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Chefernas installning tll lonesdattande samtal

vid Lunds universitet

Rapportforfattare Adam Brenthel (PhD), ordf. Saco-S-radets styrelse vid Lunds

universitet. Statistiken och figurerna har gjorts av Roger Senden. Malin Nilsson och

Helene Castenbrandt har bistatt forfattaren.



INLEDINING ..ccoteitietiitittrteeetettiettteeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 3

KORT SAMMANFATTNING AV RESULTATEN ....ccettiiiiiiiinuneeiiiiisisssnneesissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 4
INSAMLING OCH SVARSFREKVENS ......itiuiiiiiniiiiiniiiieniiiiesiiiiensiiiensisiessismesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssssansass 5
RESULT AT cuiiiuiiiiienniiiieniiiienssitiessssiressssssessssssessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssassssssanssssssnsssssansssssannnss 7
NOJDHET MED LONESATTANDE SAMTAL SOM PROCESS. ... ..vterureesureesuueessreessueesuseesseessssessesssseesssssseeessesssesessessssssseessssesseesnne 7
UPPLEVELSEN AV ANVANDBARHET | LONESATTNINGSPROCESSENS TRE STEG ....veeuveerureesureesuressueeeseessseeesseessseeeseesssessssessssesenseesns 8
ULVECKIINGSSAMUEQICT ...ttt ettt e e e ettt e e e e e e ettt a e e e e eeasatsasaaaaeeasassasaaaseeasssssasanaaenaaaees 8

(8T o} o] 1T L1 S 10
LON@SGLEANAE SAMLA] ...ttt ettt ettt st s e st e st e st e sabaesbaasabeesbaasseasbaesseanas 11
IVIANDAT ATT SATTA LON ...uettetteeeeeeiuitttteeeeeeeaatttteeeeeeaaabeeteeeeeesaasaeteeeeeesaaasaeeeeeeeesaaunseeeeeeeaaaannsaeaeeeesesanbebaeeeeeesansnnneaaens 13
Fritextsvar fran akademiska chefer angdende mandat att sdtta individuella IGner .................ccveeeevveeecnennnn. 14
Fritextsvar fran administrativa chefer angdende mandat att sdtta individuella I6ner ...............ccoveevvevvvveennnnn. 14
ONSKAN OM ALTERNATIV LONESATTNINGEN ......vveveevereesseteseesesessesesessssesessssesessssesessssesessssesensssesessssesessssesensssesensssessnsssesenes 15
Fritextsvar fran akademiska chefer angdende hur de skulle vilja att I6nesdttningen skulle ga till ................... 16
Fritextsvar fran administrativa chefer angdende hur de skulle vilja att I6nesdttningen skulle ga till................ 17
DISKUSSION ....cuuurriiiiiiiiiiiinneeetiinisissssesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssnssssss 19
BILAGA 1 - ENKATFRAGORNA .....ucvruieeteeetesetesestesescsesestssessssessssssstsssssssssatsssssessssssnstsssnsessnsessnssssssnsesensssssnsans 21



Inledning

I oktober 2024 skickade Saco-S vid Lunds universitet ut en enkit till alla 16nesittande chefer
som ar medlemmar i ett Saco-S-forbund. Urvalet gjordes utifran arbetsgivarens lista 6ver alla
I6nesattande chefer. 365 medlemmar fick enkiten och 101 av dessa svarade. Vi hade kunnat
skicka till alla 1onesattande chefer vid Lunds universitet och pa sa sétt na alla chefer som
lonesitter vara medlemmar men arbetsgivaren ville inte delta i en sddan totalundersokning,
varfor enkiten enbart gick ut till de chefer som ar vira medlemmar. Enkiten ar alltsd inte
partsgemensam och enkitsvaren delas inte med arbetsgivaren och var utgdngspunkt ar att
skydda vara medlemmars integritet i redovisningen av resultatet.

Den har enkiten foregicks av en storre enkat om lonesattande samtal till alla Saco-
S medlemmar vid Lunds universitet i maj samma ar. Rapporten Medlemmarnas instdllning till

lonesdttande samtal vid Lunds universitet finns tillginglig pa Saco-S hemsida. Enkiten till alla
medlemmar visade bade pa brister och ett mycket stort missnije med metoden lonesittande

samtal. For att fa den historiska bakgrunden till RALS 2010-t, inférandeprocessen vid Lunds
universitet och hur avtalet tillampas vid Lunds universitet kan man ta del av den rapporten. Det
enda som hant pa central niva sedan rapporten publicerades ar att det centrala kollektivavtalet
RALS 2010-t fatt texten redaktionellt uppdaterad. Den nya texten galler ifran 1 oktober 2024 och
har andrats marginellt. I rapporten kommer vi att hanvisa till den gamla avtalstexten eftersom
den gillde under den lonerevision som enkaten undersoker. Nar det kommer till lokal
tillimpning i detalj sa ar det den arliga lokala forhandlingsordningen (2023) som vi hénvisar till.
Forhandlingsordningen for 2024 har paverkats av resultatet i foregaende enkét. Arbetsgivaren
maste numera erbjuda ett enskilt uppf6ljningsmote och vi har fortydligat att man kan diskutera
lonen pa detta mote.

