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INLEDNING

1 Inledning

Lonebildningen ar ett medel for att na en val fungerande och effektiv verksamhet. Ar-
betsgivaren &r ansvarig for verksamhet, ekonomi och kompetensférsorjning. Verksam-
hetens krav, mal, resultat, ekonomiska forutsattningar och kompetensforsorjning (VEK-
perspektivet) utgor grunden for den lokala I6nebildningen och ska vara styrande pa alla
nivaer i organisationen i Iénebildningsarbetet. En avgorande forutséttning ar att arbets-
givaren kan rekrytera, motivera, utveckla och behélla medarbetare med den kompetens
som verksamheten kraver pa saval kort som lang sikt.

Polismyndighetens 16nebildning ska stddja Polismyndighetens verksamhetside:

Nérmare medborgarna, mer tillgangliga och tillsammans leder vi det brottsbekam-
pande arbetet for trygghet, sédkerhet och demokrati.

For att uppna detta kravs en I6nepolitisk strategi. Strategin utgar fran:

e Givna forutséttningar for 16nebildningsarbetet
e De langsiktiga malen for Polismyndigheten
e Verksamhet, ekonomi och kompetensforsérjning

Lonepolitiska strategin ska ange:

Langsiktiga mal for I6nebildningen

Strategiska initiativ for 16nebildningen

Lonepolitiska stallningstaganden

Vad som styr 16nesattningen, bade vid revision och nar 16n satts vid andra till-
fallen &n revision

e Ansvar och roller i I6nebildningsarbetet

e Hur uppfoljning ska ske

Definitioner: | det féljande anvands begreppet medarbetare. Med det avses i detta sam-
manhang bade chefer och medarbetare. | de fall nagot galler enbart for chefer anges det
sérskilt.

2  Givna forutsattningar avseende Ionebildning-
en

2.1 Den statliga arbetsgivarpolitiken

Enligt den statliga arbetsgivarpolitiken ska statens avtal bidra till en effektiv verksam-
het. Lonebildningen ska ha resultatet i fokus och 16n ska séttas genom dialog mellan
chef och medarbetare. Chefer och medarbetare ska ta ett gemensamt ansvar for att ut-
veckla verksamheten. Cheferna ska foretrada arbetsgivaren samt utveckla och tillampa
arbetsgivarpolitiken for att na verksamhetens mal.

Polismyndigheten &r den storsta statliga arbetsgivaren. Med det foljer att stort ansvar att
leva upp till den statliga arbetsgivarpolitiken. Polisen har ett ansvar att kostnadseffek-
tivt leverera det regering och riksdag uppdragit 4t myndigheten. Drygt 70 procent av
myndighetens kostnader utgors av personalkostnader. Hur dessa kostnader hanteras ar
en stor del i hur effektivt Polismyndigheten uppfyller verksamhetsmalen. Lonebild-
ningen ar darmed en strategisk nyckelfraga och en angelagenhet och ett ansvar for
samtliga chefer i verksamheten.

2.2 Staten ska inte vara ldneledande

I enlighet med Samarbetsavtalet for det statliga avtalsomradet ska forloppet och utfallet
av loneforhandlingarna i staten bidra till samhallsekonomisk balans och inte stora det
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konkurrensutsatta naringslivets stravanden mot en kostnadsutveckling i niva med var
omvarld. Detta brukar ocksa uttryckas sa att staten inte ska vara l6neledande. | detta
ligger att staten varken ska ha de hogsta lénerna eller de storsta [6nedkningarna.

2.3 De centrala Idneavtalen

De centrala loneavtalen (RALS) anger ramarna for den lokala I6nebildningen. | avtalen
anges bl.a. avtalsperiodens langd, revisionstidpunkter, [6neprinciper, eventuella oenig-
hetsutrymmen m.m. En forutséttning for att den lokala l6nebildningsprocessen ska fun-
gera som avsett &r att de lokala parterna genomfor processen i enlighet med de centrala
avtalens intentioner. Chefsavtal anger ramarna for 16nebildningen for dem som ingar i
Polismyndighetens sa kallade lokala chefskrets.

2.4 Vardegrund, medarbetarpolicy och ledarkriterier

Polismyndighetens vardegrund, medarbetarpolicy samt ledarkriterier &r viktiga ut-
gangspunkter vid lonesattningen. Dar anges hur alla anstallda inom myndigheten ska
agera i sitt uppdrag. Medarbetarna ar foretradare for Polismyndigheten. De ska stérka
fortroendet hos allmanheten och i sitt arbete kombinera effektivitet, engagemang och
tillganglighet. Detta synsétt ska avspegla sig i Polismyndighetens I6nebildning och
I6neséttning.

3 Langsiktiga mal for Polismyndighetens I6ne-
bildning

3.1 Langsiktiga mal enligt Polismyndighetens styrmodell (3-5 ar)

Vi finns tillgadngliga dar medborgarna behover oss.

Vi ar EN Polis och skapar framgang tillsammans.

Vi ar proaktiva och flexibla, med formagan att anpassa verksamheten.
Vi forhindrar brott fran att begas.

Vi har forbattrat vart utredningsresultat.

Lonebildningen ska stodja dessa mal.

3.2  Langsiktiga mal for I6nebildningen i Polismyndigheten (3-5 ar)
3.21 Loneséattning med resultatet i fokus

Lonerna inom Polismyndigheten ska vara individuella och differentierade och bestam-
mas utifran sakliga grunder sasom arbetets innehall, ansvar och svarhetsgrad, medarbe-
tarens skicklighet och resultat samt dennes bidrag till verksamhetsutvecklingen.

3.2.2 Lonen ar ett styrmedel

Individuell 16nesattning ar en férutsattning for att 16nen ska utgora ett styrmedel som bidrar
till att sakra myndighetens kompetensférsorjning i hela landet, att verksamheten utvecklas
mot malen samt stimulerar till personlig och professionell utveckling. Lonebildningen
ska stodja Polismyndighetens verksamhetsidé och &r darmed ett medel for att forverk-
liga reformen att komma narmare medborgarna.

Polismyndighetens lénepolitik far fullt genomslag genom att myndighetens chefer,
oavsett niva, tar sitt arbetsgivaransvar och vinnlagger sig om att vid varje beslut som i
nagot avseende bercr en medarbetares 16n fullgor sin skyldighet att félja intentionerna i
I6nepolitiken.

3.2.3 Lonen satts i dialog mellan chef och medarbetare

Medarbetardriven utveckling/medarbetardrivet forbattringsarbete forutsétter en konti-
nuerlig och god dialog mellan chef och medarbetare. Dialogen ar ocksa en grundlag-
gande forutsattning for en vél fungerande individuell 16nesattning. | samtalen goérs
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kopplingen mellan arbetsresultat och I6n. En andamalsenlig dialog ger kunskap om vad
medarbetaren kan gora for att paverka sin 16n.

Den aterkommande dialogen mellan chef och medarbetare innefattar bl.a. utvecklings-
samtal och Ionesamtal/léneséttande samtal.

3.24 Lonebildningen préglas av nationell styrning och lokal tillampning

Polismyndighetens lénebildningsarbete maste hantera bade den barande principen om
att beslutsbefogenheter och uppgifter ska finnas pa lagsta andamalsenliga niva sa nara
som mojligt den verksamhet som beslutsfattandet berdr och principen om enhetlighet
och effektivitet i arbetet. FOr att pa béasta satt kunna astadkomma denna forandring bor
I6nebildningen préglas av ett arbetssatt som innebar tydligare nationell styrning och
verksamhetsnara tillampning.

Med nationell styrning avses bland annat att de yttre ramarna fér myndighetens I6ne-
bildning faststalls pa nationell niva. Den strategiska och den nationella ledningsgruppen
bor dar ha nyckelroller.

Med verksamhetsnara tillampning avses att genomforandet av den individuella I6ne-
sattningen fortfarande ska ske sa nara verksamhet och individ som méjligt, innebarande
att bedomning vad avser individloner ska ske pa lagsta majliga niva.

4  Strategiska initiativ avseende Ionebildning

4.1 Inledning

Strategiska initiativ anger vad som bor prioriteras i ett kortare perspektiv (1-3 ar) for att
bidra till att de langsiktiga malen for I6nebildningen i Polismyndigheten uppnas. Fol-
jande strategiska initiativ for 16nebildningen galler i Polismyndigheten.

