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RAPPORT FRAN
ARBETSGRUPPEN OM CHEFER

OCH SPECIALISTER

INLEDNING

Arbetsgruppens mote 1998 &gde rum i Luxemburg i
november och det var forsta gangen som maétet bestod av
representanter fran bade FIET och KI. Mer an 25 deltagare
fran ett dussintal lander stralade samman for att diskutera
olika problem med individuella resultatloner. Fore den
allmanna diskussionen granskades fallstudier inom telekom
och IT-sektorerna. Efter diskussionen fokuserades motet
pa olika fragor som kan vara av nytta for facket.
Foreliggande rapport gar narmare in pa vad som sades
under motet och vad som framkom i fallstudierna om
resultationer. Vi hoppas att det kan ge vardefull information
for fackliga organisationer som foretrader chefer och
specialister.

| en del lander dar man forst borjade infora resultationer
spenderade facket mycket tid pa att analysera bristerna i
systemen och forsokte dvertala arbetsgivarna att inte arbeta
med resultationer. Det papekades under seminariet att bade
arbetsgivarna och faktiskt ett stort antal fackliga
medlemmarna anser att individuella [6nesystem pa nagot
satt maste vara kopplat till resultatet. Eventuella rad skulle
vara mera anvandbara for alla berérda parter, om de innehdll
kriterier for resultatloner och olika stotestenar som maste
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undvikas for att det skall vara d&ndamalsenliga. Vi har
anstrangt oss att gora det i del 3.

Eftersom deltagarna kom med sa manga vardefulla
bidrag under moétet ansags det vardefullt att
sammanstélla féljande rapport som kan vara till nytta
for manga andra.

AvsNITT 2: FALLSTUDIER

P& IBM i Osterrike &r lénerna grovt indelade i tre delar:
kollektivavtalsreglerad 16n, lonetillagg och resultatiénedel.
Det &r ett centralstyrt system som tillampas inom IBM Gver
hela varlden och som i Europa samordnas av IBM:s kontor
i Paris. Vad géller den centrala modellen for IBM var avsikten
att 10% av lénerna skulle bli en sorts risklon och méjligtvis
ytterligare 10% (d v s mellan 90 och 110 procent). | Osterrike
lyckades forbundet (GPA) stoppa planerna och istallet
startade man med 3% (med mdjlighet att utoka till 10%)
som tillagg pa den gamla lénestrukturen.

Resultatlonen &r beroende av IBM:s resultat, 60% avgoérs
av bolagets varldsomspannande I6nsamhet och 40% for
enheten. Individen betygsatts efter en 4-gradig skala:

- extraordinar

- Uppnatt alla mal
- Uppnatt vissa mal
- otillfredsstallande



Individuell 16nesattning for chefer&specialister 7 -

Malkraven sprids nedat i systemet i kaskadform d v s en
arbetsledare har malkrav som han eller hon fordelar nedat
bland sina underordnade som i sin tur férdelar dem vidare
nedat i systemet. Graden av uppfyllda mal &r avgérande
for betygsattningen. Men eftersom varken kraven eller
malbilden &r kand for de anstéllda finns risk for att
betygséttningen sker i férhand.

| exemplet frdn Osterrike hade ingen fatt betyget
“otillfredsstéllande” utan i praktiken hade 18% fatt hogsta
betyg, och endast 5% “uppnatt vissa mal”. For de med
hogsta betyg tillimpades en multiplikationsfaktor pa 1.5
for utrdknande av l6nedkningen. Fér de som hamnade inom
kategorin “uppnatt alla mal” tillampades faktor 1 och for de
som hamnade i kategorin “uppnatt vissa mal” tillampades
faktor 0.5. Observera dock att de som fatt betyget
otillfredsstéllande blir utan resultatdel. Koncernradet hade
gatt med pa systemet under ett tredrigt avtal for att kunna
sdkra extralén at IBM:s anstallda i Osterrike eftersom hela
paketet annars skulle ha lasts. Lonedkningen utbetalades
arligen.

