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1. Inledning

Dessa riktlinjer anger utgangspunkter for och tillampning av Uppsala universitets
I6nepolitik. Lénepolitiken utgdr en del av Uppsala universitets kontinuerliga arbete for
att starka universitetets stallning som en attraktiv arbetsgivare.

Motiverade och engagerade anstallda ar en forutsattning for en verksamhet med hog
kvalitet. Uppsala universitet maste darfor kontinuerligt vidareutveckla sin
attraktionskraft for att kunna rekrytera, utveckla och behalla anstéllda med ratt
kompetens. Lonepolitiken ska bidra till detta och samtidigt utgora en del av
verksamhetsstyrningen sa att universitetet nar sina mal.

Grunden for Uppsala universitets 16nepolitik ar den statliga I6nepolitiken, som bland
annat omfattar individuell 16nes&ttning som styrmedel och dar l6nesattande samtal i allt
fler myndigheter utgdr en grundmodell.* Ambitionen &r att Uppsala universitets
I6nepolitik ska leva upp till de krav som finns for den statliga sektorn och samtidigt
tillata verksamhetsanpassade metoder och angreppsatt sa att 16nepolitiken framjar
verksamheten pa basta sétt.

2. Utgangspunkter
Lonebildningen vid Uppsala universitet ska utga fran verksamhetens behov, mal och
resultat, ekonomiska forutsattningar, kompetensforsérjningsbehov och léneavtal. 2

Uppsala universitet ska erbjuda marknadsméssiga loner utan att franga principen om att
statlig sektor inte ska vara I6neledande pa svensk arbetsmarknad.

Lonesattningen ska vara individuell, differentierad och sakligt motiverad. Ansvar,
arbetsuppgifternas svarighetsgrad och 6vriga krav som ar férenade med
arbetsuppgifterna samt medarbetarens skicklighet och resultat i forhallande till
verksamhetsmalen ska vara grunder for 1onesattningen.

Osaklighet i I6nesattningen som relaterar till diskrimineringsgrunderna enligt lag far
inte forekomma.®

Loneséttningen ska anvéndas som ett styrmedel for att skapa ett tydligt samband mellan
mal, prestation och 16n. Genom dialog ska bade chefer och medarbetare kunna bidra till
ett tydliggorande av detta samband.

3. Lonepolitiska mal
e Att Uppsala universitets l6nepolitik ar tydlig och k&nd for varje anstélld.

e Att I6nesattningsprocessen ar tydlig och kand for varje anstélld.

! Lénen som styrmedel, Arbetsgivarverket 2010, s. 2.

2 Begreppet I6nebildning omfattar alla de aktiviteter, inklusive forberedelser och uppféljning, som bidrar till att léner
sétts, revideras och att parter kommer 6verens om villkoren géllande l6ner.

8 Enligt Diskrimineringslagen (2008:567) far missgynnande inte ske med hénsyn till kon, konséverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.
Vidare finns i foraldraledighetslagen forbud mot missgynnande behandling.
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Att varje anstalld vet vad som forvéantas och beddms i hennes eller hans arbete.
Att l6nekriterierna ar sakliga och forankrade hos saval chefer som medarbetare.

Att den individuella Ionesattningen leder till &andamalsenlig I6nedifferentiering
mellan anstéllda med liknande arbetsuppgifter genom att goda individuella
prestationer och resultat premieras.

Att det finns verksamhetsanpassade dialoger som ger chef och medarbetare
tillfalle att kommunicera sambandet mellan ansvar, arbetsuppgifter, skicklighet,
resultat och 16n.

Att ansvariga chefer tillampar universitetets I6neavtal och tar hansyn till och
ansvar for I6nesattningen inom universitetet som helhet.

4. Lonepolitiskt ansvar

Rektor har det 6vergripande ansvaret for I6nebildningen vid Uppsala universitet.
Vicerektorerna ansvarar for respektive vetenskapsomrades lonestruktur.
Universitetsdirektoren ansvarar for universitetsforvaltningens lonestruktur.
Overbibliotekarien ansvarar for universitetsbibliotekets l6nestruktur.

Chefen for Uppsala universitet Innovation (UUI), chefen for Nationellt centrum
for kvinnofrid (NCK) och chefen for Swedish Collegium for Advanced Study

(SCAS) ansvarar for respektive verksamhets l6nestruktur.

Samtliga chefer har ett ansvar for att 16nepolitiken blir omsatt i praktiken och
kand for medarbetarna.

5. Lonepaverkande faktorer

Nedan beskrivs de sakliga, lonepaverkande faktorer som ligger till grund for den
individuella och differentierade I6neséttningen.

1. Arbetsuppgiften

2. Arbetsresultatet

3. Marknaden

4. Strategiskt 6vervégande

5. Ovriga sakliga faktorer
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1. Arbetsuppgiften

Arbetets innehall och svarighetsgrad som ansvar, komplexitet och grad av
sjalvstandighet samt de kompetenskrav som stélls pa den anstéllda utgor den tyngsta
I6nepaverkande faktorn.

