokala 16neprocessen, 1 dialogen mellan lokala parter och 1 dialogen mellan
chef och medarbetare samt att sikra att avtalens intentioner efterlevs.

Etapp 1 av partsarbetet har bedrivits under hosten 2024 och resulterat i vissa for-
dndringar och fortydliganden av 16neavtalen i HOK 25. Det giller frimst nya
bestdmmelser 1 l0neavtalen avseende hantering av redan lonesatta vid berdkning
av garanterat utfall, samrdd mellan parterna om tidplan for nastkommande
lonedversyn och ett stycke 1 CPS om vikten av medarbetares mgjligheter till
karridr- och loneutveckling over tid (motsvarande dndringar har gjorts 1 lone-
avtalet med Kommunal). I 16neavtalen tillfordes ockséa fortydligande om bety-
delsen av chefens roll 1 16nebildningsprocessen (géller inte Kommunal).

I HOK 25 har parterna ocksa enats om nirmare innehall i etapp 2 av avsikts-
forklaringen. Det innebér en fortsatt 6versyn och fortydliganden av vissa om-
rdden/fragor 1 loneavtalen.

Etapp 2 ska avslutas senast den 31 december 2026. Ikrafttradande av fordnd-
ringar som f6ljd av arbetet med omradena i etapp 2, avses sedan ske i samband
med HOK 27.

En utforligare information om HOK 25 och HOK T med respektive arbetstagar-
organisation finns pa SKRs hemsida se cirkulir:

- nr 25:04 Vérdforbundet

- nr 25:05 Sveriges Lérare

- nr 25:06 Sveriges lakarforbund

- nr 25:07 Allmin kommunal verksamhet

- nr 25:09 AkademikerAlliansen
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