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Lonesattande samtal som Ionebildningsmodell
inom hogskolesektorn — utvardering

Sammanfattning

SULF:s kongress 2018 uppdrog at férbundsstyrelsen att verka for att utvardera
forutsattningarna for I6nesattande samtal inom universitets- och hdgskolesektorn och
darefter foresla forbattringar. Vidare ville kongressen att forbundsstyrelsen skulle utreda
ifall det finns andra modeller for I6nesattning som skulle lampa sig battre fér hdgskolan.

Foreliggande rapport ger inte svar pa hur andra modeller fér I6nebildning kan se ut
eftersom det ar foretradesvis en férhandlingsfraga for de centrala parterna. Rapporten
redovisar resultatet av en enkat stalld till SULF:s medlemmar och fértroendevalda om
deras erfarenheter av I6nebildningsmodellen, I6nesattande samtal. Utifran dessa
resultat kan de centrala parterna sedan ga vidare i diskussionerna om att utveckla en
andamalsenlig I6nebildningsmodell inom hégskoleomradet.

Huvudresultatet ar att det finns ett omfattande missnéje med hur de I6nesattande
samtalen fungerar och framfér allt med hur cheferna hanterar I6nesattningen. Nastan
halften av de tillfragade medlemmarna hade fatt sin revision 2019 via |6nesattande
samtal. 15 procent svarade att facket hade férhandlat och 19 procent menade att
I6nesattningen var ett ensidigt arbetsgivarbeslut. Mer an halften svarade att det inte
fanns eller att de inte kande till nagra lonekriterier pa arbetsplatsen. Nar det galler
sjalva Ionesamtalet menade en tredjedel att sambandet mellan medarbetarens
prestation och I6nen inte hade tydliggjorts i samtalet. Hela tva tredjedelar ansag att de
inte kunde paverka I6nen genom samtalet. Lika manga menade att man inte hade
samtalat om vad man kan gora for att paverka I6nen infér nasta ars revision. Endast 33
procent av medlemmarna svarade att de var mycket eller ganska n6jda med
hanteringen av lénerevisionen och trots detta svarade nastan halften att de i
kommande revisioner ville att I6nen skulle sattas i Idnesattande samtal. Detta kan
tolkas som om man inte ar negativ till sjalva modellen men har invandningar mot
genomforandet. | fritextsvaren framkommer att manga vill ha I6nesattande
samtal/dialog med narmaste chef men att facket ska ha en storre roll vid de arliga
revisionerna.

Nar det galler fortroendevalda ser bilden lite annorlunda ut. P& fragan om for vilka
grupper som modellen med I6neséattande samtal anvands svarade de fortroendevalda
att den anvands foretradesvis for teknisk-administrativ personal. Nar det galler
utbildningar i Idnemodellen svarar en fjardedel att det forekommer partsgemensamma
utbildningar. Halften svarar att de inte vet om cheferna har gatt nagon utbildning och en
femtedel sager att bara vissa chefer har gjort detta. Nar det galler néjdheten med
I6nemodellen uppskattar de fortroendevalda att 20 procent av medlemmarna mestadels
ar ndjda, 23 procent mestadels missndjda och att 33 procent varken ar missnoéjda eller
ndjda med Idnemodellen. Nar det galler rollen som facklig fértroendevald anser 64
procent att den har forédndrats mot ett mer konsultativt arbetssatt én tidigare. Av de
fértroendevalda uppger 53 procent att de sjalva &r missnéjda med I16nebildnings-
modellen, 30 procent att de ar ndéjda och 17 procent svarar att de inte vet.

Resultatet av enkaten vacker manga fragor om hur systemet upplevs och dess
legitimitet hos medlemmarna och de fackliga fortroendevalda. Det maste uppfattas som
en mycket allvarlig brist i tildmpningen om s& manga som tva tredjedelar menar att
Ibnesamtalet inte kan paverka lénesattningen.
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Utifran den utvardering som de centrala parterna genomférde 2020 och utifran denna
rapport ar slutsatsen den att de centrala parterna maste se 6ver modellen, forstarka de
lokalfackligas inflytande éver I6nebildningsprocessen och verka fér att man inom
statens avtalsomrade kan ha flera modeller fér hur den lokala I16nebildningen pa
myndigheterna kan genomféras.

Foéljande punkter bor vara ett utgangslage for de central parternas arbete med
nuvarande I6nebildningsmodell:

e  Vilka forandringar i avtalet maste goras for att
o  skapa tilltro till I6nebildningsmodellen?
o lokala parter ska kunna anpassa I6nebildningsprocessen efter
verksamheten?
o lokala fackliga féretradare ska kunna ha full insyn i Idneprocessen?
o léneutrymmet ska kunna sattas i relation till den lokala verksamheten snarare
an vara lika oavsett verksamhetens resultat?
e Vilka forutsattningar maste uppfyllas for att parterna ska kunna rekommendera
lokal I6nebildning genom I6nesattande samtal?
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Inledning

Till SULF:s kongress 2018 inkom en rad motioner om en éversyn av I6nebildnings-
systemet med I6nesattande samtal som sedan arsskiftet 2015/16 galler inom
hdgskolesektorn om inte lokala parter kommit 6verens om annat. Syftet med denna
rapport ar att den ska vara en del av den analys om I6nebildningssystemet som pagar
inom SULF men ocksa pagar parallellt inom Saco-S.

Motionerna till kongressen menade att SULF ska verka for att Saco-S ska utvardera
forutsattningarna for Ionesattande samtal inom universitets- och hogskolesektorn och
darefter foresla forbattringar, finna andra modeller for 16nesattningen inom hogskole-
omradet samt utreda hur en ny modell for I6nesattningen skulle kunna utformas.

Bakgrund

Lonebildning och det svenska systemet

1938 tecknades det sa kallade Saltsjobadsavtalet mellan Svenska arbetsgivar-
foreningen (SAF), idag Svenskt Naringsliv, och Landsorganisationen (LO). Detta kom
att utgdra grunden for det vi idag kallar fér den svenska modellen. Avtalet kom till efter
hot om lagstiftning eftersom den da i princip oreglerade arbetsmarknaden hade haft
stora konflikter. Saltsjobadsavtalet kom att markera parternas fria stalining gentemot
den lagstiftande férsamlingen. | praktiken innebar modellen att parterna pa ett mycket
smidigt och flexibelt satt kan anpassa arbetsmarknaden beroende pa vilken konjunktur
som rader. Systemet har ocksa inneburit farre stora strejker. Det var forst 1965 som de
offentliganstallda fick lagstadgad férhandlings- och strejkratt.