Nackdelarna med systemet var:
Ninférandet av risklén innebar ingen hojning av grundion
ii) ingen mojlighet for de anstéllda att paverka processen

ii) ingen mojlighet att kontrollera skillnader (ingen
genomblickbarhet)

iv) systemet baserades mycket pa individuell prestation
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: Fordelarna var:

a) det gav l6neférhdjningar &t alla nar IBM realiserade
vinster (tidigare intraffade det att &ldre anstallda inte erh6ll
hojningar dver inflation);

b) risklon som tillagg pa grundién som inte inverkar
pa grundlon (men hur stor resultatdelen skulle bli foljande
ar ar oklart);

C) anstallda som ville ha resultatién far det och har
kénslan att deras forvéntningar besvarats;

d) for att fungera effektivt borde resultatlon medfora
forbéattringar och férandringar av hela personalsystemet.

Ett annat exempel fran IBM gallde Norge med ett liknande
l6nesystem som i Osterrike med en centralstyrd modell
plus en resultation som betalas ut vid slutet av aret.
Resultatlon motsvarar ca 6.5 % av total 16n och &r beroende
av koncernens varldsomspannande resultat och foretagets
europeiska resultat uppdelat pa 60 resp. 40%; enskild
ersattning grundandes pa en betygsskala pa 4 steg med
samma multiplikationsfaktorer som i fallet med Osterrike.
Med andra ord féljer man IBMs resultatidnemodell och
samtidigt en kollektivavtalsreglerad 16n. De som inte lyckas
na basta resultat far erbjudanden om “frivilliga
avgangsvederlag” och lamnar bolaget. (Ett liknande
exempel gavs om en aktiv medlem i labourpartiet som
nyligen hade nappat pa erbjudandet om avgangsvederlag
pa 17 ganger manadslon). Gallande majligheten att
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paverka IBM:s system, kan sdgas att om foretaget
misslyckas med att komma 6verens centralt med alla
norska fackliga organisationer riskerar man strejk enligt
gallande norska lagar precis som i andra fall under
nationella férhandlingar. Géllande fackets inflytande 6ver
beslutsfattanden inom IBM pa europeisk niva betonades
vikten av att ett EWC (foretagsrad) tillsatts pa europeisk
niva for att ta upp detta med IBM:s europeiska ledning.

B) BT och erfarenheterna i Storbritannien

BT har etappvis infort resultatloner sedan 1986. Tidigare
arbetade BT med en skala for I6nedkningar som anstéllda
avancerade i (med pa villkor att prestationerna var
tillfredsstéllande). Skalan var vanligtvis 7-gradig:

chefs- och arbetsledarkategorin Steg C 1984
min. 11 020
max. 14 499 £

1987 andrades systemet och man gick 6ver till ett system
som kopplades till prestationen vilket betydde att
l6nedkningen kunde vara storre for en person som gjorde
tillfredsstéllande resultat och mindre fér en annan person
med mindre gott resultat.

1988 infordes ett bonus for topprestation vilket betydde att
ytterligare 8% lades till pa varje skala och kunde betalas ut
om bolaget ansag att en person konstant gjorde bra ifran

sig.

Ar 1993 kom forbundet dverens med foretagsledningen att
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: ga over till en arlig [6neforhéjning genom att inkorporera
bade féregaende ars avtalade l6neférhojning plus
resultationedelen. Lonen utréknades saledes efter en matris
. baserat pa individens prestationer (pa en skala fran 1 till
100) plus stéliningen i I6neskalan. Det hégsta tillagget (langst
upp i vanster horn) gick till de som realiserat bésta resultatet
men som lag lagst pa loneskalan.

