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Bakgrund

Ur ett organisatoriskt och kvalitetsméssigt perspektiv bedémer personalenheten att det finns
ett par omraden som ur administrativ synvinkel gett upphov till fragor avseende hur och pa
vilka grunder vissa arbetsgivarbeslut fattas inom organisationen. Det forsta omradet handlar
om risker med nuvarande delegation och den decentraliserade beslutanderétten. Det andra
omradet handlar om de lokala stodfunktionernas forutsattningar att utgora ett relevant stod
med mojlighet att bereda och kvalitetssékra arbetsgivarbeslut pa ett sdtt som skapar en
enhetlig arbetsgivarpolitik.

Inledning

| samband med omorganisationen utifran GU-fornyas forandrades delegationsordningen pa ett
sétt som innebar att storre beslutanderatt delegerades till forsta linjens chefer. Den nya
organisationen skulle pa en 6vergripande niva medféra en storre enhetlighet vad géller
organisation, roller och lokala stodfunktioner. Kortfattat innebar detta att man pa
institutionsniva under prefekten skulle ha en enhetlig organisation med administrativa chefer
vars sektioner/funktioner syftade till att utgéra ett kvalificerat lokalt stdd inom personal,
ekonomi, infrastruktur, forsknings- och studerandeadministration.

Personalenhetens utgangspunkt ar att chefer inom Goteborgs universitet stravar efter och har
for avsikt att fatta korrekta och valgrundade beslut vilka ligger i linje med géllande avtal,
lagstiftning och arbetsgivarpolitisk inriktning. Personalenheten har det senaste aret identifierat
nagra prioriterade omraden med en tydlig forbattringspotential. Férslag pa prioriterade
omraden som tas upp i denna promemoria &r inte pa nagot satt uttdmmande utan bor istéllet
betraktas som exempel pa omraden dar man konstaterat en obalans i relationen
ansvar/beslutsfattande och stdd/kontroll.

Inom ramen for den nya organisationen lyfte universitetets ledning sérskilt fram fem punkter
med Onskvarda effekter. En av dessa punkter handlade om att Goteborgs universitet ska vara
en sammanhallen arbetsgivare. En annan punkt var att Géteborgs universitet ska vara en
rattssaker myndighet. | nulaget finns ett padgaende arbete som handlar om att utveckla och
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tydliggora arbetsgivarfragor inom myndigheten. Bedomningen ar att personalenhetens narvaro
vid chefs- och prefektméten samt adjungerad representation i ledningsradet skapar forbattrade
forutsattningar jamfort med tidigare att uppna normering och okad samsyn i ett sadant arbete.

Efter verksamhetsforandringen och genomférandet av den nya organisationen kan
personalenheten konstatera att de lokala stodfunktionernas forutséttningar i hog utstrackning
varierar. Olika faktorer som ofta ligger till grund for de olika forutsattningarna ar
institutionens storlek, organisationens utformning, kultur (hos tidigare fakultetskansli)
mdjlighet och incitament till lokal samordning samt chefers och stédfunktioners
kompetensniva.

Personalenhetens bedémning ar att de olika forutsattningarna pa institutionsniva delvis kan
kompenseras genom tydliggérande och utveckling av universitetsgemensamma processer. Lag
grad av central styrning kombinerat med relativt autonoma institutioner med omfattande
delegation och skilda forutsattningar vad géller kompetens, beredning, stéd och kontroll
skapar stora frihetsgrader avseende den arbetsgivarpolitiska tillamningen. Detta kan emellanat
vara en forklaring, eller en bidragande orsak att kvalitetsbrister uppstar i samband beredning
och beslutsfattande.

Lonebildning

Inom I6nebildningsprocessen ar personalenhetens uppfattning att det under kommande ar
behdver genomforas ett forbattringsarbete pa saval central som lokal niva. Fran
personalenhetens sida handlar det bland annat om att i storre utstrackning traffa Ioneavtal vilka
ligger i linje med verksamhetens behov och som sékerstéller att arbetsgivaren far god kontroll
pa saval prioriteringar som l6nekostnadsutveckling.

