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1 Sammanfattning

P& uppdrag av kommunens revisorer har Komrev inom Ohrlings PricewaterhouseCoopers
granskat Karlshamns kommuns |6neprocess bedrivits utifran antagen |6nepolicy och med
betoning pa hur den genomfordes under & 2006.

Inledningsvis kan konstateras att de flesta medarbetarnai Karlshamns kommun trivs med
sin anstéllning och tycker att kommunen &r en bra arbetsgivare. Olika medarbetarenkéter
tyder pa detta. Varaintervjuer med de fackliga representanterna framhdller ocksa dettai
intervjuerna som genomfortsi var granskning.

Individuell och differentierad |6neséttning skatillampas i kommunen. Det finnsinget mal
som anger hur stora skillnaderna ska vara. Kommunen &r pavag &t rétt hdll men annu ar
inte [Gneséttningen tillrackligt individuell menar de intervjuade. En genomgaende
synpunkt som férs fram &r att cheferna behdver utveckla anvandningen av bedémnings-
kriterierna.

Utvéardering sker pa ett bra sétt genom att synpunkter fran den senast genomforda
|6nedversynen lyfts fram i separata dverlaggningar mellan arbetsgivaren och respektive
facklig organisation. Parterna undertecknar en dokumentation fran dessa méten. | annat
sammanhang redovisas det procentuella utfallet fér de olika fackliga organisationerna efter
det att |6neforhandlingarna avslutats.

F6ljande synpunkter anser vi behbver uppmérksammas:

e Motiven och informationen avseende den |6n som sétts pa medarbetaren behdver
bli béttre fran cheferna.

¢ Rutinen for medarbetarsamtal och [6nesamtal behdver kvalitetssakras. Det kan ske
genom att forvaltningarna tar med omradet som en del av den interna kontrollen.
Det géller sarskilt for de enheter dar cheferna har ansvaret for manga medarbetare.

e Overordnade chefer bor ha sarskild uppméarksamhet pd att kunskapsoverféring om
den enskilde medarbetarens |6nesituation och -utveckling sker pa de enheter dar
chefsbyten ager rum. Det &r viktigt for bade medarbetaren och den tilltradande
chefen.

e Overviag mojligheten att gbra medarbetarenkater med tatare mellanrum och med
fragor om hur bel6nings- och |6nefragor hanteras.

e Lonepolicyn & koncerngemensam. Utvardering av hur den fungerar i de kommu-
nala bolagen gors inte pa ett samlat sétt. Initiativ bor tas for att fa en gemensam
bild av hur fragorna ska styras och hanteras inom koncernen.
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2 Revisionsfragor och metod

Revisionsfragorna ar:

e Ar l6nesittningen individuell och differentierad?
e Tillampas kriterierna for |6neséttning?
e Utvarderas de arligalonedversynerna?

Intervjuer har genomforts med personalchefen och sex representanter for de
fackliga organisationerna. Granskningens synpunkter baserasi huvudsak pa den
|6neprocess som genomfordes ar 2006.

Genomgang har skett av policydokumenten samt protokollen for personal- och
organisationsutskottet 2005 och 2006.

3 Styrdokument

3.1 Kommunens personalpolitik 2003 — 2006

Kommunfullmaktige antog i mars 2003 det dvergripande dokumentet, Personal politiken
2003 — 2006. Har sammanfattas den personal politiskainriktning som ska pragla
arbetsgivaren Karlshamns kommuns forhallningssétt och strategier under mandatperioden.

Under rubriken 10nen sags att "individuell och differentierad |6nesattning &r ett instrument
att uppna malen for verksam-heten och att stimulera medarbetare till forbéttringar av
effektivitet, produktivitet och kvalitet i arbetet.”

Dokumentet har rubriker som beskriver samverkan, arbetsmilj6 (friskvard, rehabilitering,
rekrytering och l6nen) och arbetsorganisation (ledarskap, overtalighet, arbetstid, och
kompetensutveckling). Under rubriken ” Lénen” ségs foljande: " Individuell och
differentierad |6nesattning &r ett instrument att uppna malen for verksamheten och att
stimulera medarbetarna till forbéttringar av effektivitet, produktivitet och kvalitet i
arbetet” .