E betyg prestation min 0 20 30 40 50 f.d. 70 100
. SP (62.5) Max
. 100 10.7 9.5 9 85 8.2 4.6 44 3.8
- 1
90 10 8.8 8.3 7.8 7.4 3.9 3.7 31
80 9.3 8 75 7 6.7 32 3 24
70 85 72 6.7 6.3 5.9 25 23 17
2
60 1.7 6.5 6 55 52 18 16 1
50 7 5.8 52 48 4.4 11 0.9 0.3
40 33 2.1 16 1.2 0.8 0.4 0.2
3
30 26 14 09 05 0.1
20 19 0.7 0.2
4 0-19 12

1994 inférde BT lonestopp for de flesta cheferna och
specialisterna.

Ar 1995 flyttade man over till en matris med 24 rutor och en
6-gradig betygsskala och resultatlonen betalades ut
kvartalsvis vilket gav bolaget mer diskretion géllande
individuella 16neférhéjningar.

| det nuvarande systemet forhandlar férbundet om den totala
potten for Ionedkningar med BT och man forsoker diskutera
hur fordelningen skall ske i allméanna termer. Fran bolagets
sida forsokte man berattiga behovet av diskretion och att
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man maste arbeta med marknadsmassiga justeringar for
olika kategorier. Det ledde till att en del |6neférhojningar
lag under inflationsnivan trots att personerna i fraga hade
realiserat tillfredsstallande resultat. Under senare ar har
foretaget dessutom infort vissa bonustillagg som inte tas
med i berékningen for utrdknande av pensionerna och som
nu faktiskt har vuxit och betyder mycket for berdrda
personer.

STE har i forhallande till detta system gjort foljande
iakttagelser:

1) brister i beddmningssystem och att berdrda
anstallda faktiskt inte kanner att det finns nagot samband
mellan deras insatser och den 16n de far

2) det satt pa vilket chefs- och specialistkategorin
avancerar pa loneskalan maste vara begripligt. Det kan
antingen ske genom en befordringsgang eller genom en
forlangning av de existerande fasta arrangemangen for folk
med hdgre utbildning. Det ar fel att de som anstélls pa
relativt [ag I6neniva blir kvar pa langre niva an de som
anstalls pa hogre loneniva.

3) lika mdjligheter - problemet med kvinnor som i regel
bara tjanar 95% av manliga motsvarigheters 16n. Trots att
l6nedkningar for kvinnor &r minst lika stora som for mén
speglar deras |6ner dock faktum att kvinnor borjar pa lagre
grader och att de blir kvar dar.

4) Systemet erbjuder ingen genomblickbarhet.
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Bolaget hemlighdller systemet och kan darmed dolja faktum
att det ar mycket diskriminerande mot bade kvinnor och
etniska minoriteter.

STE gick med pa det har systemet for den storsta gruppen
av medlemmar inom BT for att skydda dem fran
individuella kontrakt vilket var alternativet och som nu
tillampas pa narmare en tredjedel av BT:s chefer och
specialister.

C) Cap Gemini - erfarenheter i Frankrike

Anstallda pa Cap Gemini i Frankrike har dven resultatlon.
Det géller ndrmare bestdmt 6 500 anstéllda i Frankrike av
totalt 35 000 Cap Gimini-anstéllda dver hela véarlden
(merparten dock i Europa). Cap Geminis karnverksamheter
ar systemintegration och programutveckling. Tidigare var
det bara personal inom forsaljning som hade resultatloner
och hogsta ledningen, ungefar 50 av bolagets 150
verkstallande direktorer.