Forhandlingsmodellerna for I6neférhandlingar har kommit att forandras Over tid. Ingen
forhandlingsmodell ar konstant utan har anpassats utifran den radande samhallskontext
som galler.

Fran 1969 kan man dela in modellerna i fyra huvudinriktningar:
1. Centralt styrd I6nebildning

Fran slutet pa 60-talet till i bérjan av 1980-talet kan man prata om en central styrd
I6nebildning. | princip reglerades allt under denna period i centrala avtal mellan
parterna. Utan mojlighet till lokala avtal uppstod I6neglidning eftersom arbetsgivare
genom konkurrens var tvungna att betala mer an vad det centrala avtalet uppgav. |
samband med den stora strejken 1980 borjade diskussioner om en ordning med ett
centralt avtal, men med decentraliserade mojligheter till att teckna lokala avtal.

2. Branschvisa avtal

Mellan aren 1982 och 1990 kan man saga att det dominerande var att teckna
branschvisa avtal och darmed flyttades makten éver kollektivavtalen ifran SAF till de
enskilda branschférbunden. De offentliganstalldas intrade i férhandlingssystemet
luckrade ocksa upp forhallandet mellan LO och SAF och medférde att nya
foérhandlingsarenor skapades.

3. Stabiliseringsavtal

Industriavtalets tillkomst i borjan av 1990-talet var ett resultat av den internationella
lagkonjunkturen och den hoga 6ppna arbetslésheten. Inflationen likval som
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kostnadsokningarna var hdg. Regeringen ansag att Iaget pa den svenska
arbetsmarknaden var sa allvarligt att de tillsatte en kommission, den sa kallade
Rehnbergskommissionen, vilken hade som uppgift att éverlagga med
arbetsmarknadens parter. S& smaningom kom man 6verens om ett stabiliseringsavtal.
Detta innebar att det garanterade utfallet och I6neglidningarna kraftigt skulle stramas at
i syfte att begransa inflationen. Under 1990-talet fortsatte trenden med lokal
I6nebildning vilket resulterade i ett utvecklat avtal 1997. Da skapades en samordning
for forhandlingar inom industrin. IF metall, GS Facket for skogs-, tré och grafisk
bransch, Livsmedelsarbetarférbundet, Unionen och Sveriges ingenjérer var
huvudaktérer i dessa foérhandlingar. Industriavtalet har haft en normgivande roll genom
det sa kallade market alltsedan avtalet skapades. Tanken ar att utrymmet som anges
inte ska skada Sveriges konkurrenskraft internationellt. Detta synsatt har accepterats
av parterna pa den offentliga arbetsmarknaden.

4. Lokal I6nebildning

Fran ar 2000 och framat ar decentraliserade avtal och lokal I6nebildning det som i stort
sett galler pa tjanstemannens arbetsmarknad. Medlingsinstitutet bildades utifran det
som tidigare kallades for statens forlikningsinstitut. Medlingsinstitutets ansvar ar att
skota medling och ge réd till parterna men ocksa att ansvara for den officiella
I6nestatistiken. Lonebildningen under 2000-talet kan sagas félja industriavtalets norm.
Sarskilt inom tjanstesektorn och fér akademiker sker nu I6nesattningen utan centralt
angivna nivaer, sa kallade sifferlésa avtal. Inom den statliga sektorn ar I6nebildningen
helt decentraliserad till de lokala parterna och I6nen ska vara individuell och
differentierad. Léneséttningen sker antingen genom traditionell férhandling eller i dialog
mellan den I6nesattande chefen och arbetstagaren.

Den tidigare statliga I6nebildningen och nuvarande RALS-T

Inom privat marknad har individuella Idner funnits lange men introducerades pa statens
omrade forst i borjan pa 1990-talet. Innan dess hade man inte tagit hansyn till
individuella prestationer vid 16nesattningen. Det tidigare statliga I6nesystemet byggde
pa lénegrader sa kallade tariffer, dar den befattning man innehade, i stallet for
individens bidrag till verksamheten, I6nesattes. Vidare utgick generella I6nepaslag och
de individuella paslagen utgick endast efter anstallningstid. Eftersom staten som
arbetsgivare ar beroende av valutbildade medarbetare uppstod det konkurrens om
arbetskraften pa 1980-talet. Det innebar att den svenska staten fick problem med att
rekrytera men kanske framfor allt behalla viss typ av arbetskraft. Vid 1990 ars
avtalsrorelse ersattes I6negradssystemet med ett I6nesystem med individuella och
differentierade I6ner.

2010 tecknade Saco-S och arbetsgivarverket ett nytt och relativt banbrytande avtal.
Avtalet var tillsvidare, utan centralt angivet utrymme. Att I6nen ska vara individuell och
differentierad och I6nedkningarna ska bygga pa lokala forutsattningar hade inférts
redan i slutet av 1990-talet. Att avtalet saknade centralt angivet utrymme var inte heller
nytt utan hade géllt sedan 2001. Det som var nytt var framfor allt att det gallde tills
vidare och att Idnesattande samtal mellan chef och medarbetare blev huvudvag i stallet
for en mojlighet att komma dverens i traditionella férhandlingar. Avtalet kom att
genomféras i hela statsforvaltningen med undantag for hdgskolesektorn i den del som
gallde Idnesattande samtal som huvudvag. Under avtalsférhandlingarna 2012 kom
parterna dock 6verens om att Idnesattande samtal skulle aven vara huvudvag inom
hdgskolan fran och med 1 januari 2016. Lonesattande samtal tillampas dock inte fullt ut
pa alla larosaten eftersom lokala parter kan komma éverens om att fortsatta med sa
kallad traditionell férhandling.
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| samband med att man slét ett tillsvidareavtal kom parterna dverens om att man skulle
gora utvarderingar vartannat ar och att ge ett utékat partsgemensamt stod till lokala
parter vad galler tillampning av avtalet. De centrala parterna har nu genomfért fyra
partsgemensamma utvarderingar av avtalet Ramavtal Loner Staten — Tills vidare
(RALS-T). Utvarderingen som skulle ha genomfoérts 2018 kom dock att utga.