41.1 Lonebildning utifran verksamhet, ekonomi och kompetensforsorj-
ning (VEK)
For att malen for verksamheten ska uppnas och for att verksamheten ska bedrivas effek-
tivt och rationellt forutsatts ett standigt arbete med kompetensforsorjningen pa kort och
lang sikt. Arbetsgivaren ska kunna rekrytera, motivera, utveckla och behalla medarbe-
tare med den kompetens som behovs for att fullgora uppdraget. Lika viktigt ar att Po-
lismyndighetens totala I6nekostnader ryms inom myndighetens ekonomiska ramar. Det
innebar att myndighetens ekonomi forutsatter prioritering av vad Polismyndighetens
tillgangliga I6nemedel ska anvéndas till. Lénebildningen ska aktivt bidra till en kost-
nadseffektiv kompetensforsorjning av verksamheten i hela landet. Det betyder att det
primdra syftet med I0nesattningen i det enskilda fallet kan vara ett annat nar det géller
en geografiskt eller organisatoriskt mer svarrekryterad befattning/funktion &n nar det
galler en mer attraktiv befattning/funktion. Det betyder ocksa att — nar en medarbetare
exempelvis far nya arbetsuppgifter — Polismyndighetens ekonomi maste beaktas i valet
mellan & ena sidan att satta ny 16n vid andra tillfallen an lénerevisionen (I6neglidning)
och a andra sidan att satta ny 16n i samband med lénerevisionen. Ekonomiska 6verva-
ganden maste pa motsvarande satt goras nar begynnelselner ska sattas for nyanstéllda.

4.1.2 Fran Ionedkningsavtal till I6nebildningsavtal

Vid I6nerevision ska kollektivavtal traffas om “nya l6ner”, inte om storleken pa 16ne-
héjningen. Aven vid I6neséttning vid andra tillfallen an revision ska “ny 16n” sittas. De
centrala I6neavtalen innehaller inga bestammelser om sa kallade individgarantier, dvs.
att varje individ garanteras en viss minsta I6nedkning. Lénen ska vara individuell och
differentierad. Loneavtalen har ddrmed karaktéren av Ionebildningsavtal snarare &n
I6nedkningsavtal. Det sa kallade oenighetsutrymmet (som i allt vasentligt dven pa sta-
tens avtalsomrade motsvarar det sa kallade market pa arbetsmarkanden) har enbart som
syfte att vara ett riktvérde for hela Polismyndighetens totala I6nedkningar i aktuell re-
vision. Nagon koppling mellan oenighetsutrymmet och den enskilde medarbetaren finns
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emellertid inte. Darfor maste Polismyndigheten undvika att exempelvis tillampa gene-
rella 16neutlagg eller bestamma fixerade lonedkningsnivaer for olika pa forhand be-
stamda bedémningsnivaer. De nya lonerna ska istéllet bestammas utifran en samlad
bedémning av samtliga relevanta omstandigheter i varje enskilt fall. Polismyndighetens
I6neavtal ska varken innehalla individgarantier eller kollektiva garantier. Dialogen med
medarbetaren ska utga fran I6nen, inte I6nedkningen.

4.1.3 Kollektiva beléningssystem ska inte tillampas

Utgangspunkten &r att I6nerna inom Polismyndigheten ska vara individuellt bestamda.
Ytterligare insatser behdvs for att infora individuell I6nesattning fullt ut. Lénesprid-

ningen ska vara andamalsenlig - vilket i praktiken innebar att den bor 6ka i manga fall.
Kollektiv I6nesittning, i form av t.ex. lonetrappor, fallsystem m.m. ska inte tillampas.

41.4 Lonesattande samtal for samtliga medarbetare

Lonerevision sker genom antingen I6neséttande samtal eller traditionell forhandling.
Utrymme for tilldmpningen av respektive alternativ ges i de centrala I6neavtalen. Vid
I6neséttande samtal kommer chef och medarbetare 6verens om den nya I6nen. Vid s.k.
traditionell férhandling 6verenskoms lénen genom kollektivavtalsférhandlingar och
medarbetaren far senare besked om sin nya I6n vid ett s.k. lonesamtal.

Enligt samtliga kollektivavtal om I6n som galler i Polismyndigheten, utom det som
géller for SEKO Polisens medlemmar, finns mojlighet att tillampa loneséttande samtal.
For Saco-S:s avtalsomrade ar det den obligatoriska modellen. Fragan om vilken modell
som ska anvéndas for Polisférbundets och ST inom polisvésendets medlemmar 6ver-
enskoms pa nationell niva.

Da Polismyndighetens inriktning ar att sa langt som majligt bemyndiga medarbetarna i
alla fragor faller det sig naturligt att den strategiska utgangspunkten &r att samtliga
medarbetare ska omfattas av |6nesattande samtal, forutsatt att de centrala I6neavtalen sa
medager.

5 Lonesattning i Polismyndigheten

5.1 Inledning

Loneséattning av medarbetare sker enligt RALS pa tva satt; genom lonerevision eller
genom Overenskommelse om I16n vid andra tillféllen &n I6nerevision enligt 9 8§ RALS.
Den lénepolitiska strategin ska ange lonepaverkande faktorer, d.v.s. hur I6nerevision
ska genomfdras i Polismyndigheten, nér [6neséattning vid andra tillfallen &n revision kan
tillampas, vilka lonekriterier som ska galla samt dvriga I6nepolitiska stallningstaganden
i form av dvergripande principer rérande tillampningen av l16nepolitiken.

Lonesattning med stod av Chefsavtal sker pa det sétt som foreskrivs i det avtalet, d.v.s. i
forsta hand genom 6verenskommelse om 16n. Chefsavtal skiljer alltsa inte pa lonerevis-
ion och I6neséttning vid andra tillfallen &n revision. D&remot ska RALS principer for
I6nesattning vara vagledande dven vid Ioneséttning av de medarbetare (huvudsakligen
hogre chefer) som ingar i den lokala chefskretsen och darmed omfattas av Chefsavtal.
Principerna for 16neséttning i Polismyndigheten i detta avsnitt ar foljaktligen i tillamp-
liga delar relevanta dven for l6nesattning av de medarbetare som ingar i den lokala
chefskretsen.

5.2 Lonepolitiska stéllningstaganden

o Polismyndighetens Ionepolitik tillampas lika for alla anstéllda i myndigheten.

e Grunderna for 16nebildningen i Polismyndigheten ska vara kénda bland chefer
och medarbetare i hela organisationen.

e Lonesattningen ska vara konsekvent, tydlig och Iangsiktig.
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5.3 Loneséattning vid andra tillfallen &n revision

53.1 Inledning
Overenskommelse om ny 16n vid andra tillfallen &n lonerevision kan ske:

e Vid ny anstéllning.

e Under pagaende anstallning om arbetsgivaren anser att det finns sérskilda skal
for det. Som sérskilda skal — for Saco-S:s vidkommande endast skal (jfr 9 §
RALS/Polis-T) — betraktas i normalfallet att medarbetaren far vasentligt for-
andrade arbetsuppgifter eller att det pa grund av externa konkurrensforhallan-
den finns anledning att marknadsanpassa lénen for att behalla verksamhetskri-
tisk kompetens. Sarskilda skal kan ocksa vara for handen nar en medarbetare
kommer tillbaka efter en langre tids tjanstledighet under vilken hans eller hen-
nes I6n inte har varit foremal for 16nerevision. Om sarskilda skal inte foreligger
bor en foréndring i stigande riktning av medarbetarens 16n istéllet ske inom
ramen for kommande I6nerevision — detta inte minst for att ha kontroll ver 16-
nekostnadsutvecklingen och undvika strategiskt omotiverad 16neglidning.

Vid léneséttning vid andra tillfallen an revision ska, om inte marknadsfaktorer kan abe-
ropas, befattningens krav vara avgorande (se 5.3.3). Individens kompetens ska provas
mot de krav som stalls for den sokta befattningen/funktionen — d.v.s. har bedéms vad
medarbetaren ska gora och hur 16nen ska sattas i forhallande till det. Polismyndighetens
I6nestruktur har ocksa betydelse i bedomningen. Den lonepolitiska strategin ska tydligt
ange vilka befattnings-/funktionsrelaterade faktorer som ska vara végledande vid l6ne-
séattning vid andra tillfallen &n revision. Lonestatistik, [6nebilder m.m. ar viktiga hjalp-
medel i arbetet med att utveckla Polismyndighetens I6nestruktur.