2. Arbetsresultatet

Arbetsresultatet och den anstalldas skicklighet beddéms utifran prestation i forhallande
till verksamhetens mal. Vid lénerevision gor ansvarig chef bedémningar utifran
universitetets Ionekriterier. Vid nyrekrytering ar det forvéntat arbetsresultat som
varderas.

3. Marknaden

Konkurrenssituationen pa arbetsmarknaden avseende en sarskild yrkesgrupp och/eller
specialistkompetens kan paverka I6neséttningen liksom det externa I6nelaget for
jamforbara befattningar pa arbetsmarknaden.

Aven den geografiska marknaden kan paverka lonesattningen.

4. Strategiskt dvervagande
Strategiska Gvervaganden kan vara lonepaverkande. Till exempel kan kompetenser som
har avgorande betydelse for verksamhetens resultat ge hégre 16n.

5. Ovriga sakliga faktorer

Ovriga sakliga faktorer hanger ihop med stallningstaganden som till exempel att
anstallda som haft I6netillagg med anledning av sarskilt uppdrag kan fa en lonejustering
efter avslutat uppdrag. Ny 16n som fas i samband med befordran eller ny kompetens ar
ett annat stallningstagande.*

6. Vikten av dialog

En forutsattning for en vél fungerande individuell 16neséttning ar en aterkommande
dialog om mal och arbetsresultat mellan chef och medarbetare. For att bedriva en
effektiv verksamhet ar dialogen saledes ytterst viktig da den utgor en del av
verksamhetsutvecklingen och verksamhetsstyrningen.

7. Lonesattningstillfallen
Overenskommelse om ny 16n sker vid nyanstallning och vid I6nerevision men féar dven
ske vid andra tillfallen om arbetsgivaren anser att det finns skél for det.

Vid all I16nesattning ska utgangspunkterna och de lénepaverkande faktorerna tillampas.

7.1 Nyanstallning

Vid nyanstéllning sker l16nesattning med utgangspunkt i arbetets svarighetsgrad, ansvar
och krav samt individens erfarenhet som ger en uppfattning om férvéntat arbetsresultat.
Hénsyn tas &ven till marknaden och till universitetets l6nestruktur.

* Enligt Riktlinjer for l6netillagg och andra villkor vid sarskilda uppdrag samt andring av 16n vid befordran och ny
kompetens, UFV 2013/1326.
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7.2 Lonerevision

Vid I6nerevision sker 16nesattning i enlighet med lokala kollektivavtal om
I6neforhandlingar. Centrala ramavtal inom det statliga avtalsomradet ligger till grund
for universitetets lokala avtal. Universitetets 16nekriterier anvéands vid bedémning av
individens prestation och resultat.

7.3 Vid andra tillfallen an lénerevision

Nedan specificeras vid vilka tillfallen det kan bli aktuellt med ny 16n mellan
I6nerevisioner.

7.3.1 Vid byte av arbete eller arbetsuppagifter

Vid byte av arbete eller arbetsuppgifter ska I6nen ses 6ver och den anstallde I6nesattas
efter det nya arbetsinnehallet. Lénen justeras endast om arbetsuppgifterna forandras till
att bli vasentligt mer kvalificerade an tidigare. Forhallanden som betraktas som
vasentliga forandringar kan vara 0kat ansvar for personal-, budget- och/eller
verksamhet.

Anstéllda som paborijar ett arbete som ligger I6nemassigt lagre an tidigare arbete kan fa
behalla sin hogre 16n. Om nuvarande I6neldge anses vara val havdat i forhallande till
anstallda inom samma kategori kan I6nejustering och framtida l6neutveckling utebli
eller bli begransad.

7.3.2 Vid befordran
Nar en anstalld universitetslektor befordrats till professor ska Ionen hdjas.”

Nar en anstalld universitetsadjunkt befordrats till universitetslektor ska lonen hojas.®

7.3.3 Vid ny kompetens

Nér en anstalld kompetensprévats och erhallit ny titel som doktor eller antagits som
excellent larare eller docent ska l6nen héjas.’

7.3.4 Ater i arbetet efter ledighet

En anstalld som &r ledig ska i normalfallet omfattas av I6nerevision, om det inte finns
sarskilda skal for annat. | sa fall ska fragan om en lonedversyn aktualiseras i samband
med atergangen till arbete. Vid avvagningen mellan ny 16n vid l6nerevision och/eller en
I6nedversyn vid atergang beaktas faktorer som ledighetens langd och tidpunkt for
atergang i arbete.

7.3.5 Sarskilda skal

Om en anstélld har en bristkompetens eller har en nyckelkompetens som universitetet
riskerar att mista till annan verksamhet utanfor universitetet kan I6nen justeras.

S UFV 2013/1326
® UFV 2013/1326
TUFV 2013/1326
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7.3.6 Lonetillagg

| vissa fall kan lénetillagg fas for en viss tid och for vissa uppdrag, ansvarsomraden
och/eller arbetsuppgifter som ligger utanfor en anstallds ordinarie arbete.®

8 UFV 2013/1326
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