I enkéten till cheferna sa har vi fokuserat pa hur processen for lonesattning ar
anvandbar for chefskapet och om cheferna ar n6jda med metoden som séddan. Vi har ocksa fragat
om hur cheferna skulle vilja att 16nesattningen gjordes vid Lunds universitet. Detta har genererat
manga fritextsvar som belyser chefernas installning till l1onesiattande samtal. Den har rapporten
har ett liknande uppliagg som foregaende rapport, och enkiterna bade speglar och kompletterar
varandra. Rapporterna redogor for tva sidor av samma mynt, bdde medlemmen i egenskap av
medarbetaren som blir 16nesatt och medlemmen i egenskap av chefen som sitter 16n pa andra
medlemmar. Saco-S har unik tillgang till bida parter i processen eftersom vi organiserar bade
chefer och medarbetare.

Fragorna i enkiterna skiljer sig marginellt at och bada bygger pa processens tre

delar: utvecklingssamtal, uppfoljning och lonesattande samtal. Utover dessa fragor om


https://www.saco.se/fortroendevald/lokalt-fackligt-arbete/lokala-akademikerforeningar/statlig-sektor/saco-s-lunds-universitet/SacoLUNytt/enkat-om-lonesattande-samtal-visar-pa-stora-brister/
https://www.saco.se/fortroendevald/lokalt-fackligt-arbete/lokala-akademikerforeningar/statlig-sektor/saco-s-lunds-universitet/SacoLUNytt/enkat-om-lonesattande-samtal-visar-pa-stora-brister/

processdelar sa stilldes fragan om vad man skulle vilja ha istéllet. Premisserna for analyserna ar
i stort sett ocksd desamma. Den har rapporten ar inte forskning och den ar ddrmed inte
etikprévad men samtycke har getts fran respondenterna och respondenterna kan inte sparas
utifran de svar vi redovisar. Det finns inga direkta personuppgifter i materialet eftersom enkaten
besvarats anonymt med generellt hallna fragor. I de fall dar kombinationer av svar hade kunnat
anvandas for att identifiera en mindre grupp eller enskild individ s& har vi inte redovisat de
resultaten. Det ar delvis darfor vi inte visar resultat efter fakultetstillhorighet, da grupperna blir
for sma. De som svarat pa enkiten ar arbetsgivarens foretradare men samtidigt ar de vara

medlemmar och ansvaret gentemot dem som medlemmar vager tungt hos oss.

Kort sammanfattning av resultaten

Totalt svarade bara drygt en tredjedel att de faktiskt var ngjda med de 16nesdttande samtalen
som process, dvs. utvecklingssamtal, uppfoljningssamtal och 16nesédttande samtal som en
sammantagen process. Administrativa chefer var dock mer ngjda dn akademiska chefer.
Cheferna tyckte att de olika delarna i processen var anvandbara i olika stor utstrackning. De
flesta chefer, 87%, tyckte att utvecklingssamtalet ar anvandbart for att diskutera forvantningar
pa prestation med medarbetarna. Uppfoljningssamtalet upplevdes i ndgon mindre grad som
anvandbart nar det giller att bedoma medarbetarnas prestationer utifran vad som sagts i
utvecklingssamtalet, hir svarade 73% att det ar anvandbart. Allra minst upplevdes det
lonesattande samtalet som ett anvandbart verktyg for att motivera den individuella
loneskillnader for medarbetarna. Hiar angav bara 50% att det anségs anvandbart. Som vi ser i
figur 1, skilde sig resultaten mycket at mellan akademiska chefer och chefer inom
administrationen. Cheferna inom administrationen svara i hogre grad att de anser de olika

delarna i processen som anviandbara.
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Figur 1 visar hur anvindbara de olika processtegen dr for akademiska, administrativa resp. alla chefer ar.

Vid fragan om de foredrog att ha lIonesattande samtal precis som idag, eller 6nskade ha det pa
nagot annat sitt svarade en klar majoritet av cheferna (69 %) att de vill skulle vilja se en annan

typ av process.

Insamling och svarsfrekvens

Enkiten skickades ut till 365 medlemmar som &r chefer. Den var 6ppen att besvara under tva
veckor och 101 svarade pa enkaten. Svarsfrekvensen var alltsa runt 28 % men det finns ocksa ett
internt bortfall da 11 medlemmar svarade att de inte var lonesattande chefer under 2023. Vi kan
inte se vem som svarat nej och vi vet inte om de som svarade nej var akademiska chefer eller
administrativa chefer. Vi gor dock antagandet att flertalet i det interna bortfallet var kollegialt
nyvalda prefekter som paborjade sitt prefektskap eller dekanskap 1 januari 2024 och darfor inte
hade l6nesédttande samtal 2023. Listan 6ver chefer som vi utgick ifran var ifrdn 2024 och
bortfallet speglar omsattningen av akademiska chefer vid Lunds universitet pga. det kollegiala

valforforandet av chefer.



Vilken var din huvudsakliga
chefsbenamning under 20237
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Figur 2 visar fordelningen av akademiska kontra administrativa chefer som svarat pa enkdten.

Det var alltsd 90 medlemmar som svarade att man var lonesattande chef under 2023. I stort sett
hélften akademiska och hilften administrativa. Att en medlem svarar "annat” ar inte forvinande
med tanke pa hur manga slags chefer det finns pad Lunds universitet och man kan tanka sig att
négon befinner sig i ett gransland om man ar chef pa en centrumbildning eller liknande.

Med akademisk chef s& menar vi en som blivit utsedd till chef genom valférfarande
men man kan ocksa ha blivit utsedd av prefekt till att vara avdelningschef eller liknande under
en period och diarmed ar 16nesittande chef genom delegation. Med administrativ chef s menar
vi att man ar anstalld och rekryterad som chef och da dr man oftast chef 6ver administrativ
personal. Det kan finnas undantag men det ar ovanligt och inte férenligt med en kollegial
styrning av karnverksamheten.