5.3.2 Marknadsfaktorer

For att Polismyndigheten ska vara en attraktiv arbetsgivare och kunna rekrytera och
behalla kompetens ska i forekommande fall hansyn dven tas till marknadens paverkan
pa lonesattningen. Extern konkurrens pa arbetsmarknaden kan i vissa fall motivera 16-
neskillnader. Faktorer som tillgang och efterfragan pa arbetskraft kan paverka lonen.
Marknadsfaktorer har i forsta hand paverkan vid I6nesattning vid andra tillfallen an
revision men kan i vissa fall dven ha betydelse vid I6nerevision.

Extern marknadsutsatthet pa individniva varierar mellan olika funktioner.

5.3.3 Befattnings-/funktionsrelaterade lonekriterier (VAD)

Nar det géller befattnings-/funktionsrelaterade faktorer kan dessa sammanfattas pa sa
satt att de besvarar fragan VAD medarbetaren gor, d.v.s. vad arbetet i sig kraver oavsett
vem som innehar en aktuell befattning/funktion. Befattnings-/funktionsrelaterade fak-
torer ar:

Arbetets svarhetsgrad Graden av ansvar Kompetens/erfarenhet som
ar relevant for uppgiften
Komplexitet — flera olika Myndighetsutévning Krav pa formell behorig-
intressen behdver iakttas het/relevant utbildning
Personalansvar

Regelstyrning — kunskap om Krav pa kompetensniva —

\ hetsk Budgetansvar enligt Polismyndighetens
LRI Verksamhetsansvar (inkl. arbetsordning eller andra

Krav p4 problemldsning, utsatthet) styrdokument

analys, bedomningar Siutférande Krav pé erfarenhet

Krav pa sjalvstandighet Krav pa kapacitet/motor

LONEPOLITISK STRATEGI 9
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Den samlade beddmningen av samtliga I0nekriterier ovan utgér grunden for medarbeta-
rens individuella I6n nar den bestams vid andra tillfallen an I16nerevision, forutsatt att
marknadsfaktorer eller ett redan val havdat lonelage inte foranleder ndgon annan be-
démning.

Lonestruktur/lonebilder i form av forekommande loner for funktionen utgor en ram da
bedémning av funktionens loneniva gors. BESTA-koden kan ocksa utgdra en del av
underlaget. Jamforelsegrupperna bér dock inte vara for sma och okad lonespridning bor
efterstravas.

Vid nyanstéllning ska I6nekostnaden rymmas inom de givna ekonomiska ramarna.
Hérutdver bor den nyanstéllde normalt inte 16neséattas hogre &n redan férekommande
I6nenivaer for funktionen om inte marknadslaget talar for det.

Vid byte av funktion &r det den riktning den nya funktionen tar vad avser krav pa an-
svar, grad av svarighet och kompetens som avgor om medarbetarens nuvarande 16n kan
vara foremal for forandring. For att ny hogre I6n vid andra tillfallen &n lonerevison ska
komma ifraga under pagaende anstallning kréavs saledes sammanfattningsvis for det
forsta att den nya funktionen innebéar vasentligt forandrade arbetsuppgifter i forhallande
till medarbetarens tidigare arbetsuppgifter, for det andra att dessa forandrade arbetsupp-
gifter i sin tur innebdr en hogre svarighetsgrad, ett utokat ansvar och/eller ett utokat
krav pa kompetens i forhallande till de tidigare arbetsuppgifterna samt for det tredje att
I6nekostnaden ryms inom de givna ekonomiska ramarna — allt forutsatt dels att medar-
betaren inte redan har ett val havdat 16nelage i férhallande till den nya funktionens 16-
nenivaer (jfr 5.4.7), dels att marknadsfaktorer inte féranleder ndgon annan bedémning.

Utgangspunkten ar att befattningsrelaterade faktorer inte beaktas vid den arliga lonere-
visionen savida det inte dr fragan om att hantera rent strukturella snedsitsar eller lik-
nande, alternativt att det inte har beddémts foreligga sérskilda skal for 16neséttning vid
annat tillfalle &n revison for medarbetare som under aret har fatt forandrade (men inte
vasentligt férandrade) arbetsuppagifter.

5.4 Loneséattning i samband med revision

5.4.1 Lonerevisionsprocessen

Polismyndigheten ska ha en lénerevisionsprocess som stodjer de langsiktiga malen och
de strategiska initiativen for 16nebildningen. Hur Polismyndighetens l6nerevisionspro-
cess ar utformad framgar av bilaga 1.

5.4.2 Loénesattningen vid revision

Vid I6nesattning i samband med Iénerevision sker bedémningen om och hur medarbeta-
rens 16n ska forandras i forsta hand utifran individrelaterade lonekriterier sdsom resultat
och maluppfyllelse i arbetet. Marknadsfaktorer kan dven beaktas om det finns anled-
ning att inom ramen for revisionen marknadsanpassa vissa loner for att behalla verk-
samhetskritisk kompetens. Detsamma géller for hanteringen av rent strukturella snedsit-
sar eller liknande. Befattnings-/funktionsrelaterade l6nekriterier kan i vrigt i revision-
en beaktas endast for de medarbetare som under aret har fatt forandrade arbetsuppgifter
utan att i samband med detta ha fatt ny 1on.

En forsta forutsattning for att diskutera ny 16n i samband med lnerevision &r dock att
medarbetaren uppfyllt de grundlaggande atagandena i anstallningen. Samtliga medarbe-
tare, oavsett befattning och kollektivavtalstillhdrighet, omfattas av anstéllningens
grundlaggande ataganden.
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54.2.1 Grundlaggande ataganden i anstallningen
e Utfdra arbete
Genom anstéllningen forvantas medarbetaren utféra arbete med viss kvalitet i en
viss mangd. Vad som ska presteras maste vara tydligt for medarbetaren.
e Folja ordningsregler

Genom anstéllningen har medarbetaren atagit sig att folja ordningsregler vilket bl.a.

innebdr att passa arbetstider, folja arbetsrutiner m.m.

o Folja arbetsmiljéregler
Genom anstéllningen har den anstéllde atagit sig att folja arbetsmiljoregler samt bi-
dra till en god arbetsmiljo.

e Samarbeta
Atagandet att samarbeta innebér att medarbetaren ska samarbeta med kollegor och
andra som &r involverade i arbetets utforande.

e Varalojal
Anstallningsforhallandet forutsatter lojalitet pa en rad olika omraden. Exempelvis
far medarbetaren inte bedriva bisyssla som konkurrerar med verksamheten, som
kan vara arbetshindrande eller fortroendeskadlig. Medarbetaren ska vidare folja de
sekretessregler som géller for arbetsplatsen samt lojalt verka for fattade beslut.

5.4.3 Individrelaterade lonekriterier (HUR)

Nar det géller de individrelaterade faktorerna kan dessa sammanfattas pa sa satt att de
besvarar fragan HUR medarbetaren utfor sitt arbete, d.v.s. hur val medarbetaren preste-
rar i forhallande till verksamhetsmalen.

Individrelaterade faktorer ar i hogsta grad relevanta vid l6nerevision. Det ar da arbets-
givaren har tillfalle att astadkomma I6nejusteringar och differentiera 16nen mot bak-
grund av medarbetarnas individuella prestationer och resultat i forhallande till verk-
samhetsmalen. Vid I6nerevision kan darfor i princip bortses fran de befattningsrelate-
rade faktorerna. Dessa ska — med de undantag som namnts i avsnitten 5.3.3 och 5.4.2 —
redan ha omhéndertagits i samband med anstallningen, den nya funktionen eller lik-
nande.

Vilka individrelaterade l6nekriterier som ska tillampas samt hur dessa ska beddmas
framgar av bilaga 2.

Innan Ioneséttande samtal genomférs gor chefen en bedémning av medarbetaren och
medarbetaren gér en bedémning av sig sjalv. Om lonen satts genom traditionell for-
handling gors dessa bedémningar istéllet infér det avstdmningssamtal (motsvarande)
som halls innan arbetsgivaren lamnar sitt forslag till ny 16n till férhandlingsmotparten.

