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Forord

I den hir undersokningen kommer medarbetare pa svensk arbetsmarknad till tals och
ger sin bild av hur det gér till nar deras loner sitts. De berattar ocksd hur de skulle
vilja att det ska ga till och vad som ar viktigt for att sjalva lonesittningsprocessen

ska fungera val.

Svenskt Naringsliv har gjort liknande undersokningar tidigare. Skilet ar att fore-
tagen vill veta hur deras medarbetare ser pa lonesattningen for att kunna mota medar-
betarnas forvantningar och synpunkter. Fackforeningarnas bild av medlemmarnas
vilja behover kompletteras med att vanda sig direkt till de egna medarbetarna for att
fa en bild av deras stindpunkter. P4 sa sitt far arbetsgivarna en bra bas for en fort-
satt utveckling av arbetsgivarpolitiken. Den senaste undersokningen som presenterades
gjordes 2011. Den tydliga trend mot mer individualiserad lonesittning som da
framkom haller i sig.

Drygt tre av fyra vill diskutera sitt arbetsresultat och sin 16n med chefen och mer dn
halften vill komma 6verens med sin chef om den nya 16nen. Nar medarbetarna till-
fragas om vad de anser ska bedomas nir l6nen sitts dr det deras prestation, arbets-
resultat och kompetens som bor vaga tyngst. Det innebir en tydligt uttryckt forviantan
fran medarbetarna att bedomas och lonesittas av en chef som ser dem och deras arbete
individuellt och inte som en del i ett kollektiv som far lika l6n oavsett prestation.

Undersokningen visar att manga medarbetare inte anser att arbetsgivare och foretag
ar dar dnnu. Foretagen behover fortsatta att utveckla [onesattningen mot en mer fore-
tagsnara och medarbetarnira lonesittning.

I den utvecklingen ar l6neavtalen en viktig del. Loneavtalen behover fortsitta att
utvecklas si att foretagen kan utveckla verksamheterna med 16n som verktyg men
ocksa ga medarbetarnas forvantningar till motes. Men det finns ocksd manga 1one-
avtal som ger foretagen mojlighet att helt eller delvis arbeta med medarbetarnira
lonesattning. Av olika skal anvander alla foretag inte de givna mojligheterna. Har
arbetar arbetsgivarorganisationerna inom Svenskt Naringsliv med att stodja och
underlitta en utveckling av 16nebildningen och lonesittningen i foretagen. Ibland
sker det arbetet tillsammans med fackliga organisationer, ibland inom ramen for
egna utvecklingsprocesser.

Undersokningen visar att forandringen av loneavtalen mot 6ppnare och mer indi-
vidualiserade l6sningar behover fortsitta. De mojligheter avtalen redan ger behover
tillimpas i storre omfattning dn idag. Lon ar ett sitt av flera att motivera medarbetare
att utvecklas i sitt yrke och arbetssitt. Och motiverade manniskor ger bittre verksam-
hetsresultat och mer lonsamma foretag. Medarbetare och foretag vill utveckla l6nebild-
ningen och lonesittningen mot foretags- och medarbetarnira 1onebildning. Det visar
den hir undersokningen. Lat den bli en inspiration i det fortsatta arbetet.

Christer Agren
Vice VD Svenskt Naringsliv

Maj 2015
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Sammanfattning

Lonesattningen pa svensk arbetsmarknad utvecklas. Nar medarbetarna tillfragas far
vi foljande bild av upplevt och onskat lage.

Lonesattningen ska fortsitta att individualiseras eftersom det finns ett gap mellan
hur Ionesattningen gar till och hur medarbetarna vill att det ska gé till — ett lone-
processgap.

Tre av fyra medarbetare vill ha en dialog med sin chef som sin lon.

54 procent vill komma 6verens med sin chef om sin 16n. Endast 37 procent har
den lonesittningsmodellen idag. 22 procent vill att facket kommer 6verens om
lonen efter att de har pratat med chefen om sin lon.

Inom naringslivet vill 15 procentenheter fler medarbetare komma 6verens direkt
med sin chef om sin [6n 4n vad som ar fallet idag.