De flesta administrativa chefer ar ute pa fakulteterna som kanslichefer,
administrativa chefer eller HR-chefer. Av de som svarande "administrativ chef” s var endast 15
chefer inom "Forvaltningen” dar vi inkluderar Gemensam forvaltning, LUKOM och UB, pa
samma sitt som i foregdende rapport. I den férra rapporten anvindes uppdelningen
“Forvaltningen” och "Fakulteterna” som ett raster for att synliggora strukturella skillnader.
Processefterlevnaden skiljde sig mycket &t nér vi jamforde “Forvaltningen” och “Fakulteterna”
men instillningen till metoden var negativ oavsett vilken del man tillhérde. I denna rapport ar
det istdllet akademiska chefer” kontra "administrativa chefer” som utgor rastret for analys.
Denna uppdelning kommer av gruppernas storlek men det blir 4&ven mojligt att fa syn pa andra
likheter och skillnader som kompletterar analysen i den tidigare rapporten. Max IV skiljer ut sig
pa manga sitt och kan inte infogas i denna uppdelning. USV ar sé litet och avviker

organisatoriskt att det inte alls redovisas eller analyseras.



Resultat

Nojdhet med lonesattande samtal som process

Totalt ar det bara 33% av cheferna som siger att de ar nojda med de loneséattande samtalen som
process. Dock skiljer svaren sig &t mellan akademiska chefer och administrativa, dar de
administrativa framstar som mer ngjda. Av de akademiska cheferna ar det bara 22% som &ar

nojda och bland de administrativa ar det betydligt fler, 43%.

Hur nojd ar du med I6nesattande samtal
som process (chefer inom
administrationen)?

Nojd
0,
m Varken néjd eller missndjd
B Missnojd

Figur 3 visar hur nijda de administrativa cheferna dr med hela processen.

Hur nojd ar du med I6nesattande samtal
som process (akademiska chefer)?

Nojd
m Varken nojd eller missnojd

B Missnojd

Figur 4 visar ngjda med akademiska cheferna dr med hela processen.



Har visar det sig alltsa att mer an hilften (53 %) av de kollegialt valda cheferna (akademiska)
som svara pa var enkét ar missnéjda med lonesidttande samtal som process. En fjardedel (25 %)
ar dessutom liknojda, alltsa varken nojda eller missngjda med processen och bara 22 % &r nojda.
Det ar en mycket 1ag siffra pa nojdhet och man kan fraga sig om lonesiattande samtal avskracker
kollegor att stalla upp som prefektkandidater nar verktyget att satt 1on skapar sa mycket
missnoje. Lon dr 4nda en av arbetsgivarens viktigaste skyldigheter gentemot sina anstillda.
Cheferna ar alltsa missndjda med den process dar medarbetarna blir 16nesatta,
trots att hela beslutsmandatet ligger hos chefen sa linge cheferna genomfor utvecklingssamtal,
uppfoljning och lonesattande samtal. Lonesiattande samtal ar ett verktyg som arbetsgivaren
sjalva valde att infora vid Lunds universitet. Saco-S hade inte mojlighet att behalla
kollektivforhandling efter att det lokala vetot mot Ionesidttande samtal forsvann 2012.
Lonesittande samtal infordes sedan 2016. Saco-S har mott manga medlemmar genom aren som
ar missnojda med lonesittande samtal och den tidigare rapporten visade tydligt att medlemmar
fortfarande inte uppskattar metoden, oavsett om man tillhor "Forvaltningen” eller
“Fakulteterna”. Kanske bidrar medarbetarnas starka 6nskan om en annan l6nesattningsmetod
till chefernas missnéje med processen. Om medarbetaren egentligen inte vill delta eller inte
vardesatter det arbete som cheferna med nédviandighet maste gora sa kan det sikert leda till
missndje ocksa hos cheferna. Det dr dessutom sa att cheferna vet hur processen ar tankt att ga

till och da blir eventuellt besvikelsen desto storre over att den inte efterlevs.

Upplevelsen av anvandbarhet i I6nesattningsprocessens tre steg

Utvecklingssamtalet

Nar det giller det 16nesiattande samtalets forsta steg stéllde vi fragan om cheferna upplever att
utvecklingssamtalet ar anvandbart for att klargora forvandningar pa medarbetarna. Generellt
sett verkar cheferna ganska nojda med utvecklingssamtalet, 86% svarar att de tycker att det ar
bra for att klargora forvantningar pA medarbetarna. Men dven har finns signifikanta skillnader,
dar hela 96% av cheferna inom administrationen tycker att det ar anvandbart, men bara 78% av

de akademiska cheferna.



Hur anvandbart tycker du att utvecklingssamtalet
har varit for att klargora forvantningarna pa

medarbetarna?
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Figur 5 visar bur anvindbart cheferna tycker att utvecklingssamtalet dr for att klargora forvintningarna pa medarbetarna.

Vi aterkommer till dessa skillnader i diskussionen. Pa totalen kan man konstatera att det stora
flertalet chefer tycker att utvecklingssamtalet ar anvindbart. Nar vi frigade medlemmarna i den
foregaende enkiaten om man haft ett utvecklingssamtal s& svarade nastan 9o % att man haft ett
utvecklingssamtal (Medlemmarnas instdllning till lonesdttande samtal vid Lunds universitet,
sid 9). I jamforelse med de andra stegen sa ar detta en hog andel och man kan dra slutsatsen att
utvecklingssamtalen troligen genomfors for att cheferna ser vardet i att hélla dessa samtal med
sina medarbetare. Formodligen sa hade utvecklingssamtalet hallits &ven om vi inte kravt det i
var lokala forhandlingsordning for 16nerevisionen eftersom det ingar som en naturlig del av
relationen mellan medarbetare och chef. Aven genom fritextsvaren s framkommer det indirekt
att cheferna uppskattar utvecklingssamtalen och sa var det ocksa i enkéten som gick ut till alla
medlemmar.