54.4 Lonepaverkande faktorer — sammanfattning
Sammanfattningsvis kan lonepaverkande faktorer illustreras med foljande bild:

~ /
MARKNAD Exempelvis
alder, ar i
yrket m.m.

LONEPOLITISK STRATEGI
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545 Sarskilda kriterier for chefer

For chefer galler utéver ovan beskrivna kriterier ocksa att de ska bedomas utifran Po-
lismyndighetens ledarkriterier.

5.4.6 Lonesattning for langtidsfranvarande medarbetare

5.4.6.1 Utgangspunkter

En nddvandig forutsattning for att kunna beddéma en medarbetares resultat och skicklig-
het i forhallande till verksamhetsmalen ar att denne har uppehallit sin anstéllning under
den tid som bedémningen hanfor sig till. Vid langtidsfranvaro som helt eller delvis
omojliggor sadan bedomning kan foljaktligen andra kompletterande principer behovas
for 16neséttning vid revision.

5.4.6.2 Lonesattning for sjuka och foraldralediga

Vad géller I6nerevision for sjuka och foraldralediga ska de partsgemensamt framtagna
rekommenderade principerna som framgar av bilaga 3 tillampas.

5.4.6.3 Lonesattning for fortipande helt eller partiellt lediga fackliga fortroen-
demén

Facklig fortroendeman (hit réknas dven skyddsombud) kan ibland vara helt eller parti-
ellt ledig fran sin anstallning for att fullgora sitt fackliga uppdrag. Dennes resultat och
skicklighet i forhallande till verksamhetsmalen kan i sadana fall inte bedémas i den del
han eller hon &r ledig. Dock maste féljande beaktas: Enligt fortroendemannalagen far a
ena sidan facklig fortroendeman inte med anledning av sitt uppdrag ges forsamrade
arbetsforhallanden eller anstéllningsvillkor. I lagens forarbeten framhalls & andra sidan
att reglerna i fortroendemannalagen inte far ges ett sadant innehall att de fackliga for-
troendeméannen kommer i en privilegierad stallning jamfoért med sina tidigare arbets-
kamrater. Detta betyder att den fackliga fortroendemannen i l16nehanseende varken ska
tjana eller forlora pa sitt fackliga uppdrag. Fortroendemannen ska saledes loneséttas
som om han eller hon inte skulle ha haft sitt fackliga uppdrag. Till ytterligare sakerstal-
lande av att fortroendemannen inte ska forlora nagot pa sitt fackliga uppdrag foreskrivs
i RALS-avtalen att lokalt fackligt arbete ocksa kan ge vardefull erfarenhet som pa ett
positivt satt bidrar till den enskildes resultat och skicklighet i forhallande till verksam-
hetsmalen vilket ska uppmarksammas i samband med loneséttning. Denna skrivning har
emellertid framst betydelse for partiellt eller punktvis ledig fértroendeman, vars resultat
och skicklighet ju i vart fall kan bedémas i den utstrackning denne inte ar ledig. Man
kan alltsa inte havda att en partiellt ledig facklig fortroendeman ska komma samre ut i
I6neh&nseende for att han eller hon 4r sa séllan pa jobbet”. | den utstrdckning den fack-
lige fortroendemannens resultat och skicklighet i forhallande till verksamhetsmalen inte
kan bedomas till foljd av ledigheten ska istallet motsvarande rekommenderade principer
som géller for 16neséttning av sjuka och foréldralediga tillampas (se bilaga 3).

5.4.7 Val havdat I6nelage

Den individuella Ionesattningen syftar till att medarbetaren ska ha ratt 16n i forhallande
till hur den aktuella funktionen har vérderats och i forhallande till medarbetarens arbets-
resultat. Den medarbetare som har ett for hogt 1onelage i forhallande till funktionens
vardering och det egna arbetsresultatet bor ha en langsammare I6neutveckling &n den
som vid motsvarande bedémning har ett for lagt 16nelage. Detta brukar beskrivas som
att medarbetaren har ett vél hadvdat I6neldge. En vanlig anledning till att en medarbetare
ligger for hogt i forhallande till varderingen av aktuell funktion &r att medarbetaren har
vaxlat fran ett tidigare chefsuppdrag eller fran en hogre varderad tidigare befatt-
ning/funktion. Det innebar i manga fall oférandrad 16n vid I6nerevision, men en medar-
betare i ett val havdat l6nelage som utfor ett gott arbetsresultat ska naturligtvis ocksa
kunna ha en I6neutveckling — inte minst nér det befintliga I6neléget framst har sin
grund i marknadsrelaterade faktorer eller i en tidigare hog prestation i forhallande till
verksamhetsmalen.
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5.4.8 Oorganiserade medarbetare

Den medarbetare som valt att inte ansluta sig till en facklig organisation definieras som
oorganiserad. Som oorganiserad betraktas antingen den som sjalv uttryckligen anger att
han eller hon &r oorganiserad eller den som inte har angett i egenrapporteringen (mot-
svarande) att han eller hon &r organiserad och som darutdver inte representeras av na-
gon av de kollektivavtalsslutande fackliga organisationerna. Oorganiserade medarbetare
hanteras i I0nerevision enligt likvérdiga villkor som den organiserade, d.v.s. 16n ska
sattas pa samma sakliga grunder oavsett om medarbetaren valt att vara organiserad i ett
fackforbund eller inte. | férordningen om statliga kollektivavtal, m.m. anges att myn-
dighet som &r bunden av kollektivavtal ska inom yrkesgrupp och omrade som avses i
avtalet tillampa detta &ven pa medarbetare som inte omfattas av avtalet eller annat till-
lampligt kollektivavtal. Galler mer &n ett kollektivavtal for samma yrkesgrupp och om-
rade, bestammer den myndighet som far sluta kollektivavtal for gruppen och omradet
vilka villkor som ska tillampas for medarbetare som inte omfattas av kollektivavtal.
Dock bor héllas i minnet att kollektivavtalade forhandlingsordningar och liknande inte
kan tillampas nar det galler oorganiserade medarbetare. Lonen fér oorganiserad medar-
betare sétts darfor i formell mening genom dverenskommelse mellan arbetsgivaren och
medarbetaren. Arbetsgivarens pa sakliga grunder framtagna forslag tillméts darvid av-
gorande betydelse, forutsatt att den oorganiserade medarbetarens eventuella synpunkter
pa forslaget inte obestridligen leder till storre saklighet i 16nesattningen.

549 Lonetillagg

Vad galler anvéndning av olika former av l6netillagg ska lokalt kollektivavtal om l6ne-
tillagg tillampas liksom de dartill htrande partsgemensamma tillampningsanvisningarna
rorande tidsbegransade l6netillagg, se bilaga 4.

6 Ansvar och roller i Ionebildningsarbetet

Lonebildningen och den individuella lonesattningen vilar som framgatt ovan pa tre ben:
verksamheten, ekonomin och kompetensforsorjningen (VEK). Darfor maste represen-
tanter for saval den berdrda verksamheten som for det ekonomiska perspektivet som for
HR-perspektivet vara delaktiga vid Polismyndighetens I6neséttning. Mot den bakgrun-
den ska arbetsgivarens befogenheter enligt delegationsordningen i bilaga 7 till Polis-
myndighetens arbetsordning utévas enligt vad som framgar av bilaga 5.

Overgripande ansvarsfordelning vad galler olika aktiviteter inom ramen for Polismyn-
dighetens lonerevisionsprocess framgar av bilaga 1.

7 Uppfdljning

Uppfdljning av l6nebildningsarbetet ar en viktig forutsattning for att kunna anvanda
I6nebildningen som styrmedel i verksamheten och bedoma om de langsiktiga malen
med I6nebildningsarbetet uppnas. Lonekostnadsuppfdljningar ska genomforas kontinu-
erligt.

Nér I6nerevision har genomforts ska en utvardering genomforas tillsammans med de
fackliga organisationerna. De ndrmare formerna for hur det arbetet ska genomforas
finns beskrivet i Polismyndighetens I6nerevisionsprocess, bilaga 1.

Andamalsenlig lonesattning bygger pa en god dialog mellan chef och medarbetare -
darfor ska aven dialogen utvarderas.