Nu tilldmpas riskloner for ungefar 20% av hela arbetsstyrkan.
Spannvidden, alltsa l6nen kan variera for den enskilde
mellan 84% och 116% (i en del extrema fall mellan 80-120)
av vad som betraktas som normallon beroende pa
uppnadda resultat. Betyg for enskilda séatts enligt foljande
schema:

*30% av enhetens brutto rorelseresultat (kollektiv
bedémning)

*20% om man respekterat budget och tidsfrister
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*20% for enskilda insatser

*20% for kundndjdhet (teoretiskt métt genom ett system
med sporadiska kontroller men &ven beroende pa hur
snabbt kunderna betalar in sina rakningar)

*10% for “coaching” av nyanstallda

Systemet ar reglerat i ett avtal mellan féretag och den
anstallde gallande malbilden. Under de senaste 10 aren
har det aldrig funnits centralt avtalade l6neférhdjningar.
Istéllet har man arbetat med 6verenskomna genomsnittliga
procentuella hojningar som gatt till olika individer.

| ett sarskilt fall pA Cap Gimini Telecom, ett dotterbolag
som anstaller 400 personer pagar forsok med riskion i storre
skala, ca 80% av personalen. Spannvidden i systemet &r i
detta fall nagot mindre och ligger mellan 92.5% till 115%.
Saledes med nagot mindre risk for den enskilde. Trots all
moda som lagts ner pa detta system har det dock inte
anvants pa andra hall inom koncernen till dags dato.

D) Erfarenheter fran Sverige

Svenska SIF har varit inblandat i flera system med
resultatlon, dvs gruppvisa bonussystem, och hart o m
deltagit i gemensamma utredningar om bade bonussystem
och vinstdelning med arbetsgivarorganisationen SAF.
Resultaten av dessa studier ar intressanta och kan ligga till
grund for vidare diskussioner. Dar resultatiénesystem inforts
har SAF och SIF gjort féljande iakttagelser.



- 14 Individuell I6nesattning for chefer&specialister

: « Systemen har ingen motiverande funktion pa tjansteman,
: eftersom ingaende parametrar &r svara att paverka; daremot
kan man notera produktivitetshojningar for arbetarna p g a
att systemen ofta har ackordsliknande inslag; tjanstemannen
har dessutom renodlade individuella I6ner, vilket forutsétter
regelbundna bedémningar av deras prestationer.

« Resultatlonesystemen har dalig 6verensstammelse med
foretagens afférsidé och personalpolitik.

« Systemen verkar vara inforda med férhoppningen om att
man kunde kompensera brister i den reguljara
l6neséattningen och att bonusen ska fa anstallda att bortse
fran ofullkomligheter i organisation och ledarskap.

« Det ar ocksa slaende hur dalig uppfdljningen av utfallet
av bonusen &r; ledningen férsummar dérmed ett gott tillfalle
att kommunicera viktiga mal och strategier.

«Manga bonussystem skapar forvantningar om standigt
hogre bonus.

* For SIFs medlemmar blev det mer pengar utan att man
for den skull hade presterat mer, man fick helt enkelt del
av arbetarnas hojda arbetstakt.

Den viktigaste lardomen fran resultalénesystemen &r insikten
om hur betydelsefullt det &r att sétta in 1on och bonus i ett
affarsmassigt och personalpolitiskt helhetsperspektiv och
inte  betrakta I0nesattningen som ett isolerat
ledningsverktyg. Lonen ska understddja viktiga affarsmal
samtidigt som den ska stimulera utveckling av kompetens
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och larande.

Ett foretag som har detta helhetsperspektiv pa
l6nebildningen &r EDS, som &r ett internationellt dataservice
foretag. Man grundar Iénesystemet pa en utvecklingsplan
som tydliggér kopplingen mellan kompetens- och
l6neutveckling.

Det har redan framhallits att specialister och chefer har en
resultatberoende 16n genom att [6nerna &r individuella samt
att arbetets karaktar &r att astadkomma standiga forbattringar.
Bonus kan rent av ge fel fokus och skapa fel beteenden.