Foljande bild ger en forenklad beskrivning éver hur l16nebildningen de senaste aren har sett ut
inom Goteborgs universitet.

Lonebildning utanfér
statlig avtalsnorm

Loéneinplaceringar

+ ranta pa ranta, loneskiva och lonetillagg

Forhandlingseffekter (pa fakultet)

Lokalt avtal (7,1%)

Centralt avtal (6,8%)

Effekterna av att arbetsgivaren inte har eller har haft en tydlig, samordnad och sammanhallen
I6nebildningsprocess har medfort att Goteborgs universitet pa en bred front under ett antal ar
har haft en arlig 16nebildning utanfor den statliga avtalsnormen. Det &r problematiskt att ge en
rattvisande siffra vilken med god precision definierar ndgon exakt omfattning. Vid en
ungefarlig jamforelse med jamforbara individer (personnummer-16n) hamnar myndighetens
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I6nekostnadsutveckling pa en siffra motsvarande flera miljoner kronor arligen. Exempel pa
konsekvenser som detta i foérlangningen medfort &r uppkomst av osakliga l6neskillnader (ex
kon, organisatorisk hemvist) att myndigheten idag inom icke prioriterade yrkesgrupper &r
I6neledande, med medféljande inlasningsproblematik. Det bor framhallas att begreppet
I6neledande per definition ej maste vara nagot negativt. | det fall Goteborgs universitet
avseende de mest excellenta professorerna ar I6neledande kan detta i sammanhanget snarare
framhallas som en konkurrensfordel.

Personalenhetens bedémning ar att den nuvarande situationen &ven pa sikt ar komplicerad
eftersom det totala revisionshelopp vilket férdelas i samband med de arliga revisionstillfallena
blir hdgre an vad som ar dnskvért och dérmed forvarrar situationen ytterligare. Denna
forutsattning medfor att Géteborgs Universitet inom olika yrkesgrupper under ett flertal &r
framadver forutspés vara fortsatt 16neledande.

Loneinplaceringar

Vid 2013 RALS skedde nagot som kan betraktas som ett positivt trendbrott i samband med att
rektor tydligt patalade till dekanerna att lokala forhandlingseffekter inom de olika
forhandlingsomradena inte ska férekomma. De positiva effekterna av beslutet att ta bort de
lokala férhandlingseffekterna beddms dock ha en begransad alternativt ingen effekt eftersom
manga chefer inom myndigheten tillampar nagot som benamns for Ioneinplacering (férandrad
16n inom nuvarande anstallning, utanfér RALS). Nar det galler Iénekostnadsutvecklingen
saknar det relevans om myndigheten haller sig till avtalade procentsatser om arbetsgivaren
fortlépande genomfér en storre mangd enskilda I6neinplaceringar utanfor I6nerevisionen.

Foreteelsen loneinplacering sa som begreppet systematiskt anvands inom universitetet ar nagot
som sa vitt kant ej ar vanligt forekommande utanfor Goteborgs universitet. Det finns idag
ingen central kontroll, styrning eller beredningsprocess i det fall en chef har for avsikt att
genomfora en l6neinplacering.

Bortsett fran mojligen paslag vid docentur, ar I6neinplaceringar nagot som inte bor tillampas
vid Goéteborgs universitet i andra sammanhang &n vid nyanstélining. Chefernas motiveringar
till I6neinplaceringar varierar och kan for en utomstaende specialist inom omradet betraktas
som allt fran direkta felaktigheter till onddiga och olampliga férandringar. Endast
undantagsvis kan personalenheten se fog for gjorda forandringar.