LONEPOLITISK STRATEGI
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Bilaga 1 1(8)

s

“h“’ M Datum
e L PO I ISeén 2015-03-06

7
A086.826/2015

Polismyndigheten
HR-avdelningen

Denna sedan tidigare beslutade process utgor bilaga 1 till Polismyndighetens
Ionepolitiska strategi 2015-2020 (A.152.884/2015), beslutad 2015-04-24

Lonerevisionsprocessen i Polismyndigheten

Polisens arscykel for lonerevision

1.1 Syfte och mal

Syftet med arscykeln ar att tydliggora att lonebildning och I6nerevision &r en
standigt pagaende process som kraver bade forberedelser och uppfoljning.
Arscykeln ska fungera som ett stod for att tydliggora vilka aktiviteter som ska
genomforas, nér de ska genomforas och var i organisationen ansvaret for ge-
nomfdrande ligger.

Lonerevisionsarbetet ska ses som en kontinuerlig process dar alla aktiviteter
genomfors med tydliga malsattningar och enligt faststalld tidplan. Alla aktorer
ska utifran tidplanen med god framférhallning kunna planera och utféra sina
aktiviteter och pa sa satt skapa battre forutsattningar for ett effektivt I6nerevis-
ionsarbete. Det ar en viktig utgangspunkt for att tydliggora kopplingen mellan
medarbetarens resultat och l6neutveckling.

En viktig forutsattning for att utveckla lonebildningen i Polisen &r dven ett gott
samarbete mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationerna. En kontinu-
erlig dialog ar betydelsefull liksom tydlighet vad galler roller och uppdrag.

1.2 Tidsforhallanden

De tidsforhallanden som anges i arscykeln ar onskvarda tidpunkter for att
skapa optimala forutsattningar for Ionerevisionsarbetet. Tidsangivelserna &r i
forsta hand anpassade till ett revisionsarbete som tar sin utgangspunkt i tidsbe-
gransade loneavtal. Tidpunkterna ar satta utifran de forutsattningar som galler
under forsta aret en avtalsperiod samt under forutsattningen att revisionstid-
punkten ar satt till den 1 oktober. Forsta avtalsaret ar det i princip omojligt att
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undvika retroaktivitet vad galler de nya lI6nerna. Vid langre avtalsperioder an
ett ar ar det 6nskvart att man de féljande aren i avtalsperioden forflyttar aktivi-
teterna tidsmassigt sa att retroaktiva loneutbetalningar undviks i stérsta moj-

liga utstrackning.

Nedan illustreras arscykeln i form av aktivitetsbeskrivning och ansvarsfordel-
ning samt i vilka delar arbetet bedrivs partsgemensamt. LOnerevisionsproces-
sen i enlighet med RALS-T innehaller inte alla ndmnda aktiviteter da avtalet
géller tillsvidare och har l6nesattande samtal som huvudmodell. Vidare ar 16-
nerevisionsdatum for Saco-S den 1 april (forsta revisionstidpunkten i Polis-
myndigheten &r den 1 april 2016), varfor aktiviteterna i Saco-S-processen be-

hover forskjutas.

Fig 1. Arscykel Iénerevision
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Forberedelsearbetet

1. “Uppstart” - Planera hur arbetet med den lokala I6nebildningen
ska bedrivas

Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt | Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Sker kontinuer- X X
ligt
”Uppstartsdialog”
Mars/April

En kontinuerlig dialog mellan parterna kring 16nebildningen &r av stor vikt for
att utveckla revisionsprocessen. Planering kring hur arbetet med den lokala
I6nebildningen ska bedrivas sker framférallt i samband med en ny avtalsperiod
da eventuellt nya riktlinjer ges av de centrala avtalen. Syftet med uppstartsdi-
alogen” ér att ta fram en forsta grov tidplan for den aktuella revisionen samt
diskutera en allman Iagesbeskrivning. Vidare ges mojlighet att komma med
olika inspel, medskick etc. infor respektive parts forberedelsearbete.

2. Kartlagga forutsattningar for 16nebildning/I6nerevision
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
April/Maj X

Arbetsgivaren pa nationell niva genomfor analys av forutsattningar for kom-
mande lénerevisioner pa kort och lang sikt. Lonekostnadsuppféljning for sen-
aste avtalsperiod genomfors och analyseras. Omvérldsfaktorer sdsom sam-
héllsekonomiska forutsattningar, pagaende avtalsrorelse och traffade avtal pa
ovriga arbetsmarknaden utgér bakgrundsmaterial i arbetet. Polisens ekono-
miska forutsattningar, kompetensforsorjningsbehov, I6nestruktur analyseras
och eventuella behov av 6vergripande strukturférandringar/satsningar identi-
fieras.

Malsattningen ar att skapa ett ramverk vad avser ekonomi, prioriteringar m.m.
infor kommande revisionsarbete. Ramverket ska utgdra utgangspunkt for in-
hamtning av behov fran verksamheten pa regional niva enligt vad som framgar
nedan under p. 3). Beslut om ramverk fattas av Rikspolischefen efter bered-
ning nationella ledningsgruppen. HR-avdelningens ledningsgrupp kan med
fordel utgora beredningsorgan. Samarbete bor vidare ske med ekonomiavdel-
ningen vad galler ekonomiska underlag.
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3. Inhamtning av behov utifran forutsattningar angivna i ramverk
enlig p. 2
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Maj/juni X X

Med utgangspunkt i ramverket enligt ovan ska man pa regional/avd. niva ge-
nom verksamhetens Ioneséttande chefer identifiera vilka behov av satsning-
ar/prioriteringar som finns infér kommande revision. Aterrapportering sker till
ansvariga for 16nebildningsprocessen pa nationell niva

4. Arbetsgivaren beslutar sin inriktning fér kommande revision
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Juni X

”Behovsfangsten” enligt punkt 3) ovan sammanstalls och analyseras och den
nationella ledningsgruppen enas om inriktningen for den kommande revision-
en i form av bl.a. ekonomiska ramar, vilka prioriteringar/satsningar etc. som
ska utgdra arbetsgivarens ingangsvarden i det efterféljande partsgemensamma

arbetet.
5. Presentera en bild av verksamhetens mal och resultat, ekonomi
samt presentera lonebild och diskutera behov
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Juni X X

Pa nationell niva presenteras Polisens mal och resultat, ekonomiska forutsatt-
ningar och kompetensforsorjningsbehov. Arbetsgivaren presenterar den Iéne-
bild och den behovsanalys som tagits fram enligt ovan for respektive ATO.
Parterna ska stréva efter att bilda sig en gemensam uppfattning av l6nebilden.
Darefter ska parterna utifran de gemensamma principerna i de centrala avtalen
samt Polisens nationella lonekriterier redovisa sin syn pa behovet av férand-
ringar pa kort och lang sikt. I diskussionen ska parterna strava efter att sa langt
det & mojligt uppna samsyn.
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Genomfor dialog/samtal med medarbetare

Klart senast:

Arbetsgivaren

Arbetstagarorganisationerna

Nationellt

Region/Avd.

Nationellt Region/Avd.

Standigt X
pagaende

En kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare &r av avgorande betydelse
for verksamhetens utveckling och en viktig del i I6nebildningsprocessen. Ut-
vecklingssamtal, avstamningssamtal/prestationsdialog och I6nesamtal alterna-
tivt lonesattande samtal ar redskap for att uppna onskade mal. Detta forutsatter
att varje anstalld har kunskaper om Polisens uppdrag, mal och vardegrund.

Utvecklingssamtalet &r ett verktyg for koppling mellan det egna arbetet och
Polisens uppdrag. Utvecklingssamtalet ar ett planerat och strukturerat samtal
mellan chef och medarbetare som ska hallas minst en gang per ar. Samtalets
fokus &r alltid verksamhetens och individens utveckling och ska ge medarbeta-
ren mojlighet att paverka den egna utvecklingen och arbetssituationen. Ut-
vecklingssamtalet Iagger grunden for 16ne- alternativt det 16neséttande samta-
let. Det bor forflyta en viss tid mellan utvecklingssamtalet och 16ne- alterna-
tivt det I6nesattande samtalet. Nar utvecklingssamtalet bor genomforas beror
pa nar revisionstillfallena infaller. 1 mellantiden bér avstamningssamtal uti-
fran medarbetarens resultat genomforas med jamna mellanrum eller vid behov.
Detta for att forsakra sig om att uppdraget &r ratt uppfattat och att arbetet fort-
skrider i ratt riktning. Lone- alternativt det I6nesattande samtalet blir sedan
ett ’kvitto” pa hur vil man lyckats uppna det man kommit 6verens om. Alla
chefer ska genomfora dialog/samtal med understalld medarbetare utifran resul-
tat, maluppfyllelse och utveckling. Till stod for samtalen finns Polisens me-
todstdd for utvecklingssamtal m.m.