De skickliga foretagen har beddmningssystem for
individuella prestationer som nagot forenklat kan
sammanfattas med en skiss over en 4-gradig betygsskala
dar man mater prestationen enligt foljande: icke
tillfredsstéllande, tillfredsstéllande, bra och utmarkt. For
individer i de tva lagsta kategorierna ar det viktigare att
diskutera  utvecklingsinsatser  eller  férandrade
arbetsuppgifter &n att bara bestraffa med en utebliven
|6nedkning. For de som beddms enligt grad 3 och 4 ligger
fokus pa diskussioner om nya utmaningar t ex i form av
projektansvar eller avancemang.

For att sadana bedémningar ska bli langsiktigt hallbara &r
det viktigt att det finns en grundstruktur som belonar
utvecklingen mot mer komplexa arbetsuppgifter . Det har
bl a EDS. Sjalva lonestrukturen bygger pa en
foretagsbaserad lonepolicy, som ger forstaelse for viktiga
mal och strategier i foretaget. For att Ionestrukturen inte
ska isoleras fran marknaden é&r det viktigt med en
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: kvalificerad marknadslonestatistik. EDS for sin del képer
: sadan statistik medan SIF har en egen lonestatistik som
samlas in bland de 300.000 medlemmarna. Till grund fér
statistiken har man ett system for arbetsklassifikation, som
ar indelat efter typ av verksamhet och arbetets komplexitet.

E)

Efter dessa fyra nationella fallstudier fortsatte debatten om
olika nationella erfarenheter eller géllande vad som borde
provas i fraga om resultatléner eller 16neckningar relaterade
till produktivitetsokningar. For att gora debatten gallande
resultationer sa vardefull som majligt for bade KI och FIET
beslutades att man skulle strava efter att sammanstalla
riktlinjer for hur fackliga organisationer bor agera. Dessa
redovisas under del 3.

Foljande del tittar pa 9 huvudpunkter som identifierades
av deltagarna som speciellt viktiga och hur fackliga
organisationer bor reagera pa férslag fran arbetsgivarna
att infora resultatléner. Arbetsgruppen tacker chefer och
specialister och resultatiéner kanske f n framst berér denna
kategori men andra kategorier kommer i framtiden att
bertras av liknande initiativ.

3.1. Trovérdighet

Facket kan inte stélla upp pa individuella I6ner eller
resultatloner utan att man har klara besked att systemet
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uppfattas som trovardigt av medlemmarna. For :
arbetsgivarens del innebar fackets involvering nagot nytt, :
det att man kommer Gverens om ett system som &r
acceptabelt och verkligen satter sig in i det och forstar det.
Med hénsyn till den vikt som foretagen faster vid
kundndjdhet och behovet av att detta speglas i alla sys-
tem som bygger pa resultatlon maste fackliga medlemmar
som star kundbasen narmast, kunna spela en aktiv roll i
forhandlingar om liknande system och hur de tillampas.

Det &r viktigt att varken forbunden eller arbetsgivaren
overskattar vad ett Ionesystem ensamt kan astadkomma.
Inget l6nesystem ar universalbotemedel och dven om
individualiserade I6nesystem kanske moter vissa
forvantningar (bade bland arbetsgivare och anstallda) maste
systemet backas upp av en personalpolitik for att garantera
att varderingarna i systemet 6verensstammer med det
overgripande systemets andamal. T ex i fall med lagarbete
och ett uppsatt mal ar det viktigt att ett individuellt
l6nesystem inte forstor lagandan utan forstarker den.

Inom alla system med resultatlon maste fackets
“Overvakarroll” for att sakerstalla réttvisa at alla som omfattas
av systemet verkligen forstas av alla medlemmar och
arbetsgivarna.

3.2. Genomblickbarhet
For att resultatlonesystem skall kunna tillampas pa rattvist

satt kravs stor oppenhet och insyn. Det maste med andra
ord vara latt begripligt och forstas av alla som omfattas av
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det; pa bolagsniva, inom varje resultatenhet och av enskilda
individer. Det ar darfor oerhort viktigt att alla forstar
forhallandet mellan prestation och erséttning och hur en
enskild persons prestation inverkar pa personens Ion. Utan
sadan genomblickbarhet finns risk for att systemet upplevs
som hemlighetsmakeri vilket ar sarskilt skadligt. | delarna
som féljer kommer vi att beskriva pa olika omraden dar
detta maste undvikas och hur.