Inom naringslivet efterfrigas modellen med centralt faststallda loner bara av
halften s manga som det antal som modellen tillimpas pa.

Medlemmar i TCO, Saco och oorganiserade dr mer intresserade av en egen dialog
med chefen om lonen an LOs medlemmar men utvecklingen gar mot individuali-
sering inom alla organisationer.

En av fyra LO-medlemmar uppger att de pratar med chefen om lonen, men dubbelt
sd mdnga, narmare 53 procent, vill fi mojlighet att prata med chefen om lonen.
Narmare 30 procent av LO-medlemmarna vill sjalva komma 6verens direkt

med chefen.

Det dr bade vad jag som medarbetare gor och hur jag gor det som ska ligga till
grund for lonesittningen. 80 procent ger starkt stod for att det dr prestationen,
arbetsresultatet eller kompetensen och hur den anvinds, som ska bedomas. Faktorer
som dar relaterade till tid, anstdllningstid hos arbetsgivaren eller i branschen ar
mindre viktiga, farre an 50 procent ger starkt stod for ett sidant synsatt.

Tydliga lonekriterier som ligger till grund for l6nesittning och att medarbetare vet
vad han eller hon ska gora for att paverka sin 1on dr av stor vikt for att medarbe-
tarna ska anse att lonesittningen ska fungera bra. Narmare 80 procent ger starkt
stod for det. Aven chefens forutsittningar och férmaga att bedoma och kommuni-
cera sin bedomning pa ett bra satt ar avgorande.
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Lonebildningen utvecklas och
fortsattning foljer

Lonebildningen pa den svenska arbetsmarknaden ar i en utvecklingsprocess. Det har
skett stora forandringar av loneavtalen och lonesittningen sedan borjan av 1990-talet.
Trenden gar fran ett kollektivt synsatt dar olika yrken lonesatts till att individen kommer
i fokus och bedoms utifran bade arbetets krav men ocksa hur hon eller han utfor
arbetet. Utvecklingen sker over hela arbetsmarknaden och olika sektorer, branscher
och foretag har kommit olika langt.

Medarbetarnas forvantningar ar en del av de underliggande faktorer som driver
utvecklingen framat. I den hir undersokningen som bygger pa intervjuer med
anstillda pa arbetsmarknaden ger nirmare 3 000 medarbetare pa svensk arbets-
marknad sin bild av l6nebildningen. Av de tillfrigade i undersokningen arbetar drygt
hilften inom privat sektor. I undersokningen redovisas bade resultat fran hela arbets-
marknaden och fran privat sektor. Resultaten har dven analyserats utifrdn facklig
tillhorighet hos fackforbund i centralorganisationerna LO, TCO, Saco samt for
oorganiserade for att undersoka likheter och skillnader. Mer fakta om undersokningen
finns i slutet av rapporten.

Férvantansgap mellan hur I6n satts och hur I6n borde sattas
For att f en bild av faktiskt och onskat lage stilldes fragorna:
Vilket av foljande beskriver bist hur det gar till nar DIN 16n bestams? Lonen bestdms:

Hur skulle du helst vilja att DIN 16n bestims? Lonen bor bestimmas:

Svarsalternativen var

I 6verenskommelse mellan mig och min chef.

I 6verenskommelse mellan facket och arbetsgivaren efter att jag pratat med min chef.
I 6verenskommelse mellan det lokala facket och arbetsgivaren (ag).

I centralt avtal.

Pa annat sitt.

Vet inte.

Diagram 1. Faktisk och 6nskad modell for Ionesdttning.

Alla anstallda pa arbetsmarknaden

60 N
50 g
40 g
30
20
. H B m. =mm
OK mig och OK facketoag  OK facket Centralt avtal Annat satt Vet ej
min chef efter att jag lokalt och ag
pratat med
min chef
W Sa har gar det till Alla W Vill jag att det ska ga till Alla
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Den vanligaste modellen for 6verenskommelse pa hela arbetsmarknaden ar att 16nen
sdtts i Overenskommelse mellan chef och medarbetare, 37 procent upplever sig l6ne-
sittas si. Men hela 54 procent skulle vilja ha den modellen. Overenskommelse mellan
arbetsgivaren och det lokala facket dr den nist vanligaste modellen, 19 procent, men
den modellen 4r overrepresenterad eftersom bara 7 procent anger att de dr sa de vill
lonesattas. Att det ar viktigt att f3 prata med sin chef om lonen siager 76 procent.