Vidare hanvisastill de fordjupande policydokumenten inom skilda sakomraden avseende
kommunens personal politik.
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3.2 Lonepolicy

Policydokument finns darutéver som férdjupar olika delar av personalpolitiken, bl.a. en
koncerngemensam |6nepolicy dar |6nesattningsprinciper utgor det mest omfattande
avsnittet. Den har senare faststallts av kommunfullmaktige den 1 november 2004, § 148.
| policyn framhdlls att utvecklingen av |6nesystem inte skiljer sig mellan kommunen och
bolagen. Sardragen for bolagen anges genom att framhalla att de delvis har andramal an
kommunen och att bolagen i de flestafall & mer konkurrensutsatta och marknadsanpas-
sade, inklusive [6ne- och anstallningsvillkor, efter sin sektor. Vidare finns ett tydligare
samband mellan vinst och mgjligt |16neutrymme.

Senarei var kommer kommunfullmaktige att ta stallning till ett nytt forslag till [6nepolicy.
Den innehdller farre punkter och att 6vriga omraden, som nuingdr i policyn, kommer att
utformas som riktlinjer. Grunderna for |6neprocessen uppges dock i forslaget kvarstai sin
befintligaform.

3.3 Lonesattningsprinciper

Deriktlinjer som skall géllafor de gemensamma |6neséttningsprincipernai |6nepolicyn
for kommunkoncernen beskrivsi 17 punkter: Lonedversynen, |6neséttningsmodell,
bedomningskriterier, nyanstallning, forutséttning for |onedversyn, langtidsfranvarande och
|6neutveckling, 16ngustering mellan dversynerna, kvarkép, vikarier, eget byte av
anstallning, medarbetare som vidareutbildar sig, inlost 6vertid, 10n vid forflyttning,
anstéllningsavtalet, |6netillagg, byte av chef och fackliga foretradare.

Karlshamns kommun har med start i borjan av 1990-talet arbetat i samverkan med de
fackliga organisationerna for att utveckla en individuell 16neséttning. De sex bedomnings-
kriterier som skatillampas har processats fram under |ang tid och ligger tamligen fast:

Prestation utifran verksamhetens mal

Arbetar med den egna kompetensutvecklingen

Social kompetens

Tar ansvar och ké&nner engagemang for verksamheten

Ett kreativt forhallningssatt som leder till forbattringar och inte enbart forandringar
e Omvérldskonkurrens

For varje kriterium finns en nérmare definition av hur en bra prestation liksom dess

motsats ser ut. Avslutningsvis framhalls att vid bedémning av arbetsinsatser och

arbetsresultat ska samtliga delar av beddmningskriterierna utgora grund. Slutresultatet &

en sammanvéagning av varje ingaende bedomningsparameter.
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4 Organisation

Kommunstyrel sens personal - och organisationsutskott (POU) &r arbetsgivarens ansvariga
organ for personalfragorna. Till stod finns persona kontoret, som leds av personal chefen.
POU faststéller i kollektivavtal de arliga Gverenskommelserna om nya |l6ner med
respektive facklig organisation. POU faststéller efter beredning av kommundirektdren
ocksa |6nerna for kommundirektoren, forvaltningschefen och stabscheferna ekonomi-,
kansli- och personal chef.

| dvrigt finns personal handl&ggare hos de olika forvatningarna. Tillsammans med
personalkontoret tréffas dessai planerade arbetsmoten en gang per vecka och var fjarde
vecka tillsammans med foretrédare for de fackliga organisationerna. Dérutdver finns den
centrala samverkansgruppen dér arbetsgivaren och en representant for sex fackliga
organisationer mots for att ta upp kommundvergripande fragor. Parallellt med dennafinns
motsvarande samverkansgrupp pa forvaltningsniva. Arbetsplatstréffarna utgor det mest
lokala organet for samrad mellan arbetsgivare och anstéllda. Loneforhandlingar sker dock
inte i dessa grupperingar.

De kommunala bolagen skoter enligt uppgift |6neséttning sjalvsténdigt och har egna
riktlinjer. VD-l6ner sétts av respektive bolags ordforande efter kontakter med POU.

5 Kommunkompassen om Ioneséattning mm

Den nyligen genomférda kommunkompassen, som genomforts i Karlshamns kommun av
organisationen Sveriges Kommuner och Landsting, gav kommunen pa omradet
" Personal politik” ett medelbetyg i forhallande till de kommuner som valt att medverka.

Vissa konstateranden gors i undersokningen. Kommundvergripande finns ett ledarutveck-
lingsprogram men i dvrigt & det upp till férvaltningarna att finansiera utbildningsinsatser
for personalen. | chefernas utbildning ingick I6neséttning som ett moment. Det finnsinga
kommungemensamma system for att upprétta individuella utvecklingsplaner. Inom
omsorgen utbildas medarbetare genom den s.k. kompetensstegen. Grundskolelérare har
mojligheter till vidareutbildning i matematik.