7. Direktiv infor framtagning av I6neférslag pa individniva

Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna

Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.

Oktober X

Utifran de eventuella behov av forandringar som diskuterats i foregaende akti-
viteter i punkt 3) och 4) ovan faststélls direktiv infor aktivitet 10) nedan, d.v.s.
vilka forutsattningar ska galla for framtagning av I6neférslag pa individniva.

Bilaga 1 till Polismyndighetens I6nepolitiska strategi 2015-2020




HR-avdelningen 2015-03-06

8. Information/utbildning
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Oktober X X X X

Utifran eventuella nya forutséttningar i t.ex. centrala kollektivavtal sker in-
formation utbildning till chefer, fackliga representanter och medarbetare.

9. ATO levererar listor pa medlemmar som de avser att represen-
tera
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Oktober X

Respektive ATO levererar listor pa de medlemmar som de avser att represen-
tera i den kommande I6nerevisionen. Listorna kvalitetssakras och réttas vid

behov.
Genomfdrande revision
10. Omsatt presentationsbeddémning och identifierade behov av 16ne-
satsningar till 16neférslag — informera ATO
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
Okt/Nov X

De tidigare genomfdrda dialogerna/samtalen med medarbetare och de identifi-
erade behoven av satsningar ska har omsattas i [oneforslag. Arbetsgivaren pa
regional/avd. niva redovisar sitt forslag for ATO pa regional/avd. niva. Det ar
har av stor vikt att ATO far en mycket tydlig information rérande bakgrunden
till och utgangspunkterna for arbetsgivarens loneforslag. Varje lonesattande
chef ska kunna motivera lagt forslag pa individniva. Malséttningen &r att nat-
ionella parter endast ska diskutera individfall dar det faktiskt rader en oenighet
i bedémningen pa individniva.

Bilaga 1 till Polismyndighetens I6nepolitiska strategi 2015-2020



HR-avdelningen 2015-03-06

11. Genomfor traditionell férhandling och I6nesattande samtal
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
November X X X

Efter att cheferna lagt forslag till nya I6ner ska i forekommande fall I6nesat-
tande samtal hallas — det sker i sa fall pa regional/avd. niva d.v.s. mellan an-
svarig chef och medarbetare. For 6vriga ska den nya I6nen bestdmmas genom
traditionell forhandling. Kollektivavtal om nya léner tecknas endast pa nation-
ell niva. I den traditionella forhandlingen ska chefernas forslag till nya loner
enligt punkt 10) ovan ligga till grund for arbetsgivarens bud. Chefernas forslag
till nya loner ska endast justeras da nationella parter kan konstatera att juste-
ringen leder till en storre saklighet i 16nesattningen.

I de fall chef och medarbetare inte kommit 6verens genom lonesattande samtal
ska forhandlingar for dessa individer genomféras pa nationell niva.

12. Kollektivavtal om nya léner tecknas pa nationell niva
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
December X X

Nar underlag for samtliga anstéllda ar klara tecknas kollektivavtal om nya 16-
ner med respektive ATO pa nationell niva.

13. Lénesamtal genomfors
Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna
Nationellt | Region/Avd. Nationellt Region/Avd.
December/Januari X

Loneséttande chef ska sa snart som mojligt delge medarbetarna nya léner med
motivering i ett I6nesamtal.
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Genomfora sarskild planering vid ingen eller ringa loneférand-

Klart senast:

Arbetsgivaren

Arbetstagarorganisationerna

Nationellt

Region/Avd.

Nationellt

Region/Avd.

Januari X

Respektive chef ansvarar for att genomfora séarskild planering fér medarbetare
som i lonerevisionen erhallit ingen eller ringa 16nedkning om detta inte beror
pa val havdat l6nelége.

Uppfoljning/Avstamning

15. Inhamta underlag om genomférandet for uppféljning samt behov
av satsningar infor kommande I6nerevision

Klart senast:

Arbetsgivaren

Arbetstagarorganisationerna

Januari

Nationellt

Region/Avd.

Nationellt

Region/Avd.

X

X

X

X

Arbetsgivaren och ATO pa nationell niva inhamtar uppgifter fran regional/avd.
niva kring hur I6nerevisionsprocessen har gatt. Aven uppgifter kring behov av
satsningar i kommande lénerevisioner inhamtas.

16. Genomfor avstamning

Klart senast: Arbetsgivaren Arbetstagarorganisationerna

Nationellt Region/Avd. Nationellt Region/Avd.

Februari X X

Den genomforda lénerevisionsprocessen stams av pa nationell niva. Tidsplan,
dialog chef/medarbetare, hantering av I6nesattande samtal/lénesamtal diskute-
ras. Erfarenheterna blir ingangsvarden till kommande forberedelsearbete eller
eventuell revidering av I6nerevisionsprocessen.
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Po I i Se n ;2“1’“5_04_24

Diarienr (beropas)

A152.884/2015

Individrelaterade l6nekriterier (HUR)

Varje I6nekriterium bedoms utifran en skala som innehaller tre 6vergripande nivaer,
dar varje niva har ett obestamt antal flytande undernivaer. En medarbetare kan saledes
bedomas befinna sig mitt i en av nivaerna likaval som nagonstans till vanster eller till
hoger om mitten i den aktuella nivans skala. Den samlade bedémningen av samtliga
I6nekriterier utgor ingangsvardet for den individuella 1onesattningen vid lonerevis-
ionen, forutsatt att marknadsfaktorer, icke omhéndertagna befattnings-
/funktionsrelaterade kriterier eller ett val havdat 16nelage inte féranleder ndgon annan
beddmning.

De tre nivaerna

Utvecklingsomrade — Uppvisar brister i resultat/beteenden.
Kompetens — Uppvisar forvantade positiva resultat/beteenden.
Styrka — Uppvisar utomordentligt positiva resultat/beteenden.

Kriterierna for arbetsresultat och 6nskat beteende har som utgangspunkt samma vérde
i Ionerevisionsarbetet. Ett bra arbetsresultat som astadkoms genom bristande samar-
bete eller andra beteendebrister kan dock ge ett samre grupp-/verksamhetsresultat och
darmed vara negativt totalt sett. PA motsvarande satt kan en medarbetare som ligger
hogt pa beteendekriterierna anda brista i det egna arbetsresultatet. Jamvikten blir
alltsa viktig.
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Resultat och skicklighet

Utvecklingsomrade
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2015-04-24

Kompetens
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Styrka
|-
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Maluppfyllelse och
kvalitet

Engagemang

Foretradare for Polismyn-
digheten

Prioriterar eget intresse snarare an
att fokusera pa uppdraget. Visar
bristande formaga att utféra ar-
betsuppgifter med kvalitet.

Visar bristande intresse och har en
otydlig bild av uppsatta mal.

Visar brister nar det galler att fore-
trada Polismyndigheten utifran
medarbetarpolicyn och andra
styrdokument.

Har fokus pa uppdraget och utfor
arbetsuppgifterna med kvalitet.

Ser sitt uppdrag som en del av
helheten och arbetar aktivt for att
na uppsatta mal.

Respekterar fattade beslut. Visar
lojalitet och foretrader Polismyn-
digheten pa ett korrekt satt.

Har fokus pa uppdraget, arbetar
effektivt och utfor arbetsuppgifter-
na med hog kvalitet utfor arbetet
effektivt och med hog kvalitet.

Har férmaga att med positiv driv-
kraft géra en god arbetsinsats och
inspirera andra for att na uppsatta
mal.

Ar lojal och professionell i yrkesrol-
len och foretrader Polismyndighet-
en pa ett foredémligt satt.

Problemldsning

Utvecklingsomrade

Kompetens

Styrka

Sjalvstandighet

Initiativformaga

Prioriteringsformaga

Visar bristande formaga att [6sa
tilldelade arbetsuppgifter.

