ar grunden for vilka 16nejusteringar som ska
g6ras hur medarbetaren har medverkat till att
malen for verksamheten kunnat infrias.

I ett sidant system kan parterna lokalt
behova analysera och diskutera vilka former
for fackligt inflytande som 4dr mest lampligt.

Fréan kollektiva till individuella
losningar

Utvecklingen pa arbetsmarknaden gar i dkad
utstréickning fran kollektiva lisningar till
individuella. Detta géller dven lonesdttningen.
Nya former for lin ska untvecklas for att Region
Skane ska vara en attraktiv arbetsgivare; allt
[fran bruttolonetinkande till rirliga loneformer for
enskilda eller grupper.

Individuell 16nesittning innebir krav pa
lokalt anpassade metoder och 16sningar
dir den enskilde medarbetaren kommer 1
centrum. Ledning och chefer kan beh6va
anvinda nya I6neformer for att behalla

Region Skéne
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sirskilt kompetenta medarbetare, eller for att
bel6na grupper eller enskilda medarbetare.
Lonestatistik och kollektiva 16nejimférelser
minskar dirfor i betydelse. Utvecklingen 1
omvirlden kan paverka arbetsgivarens sitt
att utnyttja individuell I6nesittning i olika
riktningar.

Region Skane - ett stort ansvar
Region Skdne dr en stor arbetsgivare vilket medfor
stort lokalt och regionalt ansvar for linebildningen
och ddrmed dven for samhillsekonomin.

Lonebildningen utgér summan av alla
l6nebeslut och l6neavtal som triffas pa hela
arbetsmarknaden. En komplicerad process pa
flera nivéder i samhillet och av stor betydelse
for samhillsekonomin. Stora arbetsgivare har
ett storre ansvar for helheten i 16nebildningen
in sma. Det giller det aterkommande
l6nedversynsarbetet - metoder for 16neanalys
och l6nejustringar — och nyanstillning.

.m.m\.’
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Lon - ersattning for arbete

Lon utgor ersdttning till medarbetarna for arbete som
utfors. For Region Skdane dr lon dven ett styrmedel som
anvinds for okad effektivitet i verksambeten.

Ml — resultat — lon dr hornstenar i denna kedja.

Fo6r medarbetare dr 16nen ersittning fér den tid
och f6rméga som stills till arbetsgivarens for-
fogande for ett visst arbete. Storre krav, hgre
férmaga och bittre resultat ger hogre 16n - ett
samband som arbetsgivaren anvinder for att pa
arbetsplatsen leda medarbetarna mot fastlagda
mal. Att utnyttja I6nen som styrmedel staller
krav pa lokalt arbete pa flera omraden bland
annat att utveckla lokala kriterier for 16nesittning.

Lonepolitikens mal
Malet dr att Region Skane i ett system med individuella
och differentierade liner ska kunna
*  driva och utveckla verksambeten si att den
ligger i linje med
medborgarnas krav, bebov och forvintningar
*  rekrytera, ntveckla, och behalla den kompetens
som bebivs

Den 16n som erbjuds nya medarbetare skall
vara attraktiv for den som ska anstillas och
acceptabel f6r den redan anstillde. Den som
utvecklar sin kompetens i linje med krav och
6nskemadl som arbetsgivaren ger uttryck for ska
ha en hogre 16n dn den som inte gor det.

Arbetskrav, kompetens och
arbetsresultat — grund for Ionesattningen
Lin sdtts efter arbetskray, kompetens och arbetsresultat.
Marknadsforutsitiningarna kan paverka linen.
Medarbetarens kompetens analyseras utifran arbets-
kraven varfor den for en medarbetare kan variera mellan
verksambetsomriden och dver tiden.

Arbetskrav, individuell kompetens och
arbetsresultat 4r grunden for 16nesittning av
medarbetare. Arbetsresultat kan f6rst bedémas

da medarbetaren funnits en tid i anstéllningen.
Kompetens ar medarbetarens vilja och férmaga
att utféra den tjdnst som kunden/patienten har
behov av och som verksamheten ér organiserad
for. Kompetens dr mer dn utbildning och
varierar fran en arbetsplats till en annan, bl.a.
med hinsyn till fraigorna ”Vilka dr verksamheten
till f6r 2 och ”Vilken kompetens 4r viktig 1 just
den hir verksamheten?”.

Andra incitament som skapar varde

Lin ar ett av flera verktyg som skapar virde for
medarbetare och for Region Skane. Region Skane satsar
dérfor dven pa att utveckla chefs- och ledarskapet,
arbetsorganisationen och medarbetarnas kompetens.

Det ir belagt att en rad andra aspekter har
storre virde for medarbetaren 4n 16n. Enhetens
ledarskap, méjligheter till kompetensutveckling,
utveckling av och sjilvstindighet i yrkesrollen
spelar vil si stor roll f6r medarbetarens
motivation som lonen. Det dr dirfor effektivt att
aktivt anvinda dessa sitt att hja motivation och
effektivitet och samtidigt attrahera och behilla
medarbetare.