En chef skriver att "[u]tvecklingssamtalet ar bra, men sedan skulle det ricka med 1
samtal till” och upprepar egentligen bara det som manga medarbetare i den forsta enkiten
papekade. Samma chef papekar dock att "[m]alen man sitter upp ska utvarderas sé snabbt att
det inte dr meningsfullt” och dven detta framkom i enkiten till alla medarbetare. Det framgar att
bade chefer och medarbetare tycker att processen i sig kraver sd mycket arbete att tiden for att

utvardera blir for kort.



Detta problem ir kint av de lokala parterna men det &ar svarlost i en organisation som har nastan
9000 medarbetare som foretrads av tre olika arbetstagarorganisationer med olika modeller for
lonesattning. Det ar inte bara lonesattningsmodell som skiljer utan aven de centrala avtalen dar
Saco-S har ett tillsvidare processavtal som ar sifferlost medan OFR/S och Seko har
tidsbegransade avtal med procentsatser, alltsd oenighetsutrymmen, och andra delar som
omforhandlas pa central niva infor varje ny avtalsperiod. Dartill ingar det pa individniva olika
moment i vira processer som alla ska utforas av chefer som har medarbetare med tillhorighet i
olika organisationer. For att synkroniseringen av allas 16nesittning ska ga ihop sa blir tiden for
utvirdering av Saco-S-medlemmarna kort. Det blir ett problem for Saco-S-medlemmen da
medlemmen ska lonesattas individuellt utifran en prestation som 6verenskommits i
utvecklingssamtalet, och varje medlem ska individuellt ges en motivering som forklarar den
individuella l6nesattningen samtidigt som Saco-S har sma mdgjligheter att forhandla nar det blir
fel 1on. Om perioden mellan utvecklingssamtal och uppfoljning ar kort blir fragan vilken
prestation man egentligen bedomer. D4 hela forklaringsbordan ligger pa cheferna blir den korta
utvirderingstiden ett problem ockséa for cheferna. Parterna hanterar denna inneboende
spanning genom att striva mot att utveckla l1oneséttningen till ett arshjul dar cheferna kan jobba
mer kontinuerligt med I6nefragorna. Just fragan om vilken period som en viss prestation ska
hénforas till kommer ofta upp i de forstarkta samtal dar man dr oenig om prestationen och hur
den ska bedomas.

Nir vi stéllde fragan om utvecklingssamtal till alla medlemmar i egenskap av
medarbetare sa frigade vi bara om man hade haft ett utvecklingssamtal och inte om innehallet
eller om det upplevdes som meningsfullt. Icke desto mindre s& anviande sig medlemmarna av
fritextmojligheten i andra fragor for att diskutera alla tre stegen och det ar det tydligt att
utvecklingssamtalet ofta ar viktigt aven for medarbetarna, oavsett om det uppfyller kraven som
stills pa det som en del av lonerevisionsprocessen. I enkiten till cheferna fragade vi explicit om
det ar anvandbart for att klargora forvantningar pa medarbetare, alltsa for att uppfylla

Ionerevisionens forsta processteg.

Uppfoljiningen

Svaren tydliggor att cheferna inte ar lika positiva till uppfoljningssamtalet som till
utvecklingssamtalet. Totalt 73% av cheferna upplever att uppfoljningen har varit anvandbar for
att bedoma medarbetarnas prestationer utifrdn vad som sagts under utvecklingssamtalet. Har
skiljer sig ocksé de akademiska cheferna och chefer inom administrationen tydligt t. Endast

60% av de akademiska cheferna tycker det varit anvindbart men 86% av de administrativa.
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Hur anvandbar tycker du att uppfoljningen har
varit for att bedéma medarbetarnas prestationer
utifran vad som sagts under utvecklingssamtalet?

17
— 7
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Figur 6 visar bur manga chefer som svarar om uppfoliningen dr anvindbar for att bedoma medarbetarnas prestation som en del av lonesdtiningsprocessen.

Nar vi jamfor akademiska och administrativa chefers syn pa anviandbarheten sa finns det en

statistiskt signifikant skillnad mellan grupperna. Vi aterkommer till detta i diskussion.

Lonesattande samtal

Utifran chefernas svar framstar det 16nesittande samtalet som den minst anviandbara delen av
processen. Totalt ar det bara 45% som tycker att det lonesattande samtalet har varit anvandbart
for att motivera den individuella lonen for medarbetarna. Men dven har finns signifikanta
skillnader mellan akademiska och administrativa chefer. Bara 33% av de akademiska cheferna
tycker att det 16nesédttande samtalet ar anvandbart, medan 68% av de administrativa cheferna
tycker att det dr anvandbart.

11



Hur anvandbart tycker du att Ionesattande
samtalet har varit for att motivera den individuella
l6nen for medarbetarna?

I.

Mycket anvandbart Anvandbart Inte anvandbart Inte anvandbart alls

Figur 7 visar hur anvindbart cheferna tycker att det lonesattande samtalet har varit for att motivera medarbetarnas individuella liner.