Av dess tycker 22 procent att det dr bra att sjilva 6verenskommelsen hanteras av
facket och arbetsgivaren.

Naringslivets medarbetare ger samma bild. Hir 4r bade den faktiska efterfrigan av
att komma 6verens med sin chef om sin 16n dnnu starkare och sa sker ocksd i storre
utstrackning i praktiken jaimfort med arbetsmarknaden i stort. Men fortfarande finns
ett loneprocessgap mellan 6nskad och faktisk lonesittning pa cirka 15 procentenheter.
Budskapet dr tydligt att det handlar om den egna delaktigheten och dialogen med sin
chef om l6nen.

Diagram 2. Faktisk och 6nskad modell for Ionesdttning.

Alla anstallda i naringslivet

70 ~
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OKmigoch  OK facketoag  OK facket Centralt avtal Annat satt Vet ej
min chef efter att jag lokalt och ag
pratat med
min chef
M Sa har gar det till Alla W Vill jag att det ska ga till Alla

Olika fackforeningars medlemmar tycker olika

Nir resultatet for naringslivet bryts ner pa facklig tillhorighet; LO, TCO, Saco samt
oorganiserade blir det vissa skillnader. LOs medlemmar avviker ndgot fran det tydliga
monstret som de ovriga fackens medlemmar ger och dven fran den grupp som valt att
inte vara med i en facklig organisation.

Diagram 3. Faktisk och dnskad modell for Ionesdttning.

Néringslivet LO
40

35
30
25

2

Kalla: TNS 2012
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W Sa har gar det till LO W Vill jag att det ska ga till LO



LONESATTNING FOR MOTIVATION OCH PRODUKTIVITET

For LOs medlemmar ar den vanligaste lonesittningsmodellen 6verenskommelse
mellan fackklubb och foretagsledning, 36 procent har den ordningen. Drygt 30 pro-
cent har loner som de anser sitts helt i centrala avtal. Men onskemalet frdn nirmare
53 procent dr att fa prata med chefen om 16nen och niarmare 30 procent vill sjilva
komma 6verens med chefen. I dagsldget uppger bara en av fyra att de pratar med
chefen om lonen. LOs medlemmar ger ett starkt uttryck for att de vill se en annan
ordning. Nagot som foretagen kan ta med sig i det fortsatta arbetet med att utveckla
l6neprocessen pa kollektivsidan i foretagen.

Diagram 4. Faktisk och 6nskad modell for Ionesdttning.
Ndringslivet TCO

70 I
60 2
50 g
40
30
20
0 [ [ [ - N ==
OKmigoch  OK facket o ag OK facket Centralt avtal Annat sétt Vet ej
min chef efter att jag lokalt och ag
pratat med
min chef
M Sa har gar det till TCO M Vill jag att det ska ga till TCO

Utveckling av loneavtalen mot fler processavtal som Svenskt Naringslivs medlems-
organisationer har gjort med Unionen far ett starkt stod frdn medlemmarna i
undersokningen. Men dven hir finns ett Ioneprocessgap som talar for ett fortsatt
utvecklingsarbete.

Diagram 5. Faktisk och 6nskad modell for I6nesattning.

Naringslivet Saco
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min chef efter att jag lokalt och ag
pratat med
min chef
M Sa har gar det till Saco M Vill jag att det ska ga till Saco
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Sacos medlemmar upplever ocksa att den modell de forordar starkast ar den som
dominerar, namligen 6verenskommelse med chefen. Men narmare 20 procenten-
heter skiljer fortfarande mellan faktisk och 6nskad modell om 6verenskommelse med
chef. Eftersom loneavtalen med Saco ger stor frihet for arbetsgivaren att sitta [oner
pa foretagsnivd, individgarantier forekommer i princip inte. Det betyder att det ar
tillimpningen av avtalen som behover utvecklas.