Intentionen med avtalet RALS-T var att I6nebildningen skulle komma narmare
medarbetarna och att inflytandet éver den egen I6nebildningen skulle 6ka. Tanken var
att I6nebildningen och I6nedkningen ska medverka till att malen for verksamheten
uppnas och att verksamheten bedrivs rationellt. De centrala parterna konstaterar att en
avgorande forutsattning for en effektiv och val fungerande verksamhet ar att
arbetsgivaren kan rekrytera, motivera, utveckla och behélla arbetstagare med sadan
kompetens som behdvs pa lang och kort sikt. Lonesattningen genom Iénesattande
samtal menar de centrala parterna ar ett instrument for att sdkerstalla detta. Dessutom
anser man att modellen stimulerar till engagemang och utveckling i arbetet. Lénen blir
darmed ett av arbetsgivarens viktigaste styrinstrument.

En forutsattning for att kunna utveckla en sadan I6nebildning ar ett Ibneavtal som ger
ratt férutsattningar och som ger férutsattningar att utga fran de férhallanden som rader i
respektive verksamhet. | RALS 2010-T star det att:

En arbetstagares 16n ska bestdmmas utifran sakliga grunder sasom
ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och 6vriga krav som ar
forenade med arbetsuppgifter, samt arbetstagarnas skicklighet och resultat
i forhallande till verksamhetsmalen. Darfoér ska I6nen vara individuell och
differentierad.

Loneutvecklingen inom hogskolan ifran 2013 och framat

Om man studerar den arliga och kumulativa I6neutvecklingen for statsanstallda och
medlemmar i SULF (se grafen nedan) fran 2013 till 2019 kan man inte se nagra direkta
negativa konsekvenser av I6nesattning genom Iénesattande samtal. Visserligen
inférdes inte 16nesattning med I6nesattande samtal inom hdgskoleomradet forrén
arsskiftet 2015/16 men trots detta kan man inte se nagra vasentliga skillnader pa
I6neutvecklingen inom staten totalt sett och hégskolesektorn specifikt.

Slutsatsen blir att det inte finns nagra direkt negativa effekter for Idnedkningarna inom
hégskolan jamfért med staten generellit.
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Bild 1: Arlig och kumulativ I6neékning fér statsanstéllda och medlemmar i SULF/vid
ldroséten inom Saco-S dér SULF &r kontaktférbund som inte bytt arbetsgivare eller
BESTA-kod mellan tvé pa varandra féljande é&r, procent.’
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Centrala parternas utvardering av RALS-T 2020

Den utvardering som 2020 genomfordes av Arbetsgivarverket och Saco-S 2 omfattar
I6neutvecklingen och 16nebilden samt den lokala I6neprocessen. Utvarderingen hade
tva sarskilda fokus. Det ena var hur man arbetar med langsiktig I6nebildning och det
andra, som tillkom pa grund av énskemal fran SULF, var hur I6nesattande samtal
fungerar inom hogskolan. Som en del av utvarderingen skickades en enkat ut till bade
arbetsgivare och Saco-S-féretradare. Svarsfrekvensen var totalt 87 procent. For
arbetsgivarsidan 87 procent och fér Saco-S 82 procent. | utvarderingen genomférdes
aven intervjuer med representanter fran ett antal hégskolor.

Resultaten av enkaten visar att I6nesattande samtal som l6nesattningsmodell tillampas
for 86 procent av medlemmarna i Saco-S. Om man exkluderar hégskolan tillampas
modellen for 97 procent av alla statligt anstallda. Sedan undantaget slopades 2016
uppgar nu andelen arbetstagare som I6nesatts genom Iénesattande samtal inom
hdgskolan till 67 procent.

' Arbetsgivarverkets I16nebildningsrapport 2018-2019
2 Partsgemensam utvardering av RALS-T, 4:e utvarderingen, 2020. Arbetsgivarverket
och Saco-S
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Bild 2: Andelen Saco-S-medlemmar i hégskolesektorn vars I6ner sétts i Ibneséttande
samtal 2010-2019.3
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Diagrammet fran den partsgemensamma utvarderingen visar en kraftig 6kning av de
Ibnesattande samtalen efter 2015/2016 da undantaget for hdgskolan forsvann. Det ar
dock fortfarande langt ifran alla larosaten som anvander sig av modellen. De resultat
som undersokningen visar samt den relativt laga andelen som anvander sig av
modellen indikerar ett behov av att se éver modellen just for hdgskolesektorn.

Det visar sig ocksa att resultatet av de centrala parternas utvardering av RALS-T 2020
inte skiljer sig mycket fran den utvardering som parterna genomférde 2016.
Enkatsvaren visar att det fortsatt finns ett stort behov av stod fran centrala parter for att
den grundlaggande léneprocessen ska fungera fullt ut. Fortfarande ar det otydligt hur
man tolkar langsiktigheten i Ibneprocessen. Det ar endast ett fatal myndigheter som har
en Idneanalys som tar sikte pa en langre tid an den kommande I6nerevisionen.

Utifran enkatresultatet utkristalliseras tva grupper inom de delar av statsforvaltningen
som har I6nesattande samtal som norm. En grupp som har ett stabilt arshjul pa plats
och som innehaller de delar som behdvs for en fungerande I6neprocess inklusive ett
val fungerande samarbete med Saco-S. Den andra gruppen har en arlig fungerande
process, men upplever att det inte ar mojligt att ta nasta steg vad galler den langsiktiga
analysen av behov av férandringar av I6nebilden. Detta kan bero pa brist pa tid och
kontinuitet i bemanningen, osynkroniserade processer vad galler budget och
kompetensforsorjning, svart att ta ett helhetsgrepp om verksamhetens behov utifran
kanda faktorer, en ovilja att prioritera grupper och en radsla att det ska upplevas som
ett [6fte om en viss l6neutveckling.

Nar det galler hogskolan sa visade enkatsvaren att det ar mindre vanligt med
utvecklings- eller medarbetarsamtal inom hogskolan an i andra verksamheter.

3 Diagram 4 ur den partsgemensamma utvarderingen av RALS-T 2020. Arbetsgivarverket och
Saco-S.
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Slutligen framgar det av den partsgemensamma utvarderingen att det stodmaterial som
producerats ar relativt okant.

Partsgemensamma intervjuer inom hogskolesektorn

Infér 2020 ars utvardering av RALS-T kom parterna 6verens om att hogskolesektorn
skulle vare ett fokusomrade. Darfér anordnades utéver enkaten, som gick till alla
statliga myndigheter, &ven samtal med lokala parter vid sju larosaten. Bland de
deltagande larosatena fanns det sddana som i hogst begransad skala provat
I6bnesattande samtal men aven sadana som genomfort det for alla medlemmar inom
Saco-S.