En vanlig motivering till beslut om Iéneinplaceringar ar att en facklig organisation yrkar att
deras medlem fatt férandrade arbetsuppgifter vilket motiverar till en hogre 16n. I andra fall &r
det chefen som pa eget initiativ aviserar att justeringar utanfor RALS é&r viktiga eller
nddvandiga. Ytterligare exempel som har angetts som grund till I6neinplaceringar ar; flyktrisk,
medarbetare har utfort goda prestationer, férlangning av tidsbegransad anstéllning,
inLASning, chefen vill “ritta till”, medarbetare far fortroendearbetstid, medarbetare har fatt en
magisterexamen etc. Man kan utifran denna bakgrund konstatera att det utifran allméanna
I6nebildningsprinciper sker och har skett manga kostnadsdrivande lénedkningar inom
myndigheten, vilka ej har foregatts av erforderlig beredning eller kontroll. I andra fall kan det
exempelvis handla om att chefer emellanat later vissa medarbetare (ex tjanstlediga) finnas med
i revisonen med inget eller ett l1agt I6nepaslag i syfte att generera pengar vilka chefen lagger ut
pa ovriga medarbetare. | det fall medarbetaren senare atergar i tjanst fattar chefen beslut om
separat loneinplacering.

Det enda tillfallet d&r centrala RALS-avtal 6ppnar for méjligheten att forandra mellan
revisionstillfallena ar vid vésentligt forandrade arbetsuppgifter. Med vasentlig forandring
menas att fordndringen i princip &r att betrakta som en “art eller gradskillnad pa hojden”
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snarare 4n en art eller gradskillnad eller bredden”. Med detta menas att en anstéllning fran en
dag till en annan kommit att forandrats i tillrackligt stor utstrackning (minst 50%) att den
nuvarande I6nen inte langre stammer 6verens med det arbete som utfors. En forandring i sig
medfor inte att det per automatik foreligger grund for 1oneinplacering, utan snarare att det for
chefen uppstar en anledning att géra en I6nedversyn utifran de nya forutsattningarna. | vissa
fall kan det dock vara aktuellt att byta befattningsbendmning som battre stammer 6verens med
de nya arbetsuppgifterna. Denna typ av situation &r dock relativt ovanlig och bér i normalfallet
inte forekomma. Den frdmsta anledningen dr att denna typ av loneinplacering talar for att det
kan vara fraga om en ny anstallning i staten och darmed istéllet borde ha lysts ur och
tillkannagivits.

Det vanliga &r istéllet att det 6ver tid har skett nagon form av forskjutning av arbetsuppgifter.
Nar det géller forandringar som skett dver tid sa bor dessa i normalfallet inte foranleda en
I6neinplacering utanfor RALS mot bakgrund att detta forvantas premieras inom ramen for den
ordinarie ldnerevisionen. Med detta menas att en medarbetare som utvecklas i sin anstallning
och successivt atar sig mer kvalificerade arbetsuppgifter 6ver tid ocksa forvantas prioriteras i
RALS.

Fem kategorier av problem vid andrad 16n underpagaende anstéllning har identifierats
(inplacering)

1. INDIVIDUELL KOMPETENSUTVECKLING
a. Erhallen docentkompetens:
i. Hanteras olika inom GU och ger olika I6neférhéjningar.
ii. Problem

1. Likabehandling

2. Jamstélldhet

3. Kommentar: | korrekt I6nebildning &r inte erhallen
kompetensutveckling och forkovran i sig en l6nefaktor utan
kan paverka I6nen i den del den reellt paverkar personens
prestationer, dvs om man genom sin docentur ocksa
kapitaliserar kompetensen i reella handlingar som ar
Onskvérda och premierade av arbetsgivaren.

b. Befordran:
i. Hanteras olika inom GU och ger allt fran ingen till stor I6neforhajning
ii. Problem

1. Likabehandling

2. Jamstélldhet

3. Kommentar: | korrekt I6nebildning &r inte erhallen
kompetensutveckling och forkovran i sig en I6nefaktor utan
kan paverka I6nen i den del den reellt paverkar personens
prestationer, dvs om man genom sin hogre kompetensniva
ocksa kapitaliserar kompetensen i reella handlingar som &r
Onskvdrda och premierade av arbetsgivaren.