3.3. Lika mojligheter

Som féljd av EU-domstolens utslag i det s k Danfoss-fallet
ar behovet av genomblickbarhet absolut nédvandigt for att
en arbetsgivare ska kunna forsvara sig i fall dar en kvinna
ar samre betald 4n en man pa samma jobb och dar ett
sadant system tillampas. Tillsattningar av olika personer till
olika befattningar, deras ingangslon och hur fort personen
i fraga kan avancera i l6nehanseende ar alla fragor som
maste tas upp i jamstalldhetssynpunkt for att ett system
skall kunna fungera utan diskriminering. Det ar ett lagligt
krav som maste uppfyllas tack vare jamstalldhetslagen och
det &r ett viktigt verktyg for att sékra 6ppenhet och insyn.
Fast Danfoss-fallet gallde kdénsdiskriminering, maste
liknande principer ligga till grund i fall med diskriminering
beroende pa ras eller handikapp.

Vi maste dven se hur kravet om flexibilitet och méjligheten
att det forsvarar eller underlattar livet berdr olika grupper
pa olika satt. Nar man studerar kvinnans roll pa
arbetsmarknaden &r det viktigt att man inte bara ser henne
som en minoritet som det diskrimineras mot. Men hénsyn
till det véxande behovet att kunna férena arbete med
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familjeansvar &r det viktigt att ledighet och fritid inte &r nagot
som faller till gldmska i systemet. :

3.4. Avancemang

| ett genomblickbart I6nesystem ar det viktigt att en individ,
oavsett l6neskala eller 1onegrader, vet vad som krévs av
personen i fraga for att fa extra poang eller avancera inom
systemet. Avancemang inom systemet som sakrar att
enskilda personer verkligen kan na uppsatta mal. Det maste
ses som ett komplement till befordringsgangen fran en grad
till en annan for att undvika situationer dér de (vanligtvis
kvinnor) som befordras fran en lagre till en hdgre befattning,
kan eftersom de tenderar att borja med lagre ingangslon,
sta kvar och stampa pa lagre niva genom hela karriaren.
Dér avancemang inom en skala bygger pa kompetens da
maste kraven Klart och tydligt anges.

3.5. Karriarbanor

Om det véntas av en specialist att han eller hon skall
utvecklas under sin yrkeshana och uppfylla vissa uppsatta
mal, oavsett om det géller inom en bred modell eller genom
att flytta fran grad till grand i en snéavare skala, da finns det
tydliga fordelar med att i férvdg komma Gverens om en
viss “karridrbana” med kannedom om vad som kravs for
att paverka I6nen. Det ar en effektiv vag att visa nyanstallda
att det finns en viss karriarbana som forstas och kan féljas
| ett system med individuella resultationer.
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3.6. Utvardering

Utvardering &r det vanligaste sattet att koppla en individs
arbetsinsatser eller prestationer till resultatlon. Ibland leder
det till att utvarderingsprocessen blir mera noggrann och
ingaende jamfért med system da detta inte leder till
lonedkningar. Men om |6nesystemet har stark extern
forankring da kan detta innebéra en feed back som
underminerar utvarderingssystemets integritet. Eftersom
utvarderingssystem ar en integral del av hela
personalpolitiken sa kan aven utbildningsbehov och
kompetensutveckling beréras om kopplingen till
utvérderingssystemet inte ar bra uttankt, tydligt kartlagd och
utford med stor integritet. Det stérsta hotet for
utvarderingssystem &r nar man anvénder konstlade och i
forvag bestdmda “betyg” innan sjalva utvarderingen sker
vilket kan leda till att folk placeras i olika kategorier fore en
opartisk och rattvis utvardering av insatserna under aret
som gatt.