Majlighet till Ioneutveckling

Alla medarbetare inom Region Skdane ska ha mdjlighet
till en lonentveckling dver yrkeslivet. Chefs- och
ledningsarbetet samt arbetsorganisationen i Region Skane
ska skapa forutsdttningar for medarbetaren att vaxa i
sitt arbetsatagande.

Loéneutveckling 6ver yrkeslivet bygger pa
tanken att medarbetare genom erfarenhet

Okar sin férmaga att utféra mer kvalificerade
uppgifter inom sitt arbetsomrade. Det kriver en
engagerad ledning som skapar forutsittningar
sd att arbetat organiseras pd ett sitt som
innebir att alla inte gbr samma sak. Att det
finns utvecklingsméjligheter, att ansvaret for
den erfarne ir stérre och att arbetsuppgifterna
far ett vidare innehall allteftersom erfarenheten

Okar. Slutsatsen blir att om alla medarbetare gor
samma sak botjar chefens/ledarens 16nepolitiska
arbete med att utveckla arbetsorganisationen.

Marknaden

Marknadsavvigningen i linebeslut ar sarskilt viktig
att noga dverviga. 1onebesint som leder 1ill skevheter i
lonestrukturen blir kostnadsdrivande. Det ar en uppgift
Jor arbetsgivaren — alla chefer - att sta emot osund
lonekonkurrens.

Vid arbetskraftsbrist dr det svart att std emot
krav pa hogre 16n, sirskilt vid nyanstillning.
Konsekvenserna av att ’bjuda 6ver” leder inte
till att det blir fler att rekrytera. Det blir bara
dyrare. Att std emot omotiverade l6nekrav dr
en viktig uppgift for arbetsgivaren — alla chefer.
Det ir kostnadseffektivt att konkurrera om
medarbetarna med andra medel dn 16n. Intern
l6nekonkurrens gagnar ingen.

Chefsansvar
Linekostnaderna dr Region Skdnes storsta enskilda
kostnadspost och paverkas bide direkt och indirekt
av alla lonebeslnt. Ansvaret for dessa beslut ligger hos
linjens chefer som vid bebov samrader med narmast
dverordnad chef. I Region Skdne ansvarar ndrmaste
chef for lonesdttningen 7 forhallande till medarbetaren.
Uppfoljning och utvirdering av linebeslut ger
Sorutséittmingar for ikad kvalitet i dessa. Chefskap
utvarderas bl.a. ur detta perspektiv.

Chefen ansvarar for medarbetarnas loner

och l6neutveckling. Som chef 4r man
arbetsgivare och har hela ansvaret. Det giller
alla 16nebeslut och alla de konsekvenser som
ett 16nebeslut fér med sig savil inom det egna
direkta ansvarsomride som i andra delar av
organisationen. For att vidga perspektivet infér
ett 16nebeslut vinder sig 16nesittande chef vid
behov till sin nirmast éverordnade chef for
samrad. Chefens agerande i 16nefragor ingar i
ledningens uppfdljningsansvar i samband med
chefsutvirdering,

Det ligger i arbetsgivarintresset att successivt
utvirdera resultatet av l1onebeslut vid
nyanstillning och lénerevision. Genom
6verliggningar och dialog chefer emellan
rérande konsekvenser av 16nebeslut och riktlinjer
for framtiden kan chefskompetensen i dessa
fragor successivt 6ka.

Dialog - chef - medarbetare

Dialogen chef — medarbetare dr en forutsittning for att
skapa forstdelse for lonesatiningen och linepolitiken.
Chefen ansvarar for att halla dialogen levande samt

att den genomfors med god kvalitet och i enlighet med
arbetsplatsens riktlinjer. Medarbetarens ansvar ar att
aktivt medyerka i dialogen med fragor och synpunfkter.

For att 16nesdttningen ska accepteras av
medarbetaren finns tva krav; dels att chefen/
arbetsgivaren agerar i enlighet med sin uttalade
policy, dels att chefen pa ett trovirdigt sitt kan
forklara grunden for medarbetarens 16n utifran
de riktlinjer som finns och de bedémningar som
gjorts.

Arbetsgivarens ansvar

Arbetsgivaren — Region Skdane - ansvarar for
lonebildningen. Detta giller bade vid nyanstillning och
lgpande. Samma lonesitmingsprinciper tilliampas for
alla medarbetare. I Region Skane ska inte finnas nagra
osakliga loneskillnader.

“Nir en ny medarbetare anstills diskuteras
I6nen. Lonen passas in i den struktur som redan
finns pa arbetsplatsen och som svarar mot
uttalade riktlinjer. Omotiverade l6neskillnader
leder till negativ energi bland medarbetarna och
motverkar malen med lénepolitiken. Genom

att tillimpa samma I6nesittningsprinciper for
alla undviks osakliga I6neskillnader bl.a. mellan
kvinnor och min

Kollektivavtalssystemet innebir att de centrala
parterna kommer Gverens om riktlinjer f6r
l6nerna under avtalsperioden. Pi arbetsplatsen