4. Datrtill ar en befordran, enligt GU:s anstéllningsordning, inte
en ny anstéllning utan enbart en bekraftelse pa hogre
kompetens- och erfarenhetsniva varfor detta inte bor rendera
ny 16n annat an genom normal RALS. Vidare bor noteras att
den hogre kompetensen inte erhallits genom ett vingslag utan
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byggts upp under tid da den stegrande kompetensen redan
bedomits, vérderats och premierats under tidigare RALS.
c. Informella stegar vid hojd utbildningsniva (magister, licentiat, doktor)
i. Som ovan

2. ANDRAD LON VID FORLANGD ANSTALLNING
a. Tidsbegransade anstéllningar lonerevideras vid flera tillfallen under aret (ex
vid RALS och vid forlangningar vilket kan inneb&ra andrad I6n for enskild 2-
3 per ar):
i. Problem:
1. Attenbart forlanga en anstéllning innebér i sig inga
forandrade arbetsuppgifter och utgér ingen grund for dndrad
I6n.
2. Skapar I6neglidning
3. Skapar osakliga loneskillnader eftersom det inte finns nagon
sammanhallet och gemensamt tillfalle att jamfora
arbetsprestationer. Oppnar for godtycke.

3. ANDRAD LON VID INLASNING (KONVERTERING)

a. InLASningar férekommer i alla organisationer och innebdr en lagstadgad
anstallningstrygghet for den enskilde sa att arbetsgivare inte kan utnyttja
anstallda utan tvingas tillsvidareanstalla efter viss tid. Dock ska man som
statlig arbetsgivare aldrig ha det som en operativ rekryteringsstrategi dar man
aktivt ”lasar in”.

b. Attvid uppkommen inLASning andra I6nen ar vanligt forekommande

i. Problem:

1. Dubbel- RALS dvs personen har reviderats vid RALS och i
samband med att man konverteras till en
tillsvidareanstallning.

2. Enligt lag (2002:293) om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegrénsad anstéllning, blir en indirekt konsekvens av att
hdja 16nen vid en inLASning att arbetsgivaren dessforinnan
har diskriminerat medarbetaren.

4. BYTE AV TJIANSTEBENAMNING SAMT DARMED OCKSA LON

a. Vanligt forekommande att man genom arbetsledningsbeslut &ndrar

tjanstebenamning och andrar 16n.
i. Problem:

1. Att enbart dndra en tjanstebendmning for att en person de
facto utfor arbetsuppgifter som béttre beskrivs med annan
tjanstebendmning behdver inte vara formellt fel, men att
&ndra den och samtidigt &ndra l6nen indikerar tydligt att det
ar en annan anstallning pa vilken det stalls storre krav och
ansvar. Och darmed kan man inte gora detta genom ett
arbetsledningsbeslut eftersom lagstiftaren kréver att alla
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anstallningar i staten ska annonseras ut for att sokas i
konkurrens.
2. Innebar ocksa extra revisionstillfallen utanfor RALS.

5. KRINGBESLUT VID RALS
a. Nar chefer inte & ndjda med resultatet av RALS sker ytterligare inplaceringar.
i. Problem:
1. Foréndringar av RALS angransar till kollektivavtalsbrott
2. Innebar ocksa att osaklig léneglidning uppstar.

Lonetillagg

Vid Goteborgs universitet finns ingen samordning eller samsyn avseende storlek, nar och i
vilka sammanhang l6netillagg anvénds. Personalenheten uppfattning ar det finns behov av att
se Over delegationen och skapa en enhetlig policy for lonetillagg.