Visar bristande formaga att ta egna
initiativ i sitt arbete.

Visar bristande formaga att priori-
tera sina arbetsuppgifter och att
slutfora beslutade uppdrag pa utsatt
tid.

Tar aktivt ansvar for att 16sa tillde-
lade arbetsuppgifter utifran givna
forutsattningar.

Tar egna initiativ i sitt arbete, och
|6ser problem, pa ett satt som
gynnar verksamheten.

Prioriterar sina arbetsuppgifter val
och slutfor beslutade uppdrag pa
utsatt tid.

Loser tilldelade arbetsuppgifter pa
ett kreativt och effektivt satt inom
givna ramar.

Har god initiativformaga. Utfor sitt
arbete pa ett utmarkt satt. Ser och
tilldmpar nya l6sningar som gynnar
verksamheten.

Kan urskilja vasentligheter i sina
arbetsuppgifter och géra nédvan-
diga prioriteringar. Slutfor sina
uppdrag med god kvalitet pa utsatt
tid.

Flexibilitet och utveckling

Utvecklingsomrade
] ]

Kompetens
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T rrrrrrrrrrrr

Styrka
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Flexibilitet

Utvecklingsformaga

Uppfattas som en person som gor
egna prioriteringar och har svart att
anpassa sig till verksamhetens
behov av forandring. Visar sig ofta
skeptisk till forandringar och dess
syfte.

Visar bristande intresse for, och
bidrar inte till, att utveckla verk-
samheten.

Anpassar sig till verksamhetens
behov. Respekterar férandringar
och tar aktiv del i utvecklingen.

Visar intresse for, och bidrar aktivt
till att utveckla verksamheten.

Anpassar sig val till verksamhetens
behov och forandringar. Vaxlar latt
mellan olika arbetsuppgifter. Tar
aktiv del i forandringsarbete och ger
uttryck for att forandring och ut-
veckling ar en naturlig del av verk-
samheten.

Arbetar kontinuerligt, systematiskt
och konstruktivt for att utveckla
verksamheten med gott resultat.

Kommunikation

Utvecklingsomrade
4 ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ] ]

Kompetens

Styrka
| | 1 1
| | >

Lyhérdhet

Tydlighet

Samarbetsférmaga

Visar bristande formaga att ta till sig
budskap och se andra perspektiv.

Visar bristande formaga att tydlig-
gora sitt budskap.

Haller information, erfarenheter och
kunskap for sig sjalv.

Ar 6ppen fér samarbete, tar till sig
budskap och ser andra perspektiv.

Framfor budskap pa ett klart och
tydligt satt.

Delger andra information, erfaren-
heter och kunskaper.

Arbetar aktivt, bade enskilt och
tillsammans med andra, for att ta till
sig budskap och se andra perspek-
tiv.

Uttrycker sig klart och tydligt och
skapar forstaelse for sitt budskap.

Utvecklar arbetslaget pa ett positivt
satt genom att dela med sig av
information, erfarenheter och
kunskap.
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«i ’N)‘ Po I I Se n Datum
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2012-11-22 HR-801-6409/10,
HR-801-6410/10

Denna partsgemensamma promemoria fran 2012 utgér bilaga 3 till
Polismyndighetens I6nepolitiska strategi 2015-2020 (A.152.884/2015),
beslutad 2015-04-24

Partsgemensamma fortydliganden rérande I6nesattning av vissa
grupper

I RALS 2010-1012 enades parterna om att inrétta en sérskild partsgemensam
grupp (RALS-gruppen) for att arbeta med utveckling av I16nebildningsarbetet i
Polisen. Parterna enades vidare om att RALS-gruppen bl.a. skulle forsoka
astadkomma partsgemensamma fortydliganden rérande l6neséattning av arbets-
tagare som ar franvarande till foljd av sjukdom och foraldraledighet samt ar-
betstagare som &r tjanstlediga for fackliga uppdrag.

Parterna har under avtalsperioden diskuterat dessa fragor och enats om fortyd-
liganden avseende sjuka/foraldralediga, vilka kommunicerats tidigare. Parterna
har darefter forsokt na en samsyn vad avser lonesattning av dem som ar helt
tjanstlediga for fackliga uppdrag. | denna del har det varit svarare att na fram
till en partsgemensam uppfattning. Detta framst mot bakgrund av att tillamp-
ningen pa myndighetsniva varierar i stor utstrackning, badde mellan myndig-
heter, men aven mellan olika fackférbund pa myndighetsniva.

Nedan foljer de rekommendationer parterna enats om vad avser
sjuka/foraldralediga samt de konstateranden parterna trots allt enats om att
nedteckna vad avser fortroendevalda.

Lonesattning sjuka/foraldralediga

Grunden for lonesattningen vid sjukfranvaro eller foraldraledighet ska vara
densamma som om den anstéllde inte hade varit franvarande. Bedémningen av
den franvarandes skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen
gors darfor i forsta hand utifran tidigare kand arbetsinsats och arbetsuppgift. |
de fall parterna ar ense om att den anstallde varit helt franvarande under sa
lang tid att tidigare bedémning inte langre kan utgora adekvat underlag for en
rattvisande Ionesattning kan i andra hand det genomsnittliga I6neutfallet for
den grupp i vilken arbetstagaren ingar tjana som riktmarke, med beaktande av
eventuella sarskilda satsningar. I tredje hand kan det genomsnittliga utfallet for
kollektivet utgéra motsvarande riktmérke.

Lonesattning fortroendevalda

Hér avses de som dr fortlopande helt tjanstlediga for fackligt uppdrag.
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Rikspolisstyrelsen 2012-11-22

| 7 § lag om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen anges bl.a. fol-
jande:
“Vid ledighet som avser den fackliga verksamheten pa fortroen-
demannens egen arbetsplats skall den facklige fortroendemannen
ha rdtt till bibehdllna anstdllningsformdner.”

I lagens forarbeten anges vidare att med bibehallna anstallningsformaner”
menas att fortroendemannens formaner inte far understiga vad som normalt
skulle ha utgatt om han eller hon istéllet hade fullgjort sina arbetsuppgifter.
AD har bl.a. uttalat att bibehallna anstallningsformaner darvid innefattar 16nen
samt sadana lonetillagg som kontinuerligt och forutsebart utgar vid sidan av
I6nen, dock inte ersattning for tillfalliga dvertidsarbeten.

De centrala parterna har darutdver i 6 8 RALS enats om féljande skrivning
avseende fackligt arbete och Ionesattning:

”Fackligt arbete kan ocksa ge vardefull erfarenhet som pa ett
positivt satt bidrar till den enskildes resultat och skicklighet i
forhallande till verksamhetsmalen vilket ska uppméarksammas i
samband med l6neséattningen. ”*

Parterna konstaterar sammanfattningsvis att gallande lagstiftning och ratts-
praxis samt parternas avtal utgor utgangspunkter i fragan om I6neséattning av
fortroendevalda. Det ar darutover onskvart att polismyndigheterna sa langt det
ar mojligt stravar efter en enhetlig tillimpning i denna fraga oberoende av for-
troendemannens fackliga tillhdrighet.

*Det bor noteras att 6 § RALS dven gller for dem som &r tjanstlediga pa deltid for fackligt
uppdrag.
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Datum
2015-02-26

Diarienr (beropas)

Dessa partsgemensamma tillampningsanvisningar utgor bilaga 4 till
Polismyndighetens I6nepolitiska strategi 2015-2020 (A.152.884/2015),
beslutad 2015-04-24

Partsgemensamma tillampningsanvisningar rorande anvandning
av tidsbegransade Ionetillagg i Polismyndigheten

1. Bakgrund

Lokala parter har i kollektivavtal reglerat fragan vilka typer av lénetillagg,
utover arbetstidsberoende tillagg etc., som far forekomma i Polisen. Féljande
tillagg finns fr.o.m. den 1 oktober 2014:

Flygelevtillagg
Risktillagg

Hundtillagg
Tidsbegransat lonetillagg

Kurs-och handledartillagget har saledes upphort i samtliga avtal.
Vad galler tidsbegransat 16netillagg har parterna bl.a. angett foljande:

"Tidsbegrdnsat lonetilligg dr ett Ionetilldgg som dr kopplat till utévandet av
ett visst tidsbegransat uppdrag eller en viss tidsbegransad funktion. Tidsbe-
gransat I6netillagg ska inte utbetalas for sddana arbetsuppgifter som inte ar
av tidsbegransad art eller som i évrigt ska utgéra underlag i beddmningen av
den individuella I6nen. Lonetillagg for varaktiga arbetsuppgifter ska inte fore-
komma.”