I RALS 2020-t sé lyfts det Ionesiattande samtalet fram som det barande métet mellan chef och
medarbetare, samtidigt som medlemmarna i bada enkéterna svarar att just detta processteg ar

minst uppskattat. Sa har beskrivs det lonesidttande samtalet i det centrala avtalet:

Det lonesattande samtalet avser att ytterligare tydliggora sambandet mellan
medarbetarens resultat och 16n. I det I6neséttande samtalet far chef och
medarbetare en reell mgjlighet att med utgangspunkt fréan faststéllda
loneprinciper och lonekriterier fora en diskussion dar medarbetarens bidrag

till verksamheten sitts i fokus.

I enkiten till alla medarbetarna som analyserades i den foregdende rapporten sé verkade den
bristfilliga och otydliga uppféljningen leda till att medarbetarna inte ansag att 16neforandringen
kunde motiveras i det lonesédttande samtalet da prestationen inte f6ljts upp i det tidigare steget.
Nar vi nu undersoker hur cheferna upplever det l16nesiattande samtalet sa tycker en majoritet att
det inte ar anvandbart. Det dr anmiarkningsvart da cheferna samtidigt har svarat att
uppfoljningen varit anvandbar for att bedoma medarbetarnas prestation. Cheferna svarar alltsa

att man har f6ljt processens tva forsta steg och trots det si svarar 6ver hilften att det sista steget

12



inte ar anvandbart. Denna “reella mojlighet” att diskutera 16nen som vi avtalat om verkar alltsa

inte realiseras i detta méte mellan chef och medarbetare, oavsett vilken part man fragar.

Mandat att sitta 16n

Alla chefer anser sig inte kunna sitta en individuell 16n och fritextsvaren tydliggor att svaren
delvis har att gora med ett bristande handlingsutrymme i l10neséttningen. Strax 6ver 60% av
cheferna svarar odelat ja pa frigan om de anser att de har mandat att siatta individuella 16ner.
Svaren ar dock svartolkade eftersom det fanns ett tredje svarsalternativ, alltsa fritextsvaren som
inte raknades med som ett ja eller nej. En tredjedel av respondenterna utnyttjade majligheten till
fritext och svaren diskuteras nedan. Utifran de som svarade odelat ”ja” sa verkar de
administrativa cheferna i hogre grad tycka att de har mandat att sitta individuell 16n pa sina
medarbetare och bland dem svarade 70% ja medan bara 51 % av de akademiska cheferna svarade
ja. Stapeldiagrammet nedan visar hur ménga chefer som totalt sett svarat att man anser sig ha

mandat att satta individuell 16n pa sina medarbetare.

Har du mandat att satta individuell 16n pa dina
medarbetare?

Ja Nej Annat

Figur 8 visar hur manga chefer som svarat att de anser sig ha mandat att sitta individuell lon pa sina medarbetare.
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Fritextsvar fran akademiska chefer angdende mandat att sdtta individuella loner
De akademiska cheferna skriver utforligt om hur man som lonesattande chef inte kanner sig ha
fulla mandat att sitta individuell 16n eftersom 16ner justeras pé ovanliggande nivéaer. Det

beskrivs si har av en medlem:

Ja och nej. Vi kan sétta individuella 16ner men samtidigt har vi tydlig
instruktion att medelh6jningen pa institutionen inte far vara 6ver market.
Darfor méste varje hojning 6ver mirket kompenseras med nagon som inte far

market. Sa de flesta kommer att fa samma %-h6jning (normalhgjning).

Det forekommer flera liknande beskrivningar dar chefer skriver att man gétt kurser i
lonebildning och tagit del av HR:s material for att satta individuella 16ner men att det dnda alltid
slutar med att "prefekten satt ungefar samma % pa alla och jag behover da forklara for
medarbetarna, i det helt meningslosa lonesiattande samtalet, vilken 16n jag foreslagit och vilken
16n det rdkade bli”. Andra chefer beskriver en snarlik situation men kommer till en annan
slutsats dar man skriver att ”[1]onen sitts i samverkan med prefekt s att vi fir rattvisa 6ver hela
institutionen”. Chefer ar olika och tanker olika kring rattvisa vilket i sin tur paverkar hur man ser
pa systemet. Flera skriver att man har mycket begransade mgjligheter att satta 16n pa egen hand
trots att det centrala avtalets intentioner helt och hallet bygger pa att den I6nesiattande chefen ar
den som ska ha mandatet att satta 16n, men det verkar inte som att cheferna kénner till
principerna i RALS 2010-t. Nagon skriver att hen hade "viss frihet att satta individuella loner,
aven om det formellt var prefekten” som satte 16n, nar det enligt avtalet formellt sett ar tvartom.
Det ar tydligt att budgetprocessen 6vertrumfar lonerevisionsprocessen och att detta leder till ett

svagt mandat att satta 1on for de chefer som moter medlemmarna i 1onesattande samtal.

Fritextsvar fran administrativa chefer angdende mandat att sdtta individuella loner
Situationen for administrativa chefer liknar den som akademiska chefer vittnar men att fler
verkar mer villiga att driva lonerevisionen utifran intentionerna i avtalet. En administrativ chef
skriver att ”[d]et 4r ganska hart styrt till de procentuellt uppsatta mélen, vilket gor att
individuella l6nesattningar bara handlar om négra 100kr hit eller dit, vilket ar pa tok for lite”.
Denna chef tycker att differentieringen ar for liten for att individuell I6nesattning ska vara
meningsfull. En annan chef har tagit fasta pa att alla medarbetare ska ha ratt 16n, hen hanvisar

till det Ionepolitiska programmet men kanner sig hindrad eftersom, "HR hénvisar till att man
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ska ratta till snedsitsar med RALS:en, men det innebir i praktiken att ndgon far mindre procent
for att ndgon annan har kommit in fel. Det héller pa att gora mig grahéarig.”