Det visade sig att de lokala parterna var relativt 6verens om de utmaningar som finns
for att fa Ionesattande samtal inom hogskolesektorn att fungera. Det handlar bade om
chefers och medarbetares férutsattningar och kunskaper om processen i stort, men
framfor allt om sattet att organisera verksamheten och det stora antalet medarbetare
per chef. Vidare framférdes att finansiering med externa forskningsmedel utgjorde en
speciell utmaning. Enligt UKA:s arsrapport 2019 skedde finansieringen av forskning for
larosatena sammantaget till ca 56 procent med externa medel. Detta ar faktorer som de
lokala parterna inte direkt kan paverka eftersom det handlar om politiska beslut.
Samtidigt kan man jamféra med till exempel lansstyrelserna dar modellen fungerar
battre trots att de till 50% finansieras med tidsbegransade sakanslag som fordelas
genom andra myndigheter.

Det framkom &ven att man ansag att det ar lattare att infora modellen inom
administrationen. Orsaken till detta kan, enligt utvarderingen, vara ett tydligare
ledarskap och att det inte som inom akademin férekommer ett roterande chefskap.

Utredningen konstaterar avslutningsvis att modellen med I6nesattande samtal kan
uppfattas fungera nar ratt forutsattningar ges. Dessa férutsattningar anges som att
verksamheten inte ska behdva organiseras utifran hur Ibnemodellen ar konstruerad, ett
mindre antal medarbetare per chef, uppfdljning av arbetsmiljéfragor samt hanteringen
av extern forskningsfinansiering.

Det som framkom vid de samtal som genomfdrdes ar egentligen inte nagot annat an
det SULF har framfort alltsedan modellen inférdes 2010.

SULF:s initiala stallningstagande till RALS-T avtalet

SULF:s davarande férbundsstyrelse reserverade sig mot Saco-S beslut att anta 2012
ars avtal da Iénesattande samtal blev huvudvag dven inom hogskolan. Det fanns flera
anledningar till reservationen, men framfér allt ansag férbundsstyrelsen att
I6nebildningsmodellen skulle innebara svarigheter inom hégskolesektorn eftersom
modellen inte var anpassad for hdgskolans organisation.

Vidare ansag man att:

1.  Cheferna inom hégskolan har alldeles fér manga medarbetare for att kunna
genomfdra de I6nesattande samtalen som det &r tankt. En prefekt kan ha mer an
60 medarbetare.

2. Cheferna inom hdgskolan har inte alltid kunskap om vilken progression olika
forskande medarbetare gor och dessutom inte alltid sjalva kunskap att bedéma
medarbetares utveckling.

3. Inom akademin finns en tradition med ett rorligt ledarskap. Chefskapet ar ett
uppdrag och tidsbegransat.
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4. Systemet med finansiering genom externa medel Innebar att forskaren sjalv
genom ansokan finansierar sin anstallning vilket kan innebara ett intresse for den
enskilde att halla nere 16nedkningen for att man vill att pengarna ska racka langre.

5. Den stora andelen visstidsanstallda har inte den kontinuitet i anstéliningen som
kravs for att Ibnesattande samtal ska fungera.

| férhandlingsprotokollet for 2012 ars férhandlingar lyfts ocksa en del av dessa
omstandigheter fram som nagot som arbetsgivarna och lokala parter behéver arbeta
med for att kunna infora I6nesattande samtal pa ett bra satt.

| diskussionerna om lénebildning pa hégskolan har det ocksa framférts att modellen
med |6nesattande samtal inte Iampar sig for stora delar av akademins organisation, och
att det inte ar rimligt att en I6nebildningsmodell ska styra organisationsstrukturen pa en
arbetsplats. Denna kritik har kommit ifran saval chefer som fackliga fértroendevalda.

Initialt inférdes ett undantag for hégskolesektorn. 2012 kom de centrala parterna
Overens om att undantaget fran huvudregeln inom hégskolesektorn skulle upphdra vid
arsskiftet 2015/16.

De centrala parterna kom ocksa redan 2010 6verens om att man skulle genomfora ett
utvecklingsarbete och erbjuda sarskilt riktat stéd i I6nebildningsprocessen till universitet
och hogskolor. | samband med att undantaget vad galler Idnesattande samtal slopades
2012 (frédn och med 2016) kom parterna 6verens om att stodet skulle fortsatta fram till
januari 2016.

Nar huvudlinjen med I6nesattande samtal skulle inféras &ven inom hdgskolesektorn
anordnade SULF en forelasningsserie pa manga larosaten. SULF ville att
medlemmarna skulle vara val férberedda infér det nya sattet att blida 16n. Det har
genomforts en rad aktiviteter for att omhanderta den nédvandiga omstalinings-
processen inom de lokala Saco-S féreningarna vid larosatena nar de skulle ga ifran
traditionell férhandling till I6nebildning genom I6nesattande samtal. Det har ocksa
uppstatt en hel del initiala svarigheter att byta system trots de stodatgarder som har
utarbetats bade fran Arbetsgivaverket och Saco-S. Under de ar som systemet med
I6nesattande samtal har funnits inom hdgskolesektorn har det framkommit mer eller
mindre kritik fran bade fértroendevalda och medlemmar till SULF:s forbundsstyrelse om
hur systemet fungerar. Aven Saco-S och Arbetsgivarverket har fangat upp kritiken och
riktat sarskilda satsningar mot sektorn, men trots detta hors fortfarande mycket
missnoje vad galler hur I6nesattningen genomfors.

SULF:s och centrala forhandlingar

SULF har inget eget huvudavtal pa nagot omrade utan far férhandlingsmandat genom
medlemskap i forhandlingsorganisationen Saco-S nar det galler de statligt anstallda
medlemmarna och i Akademikerférbunden (Akademiker inom handels- och
tjanstesektorn, AHT) nar det galler de privatanstallda medlemmarna samt
Akademikeralliansen nar det galler de kommunala- och regionanstallda medlemmarna.
Det innebar att vi maste komma 6verens med de andra ingaende Saco-férbunden i de
olika férhandlingsorganisationerna om vilken I6nepolitik som ska gélla.