Sammanfattning Ionebildning

Sammanfattningsvis kan man vad galler 16nebildningen konstatera att Géteborgs universitet
behover se 6ver hela I6nebildningsprocessen. Framforallt handlar detta om att cheferna
behdver ha stdd och kvalitetssékrad berednings- och beslutsprocess nar det géller 16neséttning
vid nyanstallning. Personalenhetens uppfattning &r att I6neinplacering saval som begrepp som
forekomst behover avskaffas for att universitetet ska fa kontroll Gver sin 16nebildning.
Bedomer arbetsgivaren att det &ven framdver behdver finnas en mojlighet att 16neinplacera
under pagaende anstallning bor delegationen vara betydligt mer restriktiv an idag. Ett forslag
ar att delegationen for loneinplacering eller annan férandring av 16n inom pagaende
anstallning (ex hojd 16n vid forlangning av tidsbegransad anstélining) ligger hos
universitetsdirektor, dekan eller HR-chef som far hjélp att bereda arendet av den centrala
personalenheten. Vidare bor dven personalenheten hantera samtliga lokala
forhandlingsframstallningar fran personalorganisationerna nar det galler I6neinplaceringar.

Istallet for I6neinplaceringar bor samtlig I6nebildning ske inom ramen for RALS. Detta
innebdr att Goteborgs universitet i storre utstrackning behover agera som en arbetsgivare. Med
detta menas bland annat att personalenheten i framtida lokala I6neavtal ej bryter ner
myndigheten till flera forhandlingsomraden eftersom detta ger arbetsgivaren samre
forutsattningar att genomfdra prioriteringar.

Att mojligheten att 16neinplacera i princip skulle upphora ar inte detsamma som att det inte
langre skulle vara mojligt som chef gora prioriteringar eller sarskilda l6nesatsningar. Ett
avskaffande av I6neinplaceringar stéller hogre krav pa att saval enskilda chefer som
arbetsgivaren har ett helhetsperspektiv, analyserar, samordnar sig for att sedan besluta om
prioriteringar innan ldnerevisionen snarare an efter.

Delpensioner

Ett beslut om delpension innebér generellt en relativt hdg kostnad for arbetsgivaren.
Delpensionsavtalet for statligt anstéllda innebdr att arbetsgivaren kan medge att arbetstiden
for en anstélld som fyllt 61 ar minskas for delpension upp till hogst hélften av heltidsarbete.
Det ekonomiska incitamentet ar problematiskt eftersom avtalet anger att arbetsgivaren har
betalningsansvar (60%) for den del arbetstagaren inte langre utfor nagot arbete.
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Idag finns inga enhetliga riktlinjer eller nagon beredningsprocess for nar och pa vilka grunder
en delpension bor beviljas. | princip innebdr detta att det blir institutionens ekonomi eller den
enskilde chefens/medarbetarens uppfattning i fragan som blir avgérande for beslutet.

Risken med nuvarande system ar att det blir otydliga grunder infor beslut dar allt landar i en
individuell prévning i det enskilda fallet, vilket 6ppnar for olikartad och slumpmaéssig
hantering som 6ppnar for strukturellt odnskade effekter avseende likabehandling.

Beslut om delpension kan exempelvis tas i de fall det bedoms som viktigt for verksamheten att
behalla en anstalld med unik/sarskild och véardefull kompetens och dar det finns reell risk att
den anstallde inte kommer att orka arbeta heltid till sin pensionering vid 65 ar. Ytterligare skal
for delpensionering kan till exempel vara konstaterad dvertalighet eller konstaterat behov av
kompetensvixling. Grundprincipen dr dock att delpension bor ha ett uttalat och genomténkt
verksamhetsperspektiv.

Personalenheten behdver i samrad med universitetsledningen ta fram forslag pa
arbetsgivarpolitiska riktlinjer gallande vilka forutsattningar som ska gélla for att delpension
ska kunna beviljas, dar utgangspunkten bor vara att delpensioner maste gynna den samlade
verksamheten och verksamhetsutvecklingen.

Anstallningar

Det finns en mangd av exempel under senare ar dar Géteborgs universitet har agerat tveksamt
eller i strid med de krav, lagar och férordningar som galler for en statlig arbetsgivare i
samband med rekrytering.