Det centrala avtalet bygger pa att alla ligger ratt i lonebilden infor I6nerevisionen
annars funkar inte individuell I6nesattning, men dnda tycks alltsd HR driva chefen att ritta till
16ner inom revisionen. Aterigen #r det formodligen budgetprocessen som gor att det inte finns
nagra extra medel for att ritta till loner utanfor RALS:en och dé forfelas 16neprocessen. Det finns
ocksa andra mekanismer som forsvarar den individuella 16nesattningen nar chefen skriver “det
faktum att allas 16ner ar offentliga gor det svart att ha alltfor stora 16neskillnader i en grupp dven
om man hade tyckt att det var befogat”, vilket ar intressant eftersom det belyser en ideologisk
spanning mellan “ratt 16n” for individen och "rattvisa loner” for alla i gruppen. Vad som ar ratt

och fel ar en fraga om overtygelse.

Onskan om alternativ 16neséttningen
Endast 31% av cheferna svarade att de skulle vilja ha kvar de lI6nesidttande samtalen som idag.
Det skiljde sig nagot at mellan grupperna, 26% av de akademiska cheferna och 35% av de

administrativa svarade att de ville ha kvar lonesattningsmodellen som idag.

Hur hade du velat att I6nesattningen skulle ga till?

Lonesattande samtal Annat Icke-svar

Figur 1 visar hur manga lonesittande chefer som vill ha lonesattande samtal och hur manga som vill ha nagot annat.
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Det hir ar en av de allra viktigaste observationerna i materialet, alltsd att endast 26 av 90
svarande chefer vill behélla 1onesattande samtal. I gruppen som svarat "annat” finns det ocksa en
rad olika svar och det ar darfor nodvandigt att narldsa fritextsvaren for att forsta varfor s manga

véljer bort dagens modell till forman for nagot "annat”.

Fritextsvar fran akademiska chefer angdende hur de skulle vilja att lonesdttningen
skulle ga till

Det finns svar som kan tolkas som att akademiska chefer vill ha 16nesittande samtal om man
bara hade andra forutsiattningar. Sa har later ett typiskt svar: “Att ha 1onesiattande samtal med
medarbetare utan att ha mandat att satta 1on kéanns lite farsartat. Antingen bor jag fA mandat att
sétta 10n, eller s& bor det Ionesattande samtalet tas bort.” Svaret rymmer bade kritik av
arbetsgivarens tillimpning av avtalet men svaret ar ocksa en kritik av det som denna chef
levererar till sina medarbetare, alltsa négot farsartat. En annan chef menar att processen i sig
kraver for ménga formella moten nir det handlar om en medarbetare som ”jag samtalar med
minst en gang per dag och skickar tusentals mail till behover jag inte ha ett formellt mote med.
Vi vet var vi har varandra, vad som har gjorts och vad som ska goras etc.” Svaret kan tolkas som
att Iloneprocessens olika moten inte nodvandigtvis tillfor ndgot meningsfullt utan bara
genomfors for sakens skull och detta dterkommer i manga svar. Till exempel att ”[d]et ar sa
manga tillfallen man maste triffas, 3ggr. Det upplevs som mkt av bade chef och anstilld” och
den implicita fragan ar om vi lagger tid och energi pa ratt saker. En chef papekar att vaga

arbetsbeskrivningar for akademisk personal forsvarar chefens lonesattningsarbete.

Eftersom de flesta i praktiken far en standardh6jning sa ar det inte sa mycket
att motivera. Akademiskt arbete dr dven ganska vagt beskrivet, det finns inga

tydliga riktlinjer for vad som forvintas av en anstilld.

De svarande i den tidigare rapporten ifrdgasatte om de kollegiala cheferna hade den chefsroll
som RALS 2010-t forutsatte for att individuella lonesattande samtal ska fungera och pa liknande
satt ifrdgasatter alltsd den akademiska chefen har om medarbetarnas arbetsbeskrivning passar
for denna metod. Om man laser en utlysningstext for en forskare, lektor eller professor sa kravs
det i stort sett att man ska vara bast pa sitt &mne for att fa jobbet men exakt vad det innebar i
form av arbetsuppgifter ar inte lika tydligt. Det finns goda skil for detta da utformningen av

forskning eller undervisning ar i standigt tillblivande, och hade arbetsgivaren skrivit exakt vad
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alla forskare och larare ska gora pa jobbet sa missar man malet helt och hallet. Det kan vara en
orsak till att denna akademiska chef kallar arbetsbeskrivningen ”vagt beskriven” och att det
saknas tydliga riktlinjer pa forvintningarna. Man forvéntas vara béast pa det man gor och har
fullt upp for att leverera pa den nivan och det ar kanske delvis darfor som "[d]e flesta ar inte
intresserade och det kdnns inte meningsfullt att tvinga pa hart upptagna medarbetare (eller
chefer) 16nesittande samtal for alla.” Vissa chefer foreslar darfor att man infor ”[t]ariff eller
néagot annat forenklat system” och andra manar till att man bor [s]luta med ett system som inte
fungera. Som chef pa sjukhuset har jag forhandlat lIonerna direkt med facket (efter samtal med
medarbetaren), mkt mer effektiv och l1onen/befordringar etc. kan faktiskt paverkas av facket.”