Eftersom SULF ar en del av férhandlingsorganisationen Saco-S och darmed en del av
den svenska modellen med Arbetsgivarverket som motpart kan inte SULF ensamt
verka for att forandra I6nemodellen utan maste gora detta i samverkan med de i 6vrigt
ingaende férbunden inom Saco-S. Den svenska modellen utgar ifran att parterna pa
bada sidor samordnar sig. Det galler saval huvudorganisationerna pa arbetstagarsidan
som olika myndighetsforetradare alternativt arbetsgivare pa arbetsgivarsidan. Centrala
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avtal sluts oftast utifran en bred samsyn och ska técka hela sektorn. En sarskild
I6nemodell for hdgskolesektorn kan inféras bara om bade Saco-S och
Arbetsgivarverket inser att en annan I6nesattningsmodell f6r hdgskolan skulle bade
gynna verksamheten och utvecklingen inom sektorn.

Kongressen 2018

Till SULF:s kongress 2018 inkom ett flertal motioner som berdrde just I6nesattande
samtal. De problem som motionarerna pekade pa kan sammanfattas enligt foljande:

. Utvecklings- och I6nesamtalen har lag kvalitet eller genomférs inte alls

o  Chefen som genomfor det I6nesattande samtalet har inte mandat att besluta om
I6n
Cheferna har inte fatt utbildning i Idnesamtalsmodellen
Lonekriterier saknas eller anvands inte vid dialogen om ny 16n

. Det finns ingen uttalad I6nepolitik eller inriktning for vad arbetsgivaren vill med
I6nebildningen som ett styrinstrument

. Loneutfallet meddelas inte alltid till den lokala féreningen

Utifran ovanstaende beslutade kongressen att:

1.  Uppdra at forbundsstyrelsen att verka for att Saco-S ska utvardera
forutsattningarna for I6nesattande samtal inom universitetet- och hégskolesektorn
och darefter foresla forbattringar.

2. Uppdra at férbundsstyrelsen att utreda ifall det finns andra modeller for
I6nesattning som skulle lampa sig battre for hdgskolan an Ibnesattande samtal
eller kollektivavtalsmodellen.

3.  Uppdra at forbundsstyrelsen att utreda hur en ny modell fér 16nesattning skulle
kunna utformas.

Metod

For att fa en annu tydligare bild av hur medlemmar och fértroendevalda uppfattar att
I6nebildningen fungerar har SULF:s kansli utformat tva enkater som gatt ut till samtliga
medlemmar och fortroendevalda. Kansliet har fort diskussioner med férbundsstyrelsen
och férhandlingsdelegationen nar det galler utformningen av enkaten och tolkningen av
enkatresultatet. Kansliet har ocksa gatt igenom den partsgemensamma utredning som
Arbetsgivarverket och Saco-S genomfért dar I6nesattande samtal, pa forslag fran SULF
genom Saco-S, var ett av fokusomradena. For att ytterligare fanga upp olika nyanser i
frdgan har ocksa kansliets ombudsman, jurister och férhandlingschefer vid enheten
profession och villkor diskuterat resultatet och bidragit med vardefulla analyser.

Enkaten konstruerades efter det att forbundsstyrelsens arbetsutskott beslutat om
uppdragsbeskrivningen den 3 september 2019 och enkaten skickades ut i februari 2020
sa att den skulle kunna spegla intrycken av de lokala I6nerevisionerna under hosten
2019. Enkaten innehdll fragor med fasta svarsalternativ men ocksa majlighet till frisvar.
Enkaten kunde besvaras bade pa svenska och engelska.

En enkat skickades till 17 990 medlemmar. De avgransningar som gjorts i denna grupp
ar att respondenterna ska ha en fast eller tidsbegransad anstallning, ej vara
I6nesattande chef, pensionarer eller doktorand. Svarsfrekvensen ar 33 procent. Vidare
har kansliet skickat ut en enkat till 217 fértroendevalda. De avgransningar som har
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gjorts ar att man ska vara medlem i SULF och inneha ett uppdrag som foértroendevald i
Saco-S. Svarsfrekvensen i denna grupp ar 52 procent.

Kansliet hade ocksa planerat att anordna en paneldiskussion med sarskilt inbjudna for
att diskutera l16nebildningen inom hdgskolesektorn utifrdn enkatresultatet. Pa grund av
pandemin har kansliet fatt stryka detta moment.

Resultat

Enkatresultat

Som grafen nedan visar ar de flesta av respondenterna universitetslektorer, darefter
universitetsadjunkter, forskare och professorer. Det finns en stor grupp (14 procent)
som har angett annat. Nar man tittar narmare pa vilka befattningar som déljer sig
darunder kan man se bland annat se bitradande lektor, bitrddande universitetslektor,
bitrédande professor, docent eller bitrddande forskare. En stor del av gruppen "annat”
skulle alltsa kunnat passa in i de férutbestdmda valen. Det finns ocksa befattningar
sasom forskningsingenjor, specialisttandlakare, forskningsarkivarie, vetenskaplig
sekreterare, bibliotekarier, analytiker, klinikveterinar med mera. Mangfalden av
befattningsbenamningar visar att SULF:s medlemmar finns inom alla delar av
hdgskolesektorn och att de uppfattningar som kommer till uttryck i denna utredning kan
anses spegla en bred uppfattning inom sektorn. Cirka 15 procent av respondenterna
svarade pa den engelska versionen av enkaten.

Bild 3: Vilken var din huvudsakliga befattningsbendmning/yrkeskategori under 2019?

Professor
Universitetslektor 38%
Forskare
Universitetsadjunkt
Doktorand I 0%
Bibliotekarie 1 1%
Utredare 1 1%
Administrator - 2%
Annat L 14%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Lonesattningen sedd ur ett medlemsperspektiv

Lonekriterier

For att kunna genomfora I6nesattning genom lénesattande samtal kravs precis som i
andra Ionesattningsmodeller att det finns faststallda I6nekriterier. Alla medarbetare
maste veta vilka grunderna ar for I6nesattningen, det vill saga vad chefen kommer att
utga ifran nar hen gor sin bedémning av prestationerna. Lonekriterier kan inte gora
I6nesattningen helt objektiv, men de kan gbra den mindre subjektiv. Kriterierna ska vara
ett stdd och en utgangspunkt i Ibnesamtalet och chefen kan lattare forklara varfor en
viss 16n har satts. En stor del av kritiken som kan uppkomma kan tydligt bemodtas om
man ar dverens om de lokala I6nekriterierna. Alla kanske inte blir néjda med sin
I6nedkning, men dverenskomma Ionekriterier ger en stérre acceptans for sjalva
I6nesattningen. | nedanstaende diagram kan man se att endast 45 procent svarar att
det finns faststallda Ionekriterier pa arbetsplatsen och att det &r 55 procent som svarar
att inte finns eller att de inte vet om det finns kriterier. Oavsett vilken I6nesattnings-
modell man anvander sa maste man anse att det ar anmarkningsvart att det ar sa
manga arbetsplatser inom hogskolesektorn som inte har I6nekriterier eller dar cheferna
inte kommunicerar dessa med sina medarbetare infér [6nesattningen.