Ett av de vanligaste felen, vilket delvist ocksa varit en praxis ar att arbetsgivaren med stod av
LAS har konverterat tidsbegransade anstallningar till tillsvidareanstallningar. I LAS framgar
att en visstidsanstallning (vikariat eller allman visstidsanstallning) som varat i mer an tva ar
ska 6verga till en tillsvidareanstallning. Vad arbetsgivaren emellanat gor ar att man i MBL
forhandlar med personalorganisationerna om konverteringar innan berérd medarbetare har
arbetat de tva ar som kravs enligt LAS.

| princip innebdr nuvarande lagstiftning att arbetsgivaren med stéd av LAS har méjlighet att
konvertera tidsbegransat anstallda till tillsvidareanstalIningar utan att anstallningarna i laglig
mening skulle kunna klandras eller for den delen undanrdjas av Overklagandendmnden.

Grundlaggande ar dock att statliga anstéllningar ska ledigkungoras, sokas i konkurrens
varefter den skickligaste kandidaten erbjuds anstéliningen. | praktiken ar det dock vanligt att
chefer utan lagstod kringgar Regeringsformen, LOA och Anstallningsférordningens
tillsattningskrav genom att erbjuda en person en anstallning om sex manader vilken man
senare forlanger och slutligen konverterar till en tillsvidareanstéllning. Bortsett fran det
statliga regelverket kan det i sammanhanget dven patalas att ett kringgaende av lagstiftningen
aven gar emot Vision 2020.

Aven om det offentligrattsliga regelverket i antalet ar vida Gverstiger den arbetsrattsliga
lagstiftningen sa har det offentligrattsliga regelverket ett hogst aktuellt syfte vilket handlar om
att forebygga forekomsten diverse jav, korruption och godtycklighet. Oavsett om regelverket
ar tydligt vill personalenheten belysa vikten av att det pa ledningsniva fors en
principdiskussion om hur det offentligrattsliga regelverket ska harmonisera med den praktiska
verkligheten.

Liksom ndmndes i avsnittet om Iéneinplaceringar har den lokala stodfunktionen likartade
problem ndr det géller konverteringar som vid beslut om I6neinplaceringar. Personalenhetens
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bedomning ar att felaktiga rekryteringar i forsta hand inte ar en fraga om kompetensbrister pa
lokal niva. Det hander exempelvis att personalhandléggare kontaktar personalenheten och
uttrycker att man inte nar fram till cheferna i samband med att man upplyst om felaktigheter i
ett rekryteringsforfarande. Det kan handla om konverteringar eller att en ledigkungorelse fran
chefens sida ar att betrakta som en formalitet. Det faktum att prefekten ar chef dver sitt lokala
stod far konsekvensen att stodet befinner sig i direkt beroendestéllning till beslutsfattaren och
far svart att forhindra att ett oegentligt beslut fattas. Detta innebér att stodfunktionerna
vanligen ej betraktar sig som en del av den interna kontrollen utan istéllet endast intar rollen
att tillhandahalla service och administrera ett beslut.

Forslag pa atgarder

P& kort sikt

Att personalenheten i samrad med universitetsledningen initierar ett normbildande
arbete for att uppna en samsyn inom omradena lonebildning, anstéllning och
delpensioner.

Att universitetsledningen och personalenheten enas om direktiv till cheferna
betr&ffande vad som ska gélla vid nylonesattning, I6neinplacering, I6netillagg,
delpension och anstéllning.

Att saval delegation som beredningsprocess gallande I6neinplaceringar centraliseras.
Oversyn av hela HR-funktionens organisering och forutsattningar inom Goteborgs
universitet.

Tillhandahalla sérskilda utbildningar i 16nebildning och att anstalla pa ett korrekt stt.

Pa langre sikt

e Ta fram universitetsgemensam process for 16nebildning (vilken inkluderar
I6netillagg).

e Ta fram en universitetsgemensam process for nationell och internationell
rekrytering.

Enligt uppdrag

Tommy Christensen Roger Haglund

Personalspecialist Personalspecialist

(Samordnare RALS)
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