Diagram 6. Faktisk och 6nskad modell fér I6nesattning.

Naringslivet Oorganiserade

80 N
70 2
60 z
50
40
30
20
OK migoch 0K facket o ag OK facket Centralt avtal Annat satt Vet ej
min chef efter att jag lokalt och ag
pratat med
min chef
M Vill jag att det ska ga till Oorg M Vill jag att det ska ga till Oorg

De som valt att vara oorganiserade kan finnas inom alla olika delar av niringslivet,
yrken och péa olika positioner. Det kan vara virt att notera att anslutningsgraden
bland tjanstemin dr hogre an bland arbetare, 73 procent respektive 64 procent enligt
Medlingsinstitutets senaste statistik. Det talar for att en stor andel av de oorganiserade
arbetar i yrken som LO organiserar. Denna grupp ar den som starkast forordar egen
overenskommelse med chef och dr ocksd den grupp som har den ordningen i storst
omfattning.

Vad ska bedomas ndr lonen satts?

Olika typer av lonesattningsmodeller bygger pa olika synsatt kring vad som ska
varderas och bedomas nir l6nen sitts. Vid kollektiv 1onesattning har alla som upp-
fyller vissa kriterier samma 16n. Ett exempel pa en sddan modell ar loner som bestims
i tariff. Dar sitts lonen utifrdn de faktorer som tariffen bygger pa. Oftast ligger yrkes-
titel och ndgon form av tidsfaktor (dlder, anstillningstid, ar i branschen) till grund for
lonen. Nagon bedomning av hur arbetet utfors vigs inte in.

Under perioden fran 1990-talet har lonebildningen och lonesittningen utvecklats
inom manga avtalsomrdden genom att fler faktorer kan ligga till grund for lonesatt-
ningen. Lonesittningen blir dd mer individuell och sker utifrdn de bedomningskriterier
som bestamts i foretaget eller utifran faktorer som ingér i ett lonesystem. Inom vissa
avtalsomrdden ar kriterierna bestimda i det centrala avtalet. P4 andra avtalsomraden
lamnas stor frihet till de lokala parterna i foretaget att komma Overens om kriterier.
P4 ytterligare andra omrdden bestimmer arbetsgivaren vilka kriterier som ska gilla.

Kriterier kan vara hdrda (matbara eller absoluta) till exempel antal &r, utbildning,
kvot och sd vidare eller mjuka (speglar en bedomning) till exempel samarbetsformaga,
maluppfyllelse eller liknande. Harda kriterier fingar som regel vad medarbetare gor
och mjuka kriterier hur det gors. Oavsett om det handlar om harda eller mjuka kri-
terier finns en stark samsyn kring att bedomningar ska vara sakliga. Samtidigt finns,
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framfor allt hos vissa fackliga organisationer, en oro for att arbetsgivarna/cheferna
inte ska vara det. Vil utvecklade kriterier ska tillimpas pa ett sakligt sdtt, men kan
for den skull inte alltid sidgas vara objektiva, en bedomning dr subjektiv. Darfor dr det
en viktig fraga for foretag som utvecklar lonesittningen sa att dven mjuka kriterier
beaktas att kvalitetssikra tillimpningen.

For att fa en bild av vad medarbetarna anses ska bedomas nir 16nen sitts gavs 8 for-
slag till bedomningsgrunder (se diagram 7). Varje alternativ kunde virderas pa en skala
fran 1 till 10 (1 lagst stod 10 hogst stod). De som viljer 8—10 anses ge positivt svar
och 1-3 negativt svar. Svarsalternativen 4-7 anses inte ta stillning. De procentsatser
som anges som positiva i diagrammen nedan ar de som valt svarsalternativen 8-10.

I diagrammet nedan visas resultatet for hela arbetsmarknaden (orange) och for privat

sektor (bla).