Bild 3: Finns det faststéllda I6nekriterier pa din arbetsplats?

Vet ej/ kdnner inte till H 40%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Exempel pa kriterier for larare och forskare inom sektorn kan vara féljande:

Pedagogik

. Visa pedagogisk skicklighet
e Visa férmaga att skapa engagemang
e Visa férmaga till pedagogiskt utvecklingsarbete

Vetenskap

¢ Visa férmaga att bedriva forskning av hog kvalitet
e Visa férmaga att informera om forskning och samverkan med det 6vriga
samhallet.
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Verksamheten

e Visa férmaga till samarbete
e  Visa férmaga att bidra till verksamhetsutveckling

Det ligger i allas intresse pa larosatet att I6nekriterierna ar lokalt utformade och
accepterade av saval chefer som medarbetare samt att de ligger i linje med
verksamhetens mal. Fér en sadan diversifierad verksamhet som hogskolan ar det
viktigt att det utarbetas lokala kriterier for varje enhet/fakultetsomrade. Dessa kriterier
bor utgdra sjalva grunden fér den dialog som ska féras mellan chefen och
medarbetaren vid det I6nesattande samtalet och andra samtal mellan chef och
medarbetare.

Endast halften av de som uppgivit att det finns |6nekriterier anser att I6nen ar kopplad
till kriterierna. 30 procent sager nej och 20 procent svarar vet ej. Det tyder pa att
kriterierna i manga fall ar hyllvarmare som inte anvands i praktiken. Att 20 procent
svarar att de inte kan bedéma om Iénen ar kopplad till kriterierna indikerar att det
I6nesattande samtalet inte utgick ifran nagra faststallda kriterier utan att samtalet
handlade om annat.

Bild 5: Bedémer du att I6nen &r kopplad till Ibnekriterierna? Procent av de som uppgett
att det finns I6nekriterier (45 procent)

Ja 50%
Nej 30%
Vet ej/ kan ej bedéma 20%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Det innebér alltsa att en av fem kanner till I6nekriterierna och anser att deras 16n ocksa
har en koppling till kriterierna. Eller omvant: fyra av fem uppfattar inte att I1dnen har
nagon koppling till kriterier.

Lonerevisionen

Knappt halften uppger att den senaste I6nerevisionen har skett genom Iénesattande
samtal, 13 procent anger att det ar facket som har férhandlat och hela 20 procent anger
att det ar ett ensidigt arbetsgivarbeslut. Resultatet skiljer sig fran den partsgemen-
samma utvarderingen dar man anger att det ar 67 procent av hdgskolorna som
anvander sig av modellen med I6nesattande samtal. Svaret att I6nesattningen ar ett
ensidigt arbetsgivarbeslut kan antyda att Ionesamtalet uppfattas som en ren information
om ett fattat beslut. Det kan forklara skillnaden i andel. Oavsett sa ar det anmarknings-
vart manga som anger att deras 16n har satts ensidigt av arbetsgivaren.

Grunden fér det I6nesattande samtalet &r en dialog mellan chef och medarbetare men
det ar alltid arbetsgivaren som bestdmmer I6nen. Sa var det tidigare i den traditionella
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férhandlingen och sa ar det ocksa idag. Det finns dock en skillnad i arbetsordningen nar
det géller oenighet. Poangen med lénesattande samtal ar att chefen och medarbetaren
i dialog diskuterar medarbetarens 16n och I6neutveckling utifrdn hur hen bidragit till att
verksamhetens mal har uppfyllts eller andra kriterier utarbetade for den lokala
arbetsplatsen. Inflytande éver den egna Iéneutvecklingen borde ske genom den dialog
som ska forekomma mellan chef och medarbetare, om modellen anvands ratt. Att 20
procent anser att de har blivit Ibnesatta genom ett ensidigt arbetsgivarbeslut visar att
sjalva dialogen mellan chef och medarbetare inte fungerar.

Bild 6: Téank tillbaka péa din senaste I6bnerevision — hur sattes din 16n?

| Ibnesattande samtal (i dialog/samtal

. 499
med din chef eller motsvarande)

Facket forhandlade

Ensidigt arbetsgivarbeslut

Vet ej/minns ej 8%

Annat 10%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| frisvaren i gruppen som svarat att I6nesattningen skett pa annat satt ser man
foretradesvis olika kommentarer pa att I6nebildningen har skett genom ett ensidigt
arbetsgivarbeslut.

Det var ett ensidigt arbetsgivarbeslut.

Samtal gavs men det ar teater.

Vi hade ett samtal, men vad det hade med I16nen att gbra vet jag inte.
Samtal, men det var redan bestamt.

Samtal, men ingen I6n diskuterades.

Jag fyllde i en enkat om vad jag hade gjort under aret.

"Lénesattande samtal” — men snarare |6nedelgivning eftersom det inte finns
"utrymme i budget” for férandringar utanfér market.

Utifran tilldelade forskningsmedel.

. | monologiskt samtal med chefen.

° Blev meddelad, inget samtal.

Varfor inte lonesattande samtal

De 51 procent som svarade att de inte hade I6nesattande samtal fick foljdfragan vad
anledningen till detta kan tdnkas vara. En stor andel, 43 procent, svarade "Annat”. Det
kom in 6ver 800 frisvar pa svarsalternativet "Annat”.
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Bild 7: Vad &r den huvudsakliga anledningen till att du inte hade ett I6neséttande
samtal? Procent av dem som svarat att I6nen inte sattes med I6neséttande samtal (51
procent)

Hos min arbetsgivare fanns inte
I6nesattningsmodellen med I6nesdttande 16%
samtal
Delar av verksamheten hos min
arbetsgivare hade I6nesdttande samtal, . 11%
men inte dar jag arbetade

Modellen med I6nesattande samtal
anvandes hos min arbetsgivare men jag
S o . . 11%
ville inte fa min I6n satt genom
I6nesattande samtal

Vet ej - 19%

0% 50% 100%

Frisvaren ger en brokig bild av skalen till att man inte anvander lI6nesattande samtal.
Har kan man tolka in chefer som inte svarar, autonoma medarbetare som inte staller
upp pa de givna premisserna, uppgivenhet, slentrian och slarv. De vanligaste
férekommande svaren ar:

Min chef stallde in och glémde sedan bort mitt samtal.