Kommunkompassen konstaterar att det finns kriterier for individuella |6ner men att de inte
anvandsi praktiken. | realiteten finns for liten andel pengar att fordela individuellt.
Lonesamtal genomfors inte konsekvent i organisationen. Den s.k. AHA-enk&ten inom
ramen for AFA-programmet visar att endast 65 procent av de anstélldainom & dreom-
sorgen och knappt 50 % inom handikappomsorgen fick individuella medarbetarsamtal .
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6 Loneférhandlingen

Infor 16neforhandlingarna gar det ut ett informationsblad till alla anstéllda. Det beskriver:

hur [6nen bestéams,

vilka kommunens kriterier for |6neséttningen ar,

hur samtalen mellan chef och anstélld skalaggas upp med medarbetarsamtal,
hur forhandlingarna gar till,

hur " potten” framrdknas, och

hur 16neavtalen ser ut och vilket férhandlingsutrymme som finns.

Forhandlingarna bedrevs utifran tva modeller 2006, den tr aditionella med forhandlingar
mellan arbetsgivare och respektive facklig organisation, och i dialog mellan enhetschef
och den enskilde medarbetaren.

Den traditionella modellen valdes av Kommunal, SSR, FSA, DIK*, Ingenjdrsfoérbundet,
skolledarna, LR och Léararférbundet. Loneséttning i dialog valdes av SKTF, Ledarna,
Véardforbundet, Naturvetareférbundet, Psykologférbundet, LSR, JUSEK, CF, CR, DIK
och Sveriges arkitekter. DIK anvande sig av bada modellerna; en for medlemmar vid
huvudbiblioteket och en fér 6vriga medlemmar.

| den traditionella modellen far den anstéllde i brev besked om sin nya l6n efter det att
forhandlingar &gt rum mellan arbetsgivaren och den fackliga organisationen. Déarefter har
den anstallde majligheten att tréffa chefen for att fa en motivering. Normalt utnyttjas inte
denna mgjlighet.

Déadialogmodellen valts ska ett |6nesamtal hdllas dar enhetschefen lamnar ett [6neférslag
med motivering enligt kriterierna. Darefter sker en avstdmning mellan arbetsgivare och
facklig organisation. Har & det dock inte meningen att en 6verprovning ska goras av
chefernas |6neforslag.

Aven om kriterierna siktar mot en sa objektiv bedémning som majligt ligger i saken natur
att |oneséttningen ytterst blir en subjektiv bedémning av hur chefen uppfattar den
enskildes prestationer. Av detta foljer att chefernas formaga att hantera processen &r av
mycket stor betydelse for den enskildes motivation och stamningen i arbetsgruppen.
Individuella markeringar har ibland gétt snett dar en chef haft ambitionen att inte ge
samma paslag till allamen dar motiven for en differentiering inte varit hallbara.

Ar 2006 fick allaanstéllda tva procent i 16nepaslag. 800 tkr sattes ocksé av till
forskollarare och fritidspedagoger, yrkeskategorier som &r svarrekryterade. Darutover
fanns en extra pott pa 850 tkr som skulle bel6na sarskilt duktiga medarbetare enligt
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|6nepolicyns beddomningskriterier. Potten férdelades proportionellt mellan forvaltningarna
i forhallande till I6nesumman. |FO-personalen fick t.ex. del av dessa medel.

Vikarier med |anga anstéllningar forhandlas vid detta senare tillféalle. Oorganiserade ar
garanterade den individgaranti som dverenskommitsi de centrala avtalen. Endast
fackforbundet Kommunal har sdan dverenskommel se.

Karlshamns kommun har tidigare haft ett béttre relativt |I6nelage i 1anet én for nérvarande.
De flesta 6vriga kommuner har inom vissa yrken kommit ifatt Karlshamn.

Medarbetarsamtal genomfors inte konsekvent en gang per ar pa alaenheter. De ska
”lagga grunden” for |onesamtalet, dar inga nya bedomningar egentligen ska tillkomma. P&
enheter med ett férre antal medarbetare per chef tycks samtalen genomféras. Det finns en
central modell for samtalet men den anvéands inte konsekvent. Samtalen ska dokumenteras
for att bl.a. anvéndastill kommande samtal. Intervjuerna antyder att det finns brister i
dokumentationen.

Inom kommunen diskuteras nu en modell for differentierad |6neséttning inom arbetslivet
som tagits fram av Uppsala universitet. Utifran generella studier konstaterasi studien att
cirka 80 procent av medarbetarna utfor en bra, normal arbetsprestation och att det kan vara
svart att inom denna grupp motivera skilda l6ner.