Svaren ger en mycket entydig bild. Pa skalan ges ett mycket starkt stod till att bedom-
ningarna ska bygga pa bade vad och hur arbetet utfors. Det uttrycks som att det dr
arbetsresultat, prestation och kompetens och hur den anvinds som ska bedomas.
Aven hur ansvarsfullt arbetet r fir starkt stod. Hur svart arbetet 4r far nigot svagare
stod, drygt 6 av 10. Faktorer som ar relaterade till tid, anstillningstid hos arbets-
givaren eller i branschen ar mindre viktiga, lagre dn 50 procent. Det ar en faktor

som ofta anvinds i [6nesystem och i vissa centrala och lokala loneavtal och som

inte uttrycker ndgot om hur arbetet utfors.

Resultaten ar mycket lika mellan privat och offentligt anstillda utom pad en punkt
som handlar om foretagets/organisationens resultat. Privat anstallda uttrycker

en betydligt storre forstaelse for att hur bra det gar for verksamheten kommer

att paverka lonen.

Att marknadskrafterna pa den lokala arbetsmarknaden ska paverka lonen far
ett svagt stod.

Diagram 7. | vilken utstrackning tycker du att vart och ett av foljande pastaenden ska paverka din 16n?
Kompetens och ansvar ska ha tongivande paverkan anser anstillda i alla sektorer

79,6

Din kompetens och hur du anvander den i jobbet = 813

Kalla: TNS 2012

iobbet 5 57
Hur AN Tl oDt A 81,3

“ 81,1

i —— 78,7
D D N 792

P “ 63,2

Hur manga ar du arbetat i branschen eller hos arbetsgivaren ] ;16755

Hur bra det gar for féretagsorganisationen Z8

Hur jobb som ditt I6nesatts pa orten | 224557

0 20 40 60 80 100

m Totalt m Privatanstallda Procent positiv andel (8-10)
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Vad skapar legitimitet fér en individualiserad l6nesattning?

Idén med att arbeta med medarbetarnira lonesittning ar att utveckla verksamheten
genom att anvanda lonen som ett sdtt att motivera medarbetarna. Att gora ett bra
jobb ska l6na sig. Den som behover utveckla sitt arbetssitt behover ocksa forsta att
det paverkar lonen.

I den psykologiska forskningen har man studerat hur lonesittningens utformning
kan pdverka medarbetares upplevelser av rattvisa. Man har kunnat visa att hur lone-
sdttningen gar till, hur tydliga kriterierna dr som ligger till grund for bedomning och
medarbetarnas forstaelse kring hur de kan paverka sin 16n genom sitt arbetssitt, har
betydelse for om man tycker att lonesattningen ”gér ritt till”. Chefers formaga att
gora bra och konsneutrala bedomningar och att kommunicera kring bedomningen till
medarbetaren, har ocksa betydelse. Upplevd rittvisa dr en forutsittning for att skapa
legitimitet for en vil fungerande medarbetarnira lonesittning.

Diagram 8. Hur viktiga ar féljande pastaenden for att du ska tycka att I6nesattningen hos
din arbetsgivare fungerar bra?
Majoritetsstdd i alla sektorer fér att individuella insatser far ge storre skillnader i 16n

Att jag vet enligt vilka kriterier jag beddms och hur jag kan NG 756
paverka min I6n EEEEEE T 79,1

Att jag vet vad jag maste gora for att fa en storre 16nedkning IS 74,9
ndsta gang I 78,2

Att chefen kan bedéma min arbetsinsats och mitt resultat _74717 -

Att chefen kan motivera I6neférslaget sa jag forstar varfor jag INENEEGEGEGEGEEEE 72,4
far en viss [on T 75,5

Att den som gor en extra bra insats pa din arbetsplats fa en N 53,7
storre I6nedkning an andra B ss

Att jag kanner till foretagets/organisationens ekonomiska NG 44,5
forutsattningar och resultat EE 39,6

Att de som gor en samre insats pa sin arbetsplats far en [N :55
mindre I6nedkning dn andra EEl 37,1

Kalla: TNS 2012

Att man kan jamfora sin 16n med andras _202’1 "

11

Att alla pa arbetsplatsen far samma I6n = 0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

m Totalt m Privatanstallda Procent positiv andel (8-10)

I undersokningen gjordes nio olika pastdenden for att fainga vad medarbetarna tycker
ar viktigt nar lonen sitts. De nio pastdendena kunde graderas pa en skala fran 1-10.
Aven hir redovisas resultatet uppdelat pa hela arbetsmarknaden (orange) och pa
privat sektor (bld).