Lénen var redan bestamd.

Endast ett fatal omfattas av Iénesattande samtal pa mitt larosate.
Lénesattande samtal finns men har i praktiken ingen betydelse.
Det &r meningslost.

Onskade samtal men blev inte kallad.

Min férfragan om samtal ignorerades.

Jag hade lénesattande samtal men det var ingen dialog.

Jag valde bort det.

Idiotiskt pafund.

Jag litar inte pa chefen. Tidigare samtal var hemskt.

Jag anser att det ar sléseri med tiden.

Vi erbjuds samtal men chefen ar sa otrevlig att jag avstar.

Alla fick samma procentsats i forra revisionen.

Min chef hade inte tid.

Min arbetsgivare tillampar ett system dar en lapp fran prefekten meddelar forslag
till ny 16n.

Ingen idé att prata — kommer anda inte att hojas.
. Hade samtal men med fel person.
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Tilliten mellan medarbetaren och chefen ar fundamental fér att modellen ska fungera
och i manga fall &r det uppenbart att den fattas. De upplevelser av krankning som
manga av de ovan citerade frisvaren indikerar kan anses spegla allvarliga
arbetsmiljoproblem pa arbetsplatsen.

Att bedoma medarbetares prestation

De 49 procent som hade svarat att I6nen sattes med I6nesattande samtal fick
félidfragan om det I6nesattande samtalet innehdll en genomgang av medarbetarens
prestation. 38 procent svarade att samtalet innehdll en genomgang av de egna
prestationerna och att det féretrddesvis var den anstallde som gjorde det. Lika manga
menade att det var en dialog dar bade chefen och medarbetaren redogjorde for
prestationerna. Fér de 15 procent som ansag att de endast fick information om I6nen
utan motivering kan man inte saga att de har fatt ett Ionesattande samtal alls. | RALS-T
betonas dialogen mellan chef och medarbetare som en av de viktigaste
forutsattningarna for att modellen ska fungera och bli ett trovardigt instrument. |
dialogen ar det viktigt att medarbetaren ges méjlighet att fér chefen presentera det
arbete som medarbetaren utfér och utvecklingen av det arbetet. Lika viktigt ar det att
chefen ger medarbetaren respons pa hens utférda arbete.

Bild 7: Innehéll det I6neséttande samtalet en genomgang av dina prestationer? Procent
av de som svarat att I6nen sattes med I6neséttande samtal (49 procent)

Ja, och det var huvudsakligen jag som
. . . 38%
redogjorde for mina prestationer
Ja, och det var huvudsakligen

arbetsgivarens foretradare som . 7%
redogjorde for mina prestationer

Ja, vi hade en dialog dér vi bada

redogjorde for mina prestationer ungefar _ 38%

lika mycket

15%

Nej, jag fick enbart information om -
I6nesiffran, i stort sett utan motivering

Vet ej/ Kommer inte ihag F 2%

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Att paverka I6nen

En utgangspunkt for modellen med I6nesattande samtal ar att I6nen ar det starkaste
styrningsinstrument en arbetsgivare kan ha gentemot de anstallda och I6neséattningen
av medarbetare ska darfor ske i s& nara samarbete som mojligt. Arbetsgivaren ska
styra mot uppsatta verksamhetsmal och har alltsa det dvergripande ansvaret for att sa
sker. Anda visar grafen nedan att arbetsgivarna inte alls anvander sig av detta
instrument. 72 procent av dem som uppgett att de har haft Idnesattande samtal sdger

17 (35)



att samtalet inte inneholl nagon diskussion om vad medarbetaren ska goéra for att
paverka I6nen vid nasta ars revision.

Bild 8: Pratade ni om vad du kan géra fér att pdverka I6nen infér nésta revision?

Procent av de som svarat att I6nen sattes med I6neséattande samtal (49 procent)

Ja 21%
Nej 72%
Vet ej/Minns ej 7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

N6jd med I6neprocessen

Det vanligaste svaret pa fragan om man ar néjd med hanteringen av I6neprocessen ar
att man vare sig ar ndjd eller missndjd, 31 procent. De som anger att de ar mycket
ndjda (8 procent) eller ganska nojda (24 procent) utgor tillsammans 32 procent. De som
anger att de ar ganska missndéjda (20 procent) eller ganska missnéjda (14%) utgor
tillsammans 34 procent. N6jdheten och missndjdheten ar ungefarligt lika stora grupper.
Men hur ska man tolka att en tredjedel sager sig vara varken noéjda eller missnéjda?
Med tanke pa frisvaren i tidigare fragor kan man misstanka en slags likgiltighet infor
Iobnemodellen. Det ar ocksa den partsgemensamma utredningens slutsats att det ar
viktigt att hela tiden utveckla och underhalla modellen med I6nesattande samtal sa att
den inte forlorar i trovardighet. Ar det vad som skett?

Bild 9: Hur néjd &r du med hanteringen av I6nerevisionen pa din arbetsplats? Bortse
fran nivan pa Iénen eller paslagets storlek.

Mycket néjd
Ganska nojd
Varken ndjd eller missnéjd 31%
Ganska missnojd

Mycket missndjd

Vet €j

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Lonebildningsform i framtiden

Trots det missndje som framkommit i enkatsvaren anser anda 49 procent att man aven
fortsattningsvis vill ha I6nesattande samtal i dialog med chefen. 32 procent vill att facket
forhandlar och 10 procent vill ha en annan ordning. Att det ar knappt halften som vill ha
I6bnesattande samtal aven fortsattningsvis kan inte tolkas pa annat satt an att det finns
ett missndje bland medlemmarna.

Bild 10: Hur skulle du vilja att I6nen sattes i kommande I6nerevisioner?

| I6nesattande samtal(i dialog/samtal

[v)
med din chef eller motsvarande) 4%

Facket forhandlar

Utan varken samtal eller férhandling

Annat 10

Vet ej 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Om inte I6nesattande samtal — vad vill jag ha i stallet

Vad vill da de som vill ha en annan modell f6r I6nebildningen ha och hur ser den i s&
fall ut? Det ar naturligtvis svart for den enskilde att svara pa fragan vad man vill ha i

stallet eftersom enskilda medarbetare inte arbetar med férhandlingstekniska fragor i

vardagen. Enligt grafen ovan svarade 10 procent eller 418 respondenter "Annat” och
fick darmed en foljdfraga hur detta "annat” skulle kunna gestalta sig. Nedan féljer de
vanligaste av de totalt 413 frisvaren som inkom pa fragan:

Lénen ska vara baserad pa prestation.