Ett utfall pa 0 kronor & mycket ovanligt i kommunen och atféljs altid av sarskilda
uppfdljningar rérande den anstalldes arbetssituation och resultat.

Chefernas problem &r, da de kan upp mot ett 50-tal medarbetare, &r att kunna sarskilja de
individuella prestationerna. Narvaron i vardagsarbetet ar darfor viktigt for cheferna.

Det finns medarbetare och fack som & skeptiskartill individuellaloner. Sarskilt framhdlls
det frén Kommunals representanter. Orsaken &r att systemet inte fungerar och att cheferna
har svart att hantera det. Négra menar att chefsutbildningen inte tillréckligt tagit upp det
lokala samverkansavtalet och arbetet med |6neprocessen.

Malet &r att oka lGnespannet. Personal chefen uppger att det, motsatt detta mal, trycks
samman. Lararna har det storsta spannet.

7 Utvardering

Utvéardering av den koncerngemensamma lénepolicyn ska enligt fullmaktiges beslut da
den antogs 2004, senaste ske 2008-12-31. Som tidigare ndmnts, kommer en dversyn att
goras under varen 2007. En kommunévergripande arbetsmiljoenkat genomfordes ar 2001.
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M otsvarande genomférdes 2006 vid omsorgsforvaltningen (se ovan, AHA). En ny enkét
planeras till & 2007 for dvriga forvaltningar.

En arlig utvardering sker genom att félja upp utfallet per facklig organisation efter varje
|6nedversyn. Det finns dven en femarsstatistik pa omradet. Dessutom genomfors overlagg-
ningar mellan personal chefen och respektive facklig organisation infér den kommande
|6nebversynen dér den senast genomforda |6nedversynen varderas. Synpunkterna
dokumenteras och undertecknas. Fran de fackliga organisationerna framholls foljande:

Akademikeralliansen

Dialogformen fungerar bra. Medarbetarsamtal genomfors men bor ske narmare
|6nedversynen. Bedomningskriterierna bryts inte ner pa arbetsplatserna. Motiveringarna
behover forbéttras.

SR

Tiden mellan medarbetarsamtalet och |6nesamtalet &r for [ang och att kopplingen inte
framstar helt klart. Medarbetarsamtal genomfors och fungerar bra. L énespridningen bor
Okatill 40 procent, vilket forvaltning och fack arbetar for. Utbildning bor premieras mer.
Onskar att |6neutveckling kan vaxlas mot andra forméner.

Kommunal

Upplever att medlemmar i andra fackliga organisationer fa&r samma loneutveckling trots
samre avtal. Oorganiserade ska ha sémre |6neutveckling én organiserade. Barnskétare bor
ha samma |6n som forskoll&rare eftersom arbetsgivaren inte preciserat skillnaden i
arbetsuppgifter. Enhetschefer ska lémna samma besked till den enskilde som de gér till
forvaltningen och Kommunal. Medlemmarna kan inte bedomningskriterierna och kénner
inte igen sig i medarbetarsamtal en.

Lararférbundet och LR

Cheferna har svart att gora individuella bedémningar eftersom de har stort antal
medarbetare. Medarbetarsamtal fungerar bra men kan dr6ja pa grund av chefsbyten.
Missndje finns pa grund av att lararna inte nadde upp till 20 procent under forra
avtalsperioden. Samverkan av férdelningen av de 850 tkr for sarskilt goda insatser skedde
inte.

Skolledarforbundet

L 6neavstandet till understalld persona har minskat for medlemmarna samtidigt som
avstandet till verstalld personal har okat. Kraver mer insatser for de skolledare som av
olika skal inte ndr uppsattamal. Vill haen analys av arbetsgivaren dér behov av
|6nedkningar stallsi forhallande till dess uppgifter.

XTF
Bristande motiveringar till de |6ner som sétts. Skillnader mellan olika assistenters
arbetsuppgifter som inte marksi 16nen. Varierande kvalitet finns pa medarbetarsamtal .
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Onskar langsiktig och véldiskuterad |6nepolitik, béttre tillampning av kriterier, mer
tydlighet av vem som &r |6neséttande chef och mer utbildning for medlemmarna av vad
|6nedialogen innebar.

Vardférbundet

Medarbetarsamtal genomférs och fungerar bra. Tydligare |6neprocess och bedémnings-
kriterier dnskas men dialogmodellen ar gévklar.