Svaren visar att det viktigaste for medarbetarna dr att ha en egen forstdelse och kun-
skap om vad som galler. Det kraver en tydlig lonepolicy och kriterier som ska ligga
till grund for bedomning ska vara vil kianda och konsekvent tillimpade inom fore-
taget. Relationen till chefen och chefens forutsattning att bedoma medarbetarens
arbetsinsats och resultat dr ocksa viktigt. Chefens formaga att kommunicera och
motivera lyfts ocksa fram som mycket betydelsefullt. Att kunna jamféra sin 16n med
andras dr dock inte alls sa viktigt for att uppleva att 1onesittningen fungerar bra.

Att den som gor en extra bra insats ska kunna fa mer rankas betydligt hogre dn att
den som gor en siamre insats far mindre. Det beskriver val svarigheten som foretag
upplever nir de vill sats pd vissa medarbetare. Diskussionen om l6nen i férhallande
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till I1onehojningen behover fortsdtta att utvecklas. Det finns i dagslaget ett alldeles for
stort fokus pa hojning i forhallande till Ionen. Detta har sikert forstarkts under en
period med stora 16nehojningar och hog inflation. Lonebildningen i en l1dginflations-
ekonomi behover flytta fokus mot hela lonen.

Avslutningsvis kan konstateras att varderingen att alla ska fi samma 16n, har ett mycket
svagt stod hos medarbetarna. Att differentiera och sprida lonerna utifran prestation
har kommit att ta 6ver idén om den solidariska lonepolitiken med en sammanpressad
l6nestruktur.

Sarskilt om LOs medlemmar

I analysen av resultaten kan man konstatera att 6nskemdlen som de TCO- eller Saco-
anslutna respondenterna uttrycker har goda forutsittningar att fortsitta utvecklas.
Det finns fortfarande ett gap mellan hur medarbetarna upplever att det gar till och
hur de vill att det ska vara, ett loneprocessgap. Fler vill ha mer dialog med sin chef
om l6n och ménga vill ocksd komma 6verens om lonen direkt med chefen. De avtal
som medarbetarna omfattas av ar i manga fall 6ppnade for medarbetarnira lone-
sattning. Har ar det tillimpningen av avtalen pa foretagsniva som behover utvecklas.
Men dven en avveckling av resterande individgarantier i de centrala avtalen kommer
att stodja den utveckling medarbetarna vill se.

Vad giller de medarbetare som dr medlemmar i LO ar bilden inte lika entydig.

Se diagram 3. Stodet for den centraliserade lonebildningen har forsvagats, men stod
finns fortfarande i viss man. 55 procent av LOs medlemmar vill prata med chefen om
l6nen. Det finns ett stort loneprocessgap dven hos de medarbetare som dr organiserade
inom LO och som visar en 6nskan om att l6nesattningen dven for deras del ska indi-
vidualiseras. Att utveckla lonesystemen ar ett satt att gora det. Men det finns dven
alternativet att utvecklingen sker mer i linje med tjinstemanna- och akademiker-
organisationernas modeller.

For att fa en battre bild av hur mycket LOs medlemmar avviker fran 6vriga medar-
betare gors en mer utvecklad analys av vad medarbetare organiserade i LO svarar,
som ocksd jamfors med hela privata sektorn. I analysen tittar vi inte enbart pa hur
manga som ar positiva (8—10 pa viardeskalan) utan ocksd pa hur ménga som ar (neg-
ativa 1-3 pa virdeskalan). Det ger en battre bild av hur polariseringen ser ut mellan
de olika medarbetargrupperna.

Diagram 9. Vad ska bedomas ndr I6nen sdtts?