Det finns d&ven mer positiva svar men inget av dessa ar utan kritik av dagens
tillampning. Négon skriver att man vill ha I huvudsak lonesattande samtal som idag, men...”
och pekar sedan pa olika problem med hur budgetprocessen begrinsar mojligheten att sitta 16n
differentierat och individuellt pa avdelnings- och institutionsniva for att det inte finns nagot
utrymme och att kirnverksamheten redan idag ar hart tringd av ovanliggande nivaers 6kande
kostnader. De andra svaren som ar generellt positiva pekar anda pa behov av tydligare kriterier,
riktlinjer och arshjul for att underlitta for den lonesattande chefen. Det finns ocksa ett flertal
svar som ar helt avfardande och ser I6nesittande samtal som ”[r]ena skdmtet, det ar

personalchefen pa med fakulteten som tillsammans med dekanen som sitter 16ner. Allt ar

forutbestamt.”

Fritextsvar fran administrativa chefer angdende hur de skulle vilja att lonesdttningen
skulle ga till

Svaren fran de administrativa cheferna skiljer sig inte mycket fran de akademiska chefernas svar
men det finns ett par svar som ar mer positiva till dagens tillampning. Ett svar anger att "[jlag
tycker att processen ar bra och att uppfoljningarna och aterkopplingen i l16nesédttande samtal ar
bra” och det svaret skulle egentligen héja stapeln 6ver de som onskar 16nesidttande samtal med
en rost. I enkdten kunde man inte ldimna négot fritextsvar om man svarade ”ja” eller "nej”, for
att kunna fylla i fritext s var man tvungen att fylla i "annat” men ovanstaende fritext kunde
alltsd ha varit ett ’ja”. I 6vrigt s finns det ett flertal som vill tillbaka till "[1]oneforhandling som
tidigare” eller menar att de "16nesittande samtalen skiljer sig endast marginellt fran det gamla
systemet” eftersom “[d]et finns forvantningar, men lonepotten sitter naturligtvis granser”. Det
finns ocksa négra som lyfter att TA-anstilldas I6ner inte ar konkurrenskraftiga och att man

forlorar medarbetare till andra delar av arbetsmarknaden och nagon uppmanar darfor till att
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”[e]n total 6versyn av 1onerna borde goras dar man kontrollerar marknadskanslighet och ser till
att Ionerna ar konkurrenskraftiga”. Man kan forsta att budgeten sitter begrasningar men man
ska ocksd komma ihég att en av det centrala avtalets pastadda styrkor ar att man ska kunna
rekrytera och behalla medarbetare. Det ar ett skal till att avtalet ar sifferlost. Man ska kunna
erbjuda "ratt 16n” for att fa ratt kompetens och behalla ritt kompetens. Utifran svaren verkar det
som att verkligheten ar en annan och det skulle dartill formodligen underminera verksamheten
om TA-personalens loner drar ifran karnverksamhetens. Trots skillnader mellan
kiarnverksamhet och stodverksamhet sé ger administrativa chefer uttryck for liknande problem

som akademiska chefer:

Det blir en del spel for gallerierna. Lonerna ar satta och det finns néstan inget
utrymme att differentiera lonerna, sa kinns ganska meningslost. Det skapar
ocksa forvantningar som man inte kan leva upp till hos de anstéllda. Battre att
det hade varit tydligt att detta bara ar ett informationsmote om vilken 16n man

far.

Det hir svaret ar dterkommande i den tidigare enkiten till alla medlemmar och det ar ocksa likt
det som akademiska chefer skriver. Ett annat svar som forenar de olika grupperna ar att det ar
”[m]ycket arbete for sma justeringar av 16ner. Aven sma justeringar skapar irritation &ven om
man kan motivera lonesattningen. Jag tror att modellen maste goras om”. En administrativ chef
staller frigan om det ”[k]anske finns andra sitt att motivera anstillda 4n nigra hundralappar
mer eller mindre” och kanske dr denna utmaning storre just for administrativa chefer eftersom
det finns farre karridrutvecklingsmojligheter inom universitetet for TA-anstéllda an for
akademisk personal. Arbetsgivare och Saco-S lyfter ofta detta behov samtidigt som arbetsgivaren
ofta skapar hinder for karriar och mobilitet inom myndigheten. Resultatet kan da bli att TA-
anstillda lamnar Lunds universitet helt och héllet. Fér "[h]ur gér man nér alla medarbetarna gor
en bra insats, men potten ar relativt liten. 'Du far 200 kr extra for att du ar sa bra (liksom dina
kollegor ocksa ar)!"?” Utifran de administrativa chefernas svar sa verkar RALS 2010-t inte heller
funka optimalt for TA-personal pa larositet. Totalt var det bara 26 av de 9o svarande som vill ha

l6nesattande samtal.
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Diskussion

Svaren fran enkdten visar pa ett omfattande missndje bland chefer Gver nuvarande
lonesattningsmodell. Akademiska chefer 4r mer missnojda an chefer inom administrationen, men
gemensamt for bada grupperna dr en stor otillfredsstillelse med det 16nesittande samtalet.
Fritextsvaren fortydligar att detta dr kopplat bade till en frustration 6ver det lilla utrymme det
finns for 16nedifferentiering men ocksa de individuella forvantningar som processen skapar i en
akademisk miljo med manga hogpresterande medarbetare. Samtidigt dr detta psykologiska
problem inte begransat till den akademiska miljon utan kommer till utryck aven i fritextsvaren
fran administrativa chefer. Men det finns statistiskt signifikant skillnad mellan grupperna nar vi
jamfor akademiska och administrativa chefers syn pa anvindbarheten av de olika stegen. For
administrativa chefers roll s& passar RALS 2010-t battre eftersom man har en annan relation till
sina medarbetare dn kollegiala chefer. Darfor 4r man mindre missn6jd med processen som helhet.
RALS 2010-t passar daligt for kiarnverksamhetens kollegiala chefsstruktur.