Kollektivavtalet om Ionetillagg har inrangerats och galler darmed i Polismyn-
digheten.

2. Utgangspunkter vad galler tidsbegransade lonetillagg i
Polismyndigheten

1. Tidsbegransade lonetillagg bor i enlighet med avtalets intentioner an-
vandas med viss restriktivitet. Det mesta bor hanteras inom ramen for
medarbetarens individuella 16n.

2. Tidshegransade lonetillagg vid erséttarskap sasom vikariat/svaromal
kan normalt sett vara befogade om ersattarskapet dverstiger tre mana-
der. Storleken pa sadant tillagg faststalls enligt de 6vergripande princi-
perna som anges nedan i punkterna 3-5.
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3. Enligt strategin for den statliga arbetsgivarpolitiken liksom l6neprinci-
perna i RALS ska l6nen vara individuellt bestdmd och differentierad.
Polismyndigheten ska saledes ga fran kollektiva I6sningar mot indivi-
duellt utformade l6sningar.

4. Samma principer ska gélla vid faststallande av eventuella tids-
begransade lonetillagg, d.v.s. individuell bedémning ar utgangspunk-
ten. Darmed far man i varje enskilt fall géra en bedémning utifran
olika faktorer som exempelvis vilken riktning medarbetaren tar i 16ne-
strukturen med avseende pa aktuellt tidsbegransat uppdrag samt
huruvida det tidsbegrénsade uppdraget innebér hdgre krav avseende
ansvar och svarhetsgrad. Ett tidsbegransat lonetillagg bor saledes sna-
rare vara kopplat till funktion &n till en specifik arbetsuppgift.

5. Tidsbegransat lonetillagg for den som har fortroendearbetstid ska inte
forekomma i annat fall &n om uppdraget som innefattar fértroendear-
betstid ar av tidsbegransad karaktar. Tillaggets storlek bestams enligt
de dvergripande principerna som anges i detta avsnitt, d.v.s. en samlad
beddmning gors i varje enskilt fall.

3. Ersattning for polischefsberedskap i den nya Polismyndigheten

Enligt beslut fran Polissamordningen den 20 oktober 2014 ska i den nya Po-
lismyndigheten varje polisregion uppratthalla egen polischefsberedskap med
undantag av region Bergslagen och region Mitt som ska ha gemensam bered-
skap. De beslutsfattare som har beredskap i granskontrollarenden ska organise-
ras pa samma satt som i tidigare organisation. Under 2015 ska det goras en
oversyn av polischefsberedskapen och gréansberedskapen.

| avvaktan pa en 6versyn av helheten i fragan rorande polischefsberedskap bor
foljande principer gélla vad betraffar ersattningen:

e De chefer som tillsvidare innehar en funktion som innefattar polis-
chefsberedskap ersatts for detta inom ramen for den individuella 16nen.

e Utgangspunkten ska vara att dessa chefer har fortroendearbetstid. Till-
hor aktuella chefer chefskretsen enligt lokalt kollektivavtal om chefs-
krets kommer detta automatiskt bli fallet. | 6vriga fall traffas enskild
Overenskommelse om fortroendearbetstid. Ersattningen hanteras inom
ramen for den individuella I6nen.

e Vid vikariat/svaromal i hogre befattning innefattande beredskap till-
ldampas principerna i punkterna 1-5 ovan.

4. Genomforande

Utgangspunkten ar att befintliga tidsbegransade l6netillagg pa individniva som
beslutats/Gverenskommits fore 1 januari 2015 behalls oforandrade tills annat
beslutas, aktuellt tidsbegransat uppdrag upphor etc.

Tidsbegransade Ionetillagg for fortroendearbetstid som &r kopplade till en-

skilda 6verenskommelser och léper tillsvidare ska ses 6ver utifran principen
att man antingen kommer fram till att fértroendearbetstid inte langre ska gélla
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for medarbetaren i fraga, varvid tillagget upphor, eller att tillagget helt eller
delvis 16ses in i den individuella I6nen. Detta for att successivt utmdonstra tids-
begrénsade I6netilldgg som i praktiken inte Gverensstammer med lokalt kollek-
tivavtal om lonetillagg.

Beslut om tidsbegransade lonetillagg fr.o.m. den 1 januari 2015 ska dock utga
fran ovan angivna principer (se avsnitt 2 och 3).

| bilaga 7 till arbetsordningen anges att beslut om tidsbegransat l6netillagg
fattas av RegC/AvdC eller den i dennes strategiska ledningsgrupp denne utser.
Samrad ska dock ske med regional ekonomichef och chefen for HR-
avdelningen eller den denne utser. Denna besluts- och samradsordning torde
borga for att bade principen om nationell styrning och behov av flexibilitet och
individuell anpassning kan hanteras.

Sarskild anmarkning rérande tidsbegréansade I6netill&gg for tf-chefer under
2015

De principer rorande tidsbegransade I6netillagg for tf-chefer som faststallts

inom ramen for HR4:2 fortsatter att tillampas under 2015 (se fortydligande

fran Genomforandekommittén 2014-10-01).
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Bilaga 5

Datum
2015-04-24

Diarienr (beropas)

Utdrag ur Polismyndighetens arbetsgivarnyckel for lénesattning

For att relevant material ska aterfinnas i anslutning till Polismyndighetens 16-
nepolitiska strategi 2015-2020 (A.152.884/2015), beslutad 2015-04-24, ges
héar ett utdrag ur delegationsordningen i bilaga 7 till Polismyndighetens arbets-
ordning i dess lydelse dagen for beslutet av strategin.

1

Kollektivavtal

Befogenhet hos

Samrad etc

la

Befogenhet att, med darmed
sammanhangande process,
sluta och séga upp kollektivav-
tal for Polismyndighetens rak-
ning

Forhandlingschefen
eller den denne utser
genom delegation i
kollektivavtal eller i
enskilt skriftligt beslut

efter samrad i den nat-
ionella strategiska led-
ningsgruppen, eller, om
befogenheten ar delege-
rad, efter samrad i den
regionala strategiska
ledningsgruppen

Foérhandling med och
information till ATO

Befogenhet hos

Samrad etc

2e

Befogenhet att informera ATO
/.../ om ny I6n enligt 9 § RALS
...

Den chef som har be-
fogenhet att /.../
komma 6verens om |6n

Lon

Befogenhet hos

Samrad etc

5a

Befogenhet att inom ramen for
en lénerevision, forutsatt att
kollektivavtalet s& medger
(RALS resp RALS 2010-T),
satta [l6n genom l6neséattande
samtal

Narmaste chef

efter det samrad som
foljer av den nationellt
beslutade lI6nerevisions-
processen

5b

Befogenhet att satta 16n i enlig-
het med Chefsavtal (6-8 §8 CA)

Narmaste chef pa lagst
indirekt niva (motsv)

efter att ha informerat
forhandlingschefen

5c

Befogenhet att traffa dverens-
kommelse om 16n vid nyanstall-
ning (9 8 RALS resp
RALS/Polis-T)

RegC/AvdC eller den
chef pa lagst indirekt
niva (motsv) denne
utser

efter samrad med reg-
ional ekonomichef
(motsv) och chefen for
HR-avdelningen eller
den denne utser

5d

Befogenhet i enlighet med 9 §
RALS resp RALS/Polis-T att
utanfor I6nerevision traffa over-
enskommelse om ny 16n under
pagaende anstallning om det
finns sarskilda skal for det

RegC/AvdC eller deni
dennes strategiska
ledningsgrupp denne
utser

efter samrad med reg-
ional ekonomichef
(motsv) och chefen for
HR-avdelningen eller
den denne utser

5e

Beslut att utge eller att upphéra
med att utge tidsbegréansat 16-
netillagg (2 8 4 Lokalt kollektiv-
avtal om lonetillagg)

RegC/AvdC eller deni
dennes strategiska
ledningsgrupp denne
utser

efter samrad med reg-
ional ekonomichef
(motsv) och chefen for
HR-avdelningen eller
den denne utser
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