Som i tidigare modell nar facket forhandlar.

Fast I6netrappa som forr i tiden.

Samtal men med tydligare riktlinjer

En kombination av samtal och att facket forhandlar.

En verklig chans att kunna paverka l6nen.

Genom en verklig dialog.

En mycket mer strukturerad process.

Det skulle vara langre perioder mellan revisionstillfallena.
Transparenta ldnekriterier som faktiskt foljs.
Kamratgranskning.

Av mig sjalv, eftersom det egentligen ar mina egna pengar.
Loneférhandlingar med facket.

Loénesattning utifran akademisk befattning.

Den vanligaste kommentaren ar att det bor finnas en kombination av samtal och att
facket forhandlar. Det vill sdga, att facket forhandlar férutsattningarna for samtalen men
ocksa kopplingen till larosatets ekonomiska forutsattningar, mal for verksamheten,
strategiska satsningar och formerna fér samtalen.
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Lonesattningen ur de fortroendevaldas perspektiv

53 procent av de fortroendevalda svarade pa enkaten vilket ger en hogre svarsfrekvens
an medlemsenkaten. Enkaten till fértroendevalda kunde inte besvaras péa engelska.
Nedan visar férdelningen av de poster som de fértroendevalda har.

31 procent ar ordférande och 30 procent av de svarande ar vice ordféranden. 42
procent uppger att de ar styrelseledamot och 7 procent svarade annat. De sistnamnda
uppger att de har uppdrag som till exempel ledamot i en férhandlingsdelegation
huvudskyddsombud, suppleant eller ombud adjungerad till styrelsen. Den avgransning
som gjordes efter att enkatsvaren inkommit var att man ska:

. ha ett fackligt uppdrag som fértroendevald i Saco-S eller en annan férhandlande
organisation
. ha uppgifter kopplade till I6neférhandling i fortroendemannauppdraget

Bild 12: Vilken roll har du som fértroendevald i Saco-S eller annan férhandlande
organisation?

Vice ordférande - 20%

Institutionsombud | 0%

Annat F 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Lonesattande samtal som modell for Ionerevisionen

Siffrorna fér dem som uppger att man anvander sig av I6nesattande samtal som modell
for att revidera I6nen inom hogskolesektorn ar nastintill identiska med de som
framkommer i den partsgemensamma utvarderingen. Pa fragan om for vilka
arbetstagare modellen med I6neséattande samtal anvands svarar 36 procent av de
fortroendevalda att modellen anvands for larargrupperna och 32 procent att den
anvands for forskargrupperna. 96 procent svarar att den anvands for
tekniskt/administrativ personal och bibliotekarier med flera. Detta forhallande
framkommer ocksa i den partsgemensamma utvarderingen av RALS-T. Det ar tydligt
att arbetsgivaren i lagre grad anvander modellen for larare och forskare an for 6vriga
anstallda.
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Bild 13: Fér vilka arbetstagare anvdnds modellen med l6neséttande samtal (Procent av
de som anvénder I6neséttande samtal 96 procent. Flera svarsalternativ mdjliga.)

Forskare - 32%

Andra (t.ex. TA-personal, bibliotekarier) _ 96%

Vet ej F 4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Utbildning

Pa fragan om berdrda chefer fatt utbildning i hur I6neséattande samtal tillampas uppger
endast 21 procent att samtliga chefer genomgatt en partsgemensam utbildning. 28
procent anger att sa gott som alla chefer har genomgatt annan utbildning i 4n den
partsgemensamma. 25 procent anger att vissa berérda chefer har genomgatt en
utbildning.

Har skiljer sig siffrorna at nar man jamfér med den partsgemensamma utvarderingen. |
den svarar 73 procent av de lokala féretradarna att arbetsgivarna tillhandahallit nadgon
form av utbildning for chefer infér det I6nesattande samtalet. Skillnaden kan besta i hur
man har uppfattat och tolkat vad man anser vara en utbildningsinsats. Det kan ocksa
bero att enkaten i den partsgemensamma utvarderingen enbart gick till lokal
ordférande. SULF:s enkat skickades ut till alla fértroendevalda som har
férhandlingsuppdrag.
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Bild 14: Har de berérda cheferna gatt ndgon gemensam, partsgemensam eller annan,
utbildning i Ibnemodellen med léneséttande samtal? (Procent av de som anvénder eller
ténker infbra I6neséttande samtal, 96 procent)
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Ja, sa gott som Vissa av de Nej, inga chefer Vet ej
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Utbildning av de fackliga fortroendeméannen

Pa fragan om de fackliga féretradarna har gatt nagon utbildning om lIénesattande
samtal svarar 21 procent att sa gott som samtliga berérda har gatt en partsgemensam
utbildning och ytterligare 40 procent att vissa fackliga foretradare genomgatt
densamma. Ungefar lika manga svarar att de har gatt en annan utbildning &n en
partsgemensam. Det ar forvanande att cirka 20 procent av de fackliga foretradarna inte
har gatt nagon utbildning alls.
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15: Har de lokala fackliga féretrddarna gatt nagon gemensam, partsgemensam eller
annan, utbildning i Ibnemodellen med I6neséttande samtal? (Procent av de som
anvéander eller tdnker inféra I6neséttande samtal, 96 procent)
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N6jda medlemmar

Svaren pa fragan om de fértroendevalda bedémer att medlemmarna ar nojda eller
missndjda med modellen éverensstammer med medlemmarnas svar. Cirka 20 procent
beddémer att medlemmarna mestadels ar néjda och 23 procent att de nog ar mestadels
missnodjda. 33 procent anger att de tror att medlemmarna ar varken noéjda eller
missndjda med modellen. Hela 25 procent anser sig inte ha tillracklig information for att
ta stallning till fragan.
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Bild 16: Bedémer ni att de medlemmar som omfattas &r néjda eller missnéjda med
I6neséttande samtal som modell fér I6nebildningen? (Procent av de som anvénder
I6neséttande samtal, 96 procent)
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Mestadels néjda

Inom samtliga svarsalternativ har det funnits méjlighet at