Nir vi ser resultaten frdn den hir enkiten i relation till den vi gjorde med alla
medarbetare sa framkommer en rad intressanta likheter och skillnader. Vi kan konstatera att bade
chefer och medarbetare Omsesidigt uppskattar utvecklingssamtalet. Niar vi kommer till
uppfoljningen s ar de chefer som uppskattar steget fortfarande i majoritet, men de medarbetare
som svarade i medlemsenkidten, har manga ganger inte uppfattat att man faktiskt haft en
uppfoljning. Vi kunde koppla bristen i detta processteg till svarigheterna att motivera
loneokningen utifrdin de lonepéverkande faktorerna och utvecklingssamtalets inriktning i
uppfoljningen. Darfor ar det intressant att konstatera att cheferna i ganska hoég grad anser att
uppfoljningen var anvandbar for att bedoma medarbetarnas prestation. Det verkar nastan som att
chef och medarbetare talar om tva helt olika moten. Det mest anmérkningsvirda ar dock att 6ver
halften av cheferna som svarat att man har foljt processens tva forsta steg trots det svarar att det
sista steget inte ar anvandbart. Denna “reella mojlighet” att diskutera lonen som vi avtalat om
verkar alltsd inte realiseras i detta mote mellan chef och medarbetare. Inte heller medarbetarna
ar sarskild nojda med det lonesattande samtalet och det 4r hiar som ménga pratar om ett spel for
gallerierna”.

Aven om skillnaden mellan akademiska och administrativa chefer dr vildigt stor sa
forenas de tva grupperna i upplevelsen av att anvindbarheten, eller nyttan, sjunker fran
utvecklingssamtal till uppfoljning och sen sjunker ytterligare till det lonesiattande samtalet. Det ar
som att svarigheten att leverera det utlovade resultatet gor att cheferna misstréstar ju niarmare
man kommer avslutningen. Det ar har som avtalets ambitioner att vara ett instrument for att

rekrytera, motivera, engagera och utveckla medarbetenas forfelas mest tydligt. Tanken ar att den
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individuella 16nen och loneutvecklingen ska vara en morot och en verksamhetsstyrning. Cheferna
anser dock att processen blir allt mindre anvandbar ju narmare den nya lonen man kommer,
eftersom budgetverkligheten, kollegial kultur och det allmdnna akademiska livet grusar det

centrala avtalets storstilade ambitioner.
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Bilaga 1 - Enkatfragorna

Har ar den fullstindiga enkiten som skickades ut. Den enda dndringen ar att de tva
fritextfradgorna som har kommit att ta mycket plats i analysen fetmarkerats. Det fanns dven en

engelsk oversattning som man kunde svara pa.
Enkiit till chefer om lonesittande samtal vid Lunds universitet

1. Var du lonesattande chef under revisionsperioden 2023?
e Ja- fortsiatt med fraga 2.
e Negj - du behover inte svara pa fler fragor och kan avsluta enkéten genom att klicka pa

knappen "Skicka nu", langst ner pa denna sida.

2. Vilket forhandlingsomrade var du lonesattande chef inom under 16nerevisionen 2023?
e Ekonomihogskolan, EHL
¢ Gemensam forvaltning
e Humanistiska och teologiska fakulteterna, HT
o Juridiska fakulteten
e Konstnirliga fakulteten
e Lunds Tekniska Hogskola, LTH
¢ LUKOM
e MAXIV
e Medicinska fakulteten
e Naturvetenskapliga fakulteten
e Sambhillsvetenskapliga fakulteten
¢ Universitetsbiblioteket

o USV

3. Vilken var din huvudsakliga chefsbendmning under 2023?
e Akademisk chef (rektor, dekan, prefekt, kollegial avdelningschef eller forskargruppschef)
e Chef inom administrationen (sektionschef, administrativ chef, kanslichef, bibliotekschef

eller annan chef for teknisk/administrativ personal)
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4. Hur manga medarbetare var du chef for under 2023 (exklusive doktorander)?

e 1-20

e 21-50
e 51-100
e >100

5. Far du det stod fran HR i processen med utvecklingssamtal, uppfoljning och I6nesittande
samtal som du behover?

e Ja

e Negj

e Annat, namligen

6. Har du mandat att satta individuell 16n pa dina medarbetare?
e Ja
e Negj

e Annat, namligen

7. Hur anvandbart tycker du att utvecklingssamtalet har varit for att klargora forvantningarna pa
medarbetarna?

e Mycket anvandbart

e Anvindbart

e Inte anvandbart

e Inte anvandbart alls

8. Hur anvandbar tycker du att uppfoljningen har varit for att bedoma medarbetarnas
prestationer utifrdn vad som sagts under utvecklingssamtalet?

e Mycket anvandbart

e Anvindbart

e Inte anviandbart

e Inte anvandbart alls

9. Hur anvandbart tycker du att l1onesiattande samtalet har varit for att motivera den individuella
lonen for medarbetarna?

e Mycket anvandbart
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e Anvandbart
e Inte anviandbart

e Inte anviandbart alls

10. Hur nojd ar du med lonesittande samtal som process?
e Mycket nojd
e Ganska nojd
e Varken nojd eller missnojd
e Ganska missnojd

e Mycket missnojd

11. Hur hade du velat att 16nesittningen skulle ga till?
e Lonesittande samtal som idag

e Panéagot annat sitt, specificera
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