S o
L negativa |[FVIH g
v =
= w
© L =
2 positiva 632 [NNZEZNNN 811 706 ST+ - BTSN €
o
negativa | [
o
-
positva 54 [NZSENNN 692 724 [NGSZNN:+ 3 IESHINS7IN
0 100 200 300 400 500 600
[JHur svart jobbet ar m Hur ansvarsfullt jobbet ar
Hur val du presterar Din kompetens och hur du anvander den i jobbet
m Ditt arbetsresultat Hur jobb som ditt I6nesatts pa orten
m Hur bra det gar for foretaget m Hur manga ar du arbetat i foretagen/branschen
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I den forsta analysen visas resultaten fran fragan om hur lénen ska sittas uppdelad
pd LO-medlemmar och samtliga medarbetare i privat sektor (som dven inkluderar
LO-medlemmar). Som framgar av diagrammet ar likheterna stora mellan grupperna.
Bade vad giller andelen positiva och andelen negativa. Man skulle kunna tolka det
som att tjanstemannagrupperna gar fore i en utvecklingsprocess och att de medarbetare
som ar med i LO-forbund ar pd vag i samma riktning. Antalet svarande som ligger

“i mitten” (4-7) ar ungefar lika stor i bada grupperna.

I de fragor som handlar om loneprocessen finns vissa mindre skillnader, men
monstret r i stora drag i huvudsak det samma.

Intressant att notera ar att gruppen LO-medlemmar som ar positiva till pdstdendet att
” Alla pa arbetsplatsen fir samma 16n, endast 4ar marginellt storre an den grupp som
ar uttryckligen negativ till samma péstdende”.

Diagram 10. Vad ar viktigt i Ioneprocessen?

negativa | ]

Privat
sektor
Kalla: TNS 2012

positiva 76% 7% 74% 72% A5 21% W%
° negativa I Il |
- positiva 69% L 66% 61% 62% Ee% 30% N2
0% 50% 100% 150% 200% 250% 300% 350% 400%

0 Jag vet enligt vilka kriterier jag beddms och hur jag kan paverka min 16n
m Jag vet vad jag maste gora for att fa en storre 16nedkning ndsta gang

Chefen kan beddma min arbetsinsats och mitt resultat

Chefen kan motivera |oneférslaget sa att jag forstar varfor jag far en viss 16n
B Jag kanner till féretagets ekonomiska forutsattningar

Man kan jamféra sin I16n med andras

m Alla pa arbetsplatsen far samma 16n



LONESATTNING FOR MOTIVATION OCH PRODUKTIVITET

Fakta om undersékningen

Undersokningen genomférdes av TNS Sifo i form av webbintervjuer 12-19 december
2014. Sammanlagt 4 215 personer intervjuades. Av dessa uppfyllde 3 000 respondenter
kravet pd att vara yrkesarbetande och intervjuer genomférdes med detta antal. Av dessa
uppgav 1 587 eller 52,1 procent att de var anstillda inom privat sektor. Ovriga var
anstillda inom andra sektorer pd arbetsmarknaden, framfor allt offentlig sektor.

I rapporten redovisas resultat for hela arbetsmarknaden och for privat sektor inom
vilken Svenskt Naringslivs medlemsforetag dr den dominerande gruppen.

Respondenterna uppgav foljande fackliga tillhorighet (respondenten fick stod av
intervjumiljon att placera sitt fackliga forbund inom ritt centralorganisation).

Respondenterna anstillda inom privat sektor redovisas nedan fordelade per sektor/
bransch.

Avseende sektorn bank, finans och forsakring ingdr endast forsikringsbranschen
genom arbetsgivarorganisationen FAO i Svenskt Naringsliv. Gruppen respondenter
som inte kunde placera in sin arbetsgivares verksamhet i en sektor var stor, 23 procent.

Diagram 11. Facklig tillhorighet - ndringslivet

9

® L0 = SACO TCO Ovriga ® Oorg

Kalla: TNS 2012

) 2

Bygg\installation = Handel, hotell och restaurang

Diagram 12. Sektor

Industri\tillverkning Transport
m Tjanste\service\vdlfdrd = Bank\finans\férsakring

= Annat, ndmligen = Tveksam, vet e]

Kalla: TNS 2012
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