En annan oréttvisa som forekommit i system med resultatlon
ar att aldre som utmérkt sig som “tillfredsstallande” ofta far
lagre l6nedkningar an inflationen. Under liknande
omsténdigheter hander det att de I&tt erbjuds eller lockas
med fortidspensionering. | vidare personalpolitiskt
perspektiv ar det viktigt att faststalla att detta inte far
forekomma. Dér utvarderingar ar del av systemet med
resultatlon maste fackliga organisationer erbjuda sina
medlemmar rad och végledning. KI haller pa att smala in
information om detta och kommer att kunna erbjuda
medlemsorganisationerna  mera information om
erfarenheter pa detta omrade.
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3.7 Personliga mal

Antingen som del av ett system med resultatloner eller
nagon form av bonussystem &r det nu ganska vanligt att
individen kan paverka sin [6n genom uppsatta mal. Men
problemet gdllande i vilken utstrackning individen kan
kontrollera malbilden och huruvida malen &r realistiska och
kan uppnas kvarstar dock. Det har ar ett annat omrade dar
facket kan ge rad. Sadan radgivning borde speciellt tacka
aspekter som att ifragasatta malen och se hur individen i
fornallande till sina kunskaper och kompetens kan realisera
dem.

3.8 Utbildning och kompetensutveckling

Bidrag till uthildning och kompetensutveckling kan kopplas
till sattandet av individuella mal. (se te x exemplet med
Cap Gemini). Men det & mera vanligt att t ex linjeférman
har stark press pa sig fran ovan att se till att deras team
uppnar uppsatta mal och darfor beviljas sallan ledighet for
att studera eller utveckla sig och far det svarare att ga vidare
till nagot mera kravande eller utmanande jobb i framtiden.
Facket bor se till att alla existerande avtal om utbildning
och kompetensutveckling inte férsamras p g a trycket fran
resultatloner.

3.9 Arbetstid

Ett mdjligt problem med resultatléner kan innebdra stark
press pa individen att uppna uppsatta mal genom att arbeta
overtid. (arbeta hardare: inte smartare). Det har manga
negativa effekter. Fran jamstalldhetssynpunkt ar det orattvist,
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: det underminerar ratten till fritid, det skapar stress och
: hélsoproblem. Ett forbund, STE korde en arbetstidskampanj
(fér narmare upplysningar kontakta Internationalen) for att
sprida information om problem med att arbeta Gverdrivet
lang arbetstid. Det cyniska ar att om malen som satts ar for
kravande da spelar egentligen inte den normala arbetstiden
nagon roll for det forvantas av individen att han eller hon
arbetar hur manga timmar som helst for att klara dem. For
hogt satta mal i ett individuellt 1bnesystem kan underminera
antingen de lagliga eller sociala begransningarna for alltfor
lang arbetstid.

DEL 4 SAMMANFATTNING

Ett méte pa en dag ar inte tillrackligt for att diskutera en
sadan viktig fraga. Seminariet tittade bara pa fem lander
och granskade inte i detalj hur bonussystemen fungerar i
individuella 16nesystem, fast presentationen fran SIF om
EDS belyste detta. Vi gick heller inte djupare in pa s k
“individuella anstallningskontrakt”. Det aterstar mycket arbete
pa detta omrade. Men avslutningsvis kan man pasta att
resultationer ar har for att stanna oavsett om vi gillar det
eller ej. Darfor maste fackliga organisationer, for att bast
tillvarata medlemmarnas intressen férhandla fram bésta
l6sningar med arbetsgivarna som bas for resultatléner och
garantier for att évertramp i stil med de som nd&mns under
del 3 inte forekommer. Eftersom det ar en mycket viktigt
fraga bad métesdeltagarna att KI och FIET skall ge denna
rapport storsta méjliga spridning.



