Bard Jordfald

Alt til noen
eller noe til alle

Kortversjon

“y Fafo







Bard Jordfald

Fafo-rapport 452




© Fafo 2004
ISBN 82-7422-450-7
ISSN 0801-6143

Omslag: Jon S. Lahlum
Trykk: Wittusen & Jensen




Innledning

Utgangspunktet for denne sammendragsrappor-
ten er de drlige lokale forhandlingene i det statlige
tariffomridet hosten 2002 (unntatt skoleverket).
Sammendragsrapporten baserer seg pd informa-
sjon gitt av lokalt tillitsvalgte og lokale arbeids-
givere i staten. Vi har spesielt vert opptatt av &
studere hvilke synspunkter partene har pi krite-
riene i den lokale lonnsdannelsen. I tillegg setter
vi sokelyset pd hvilken fordelingsprofil partene
foretrekker, vi tar temperaturen pa forhandlings-
klima og ser nzrmere pd hvordan pengene ble
fordelt mellom de statstilsatte og deres organisa-
sjoner hasten 2002.

Oppdragsgivere har vert de sentrale partene
i det statlige tariffomradet: Arbeids- og adminis-
trasjonsdepartementet (AAD) og de fire hoved-
sammenslutningene pa arbeidstakersiden: LO
Stat, YS Stat, Akademikerne og Utdanningsgrup-
penes Hovedorganisasjon (UHO).

Undersokelsen er gjennomfort i de aller fles-
te statlige forhandlingssteder og skulle derfor vare
et representativt uttrykk for hvordan forhandlin-
gene forlgp hesten 2002. Datamaterialet ble sam-
let inn vdr og forsommer 2003, dels som en
oppfelgning av en tidligere undersokelse (Fafo-
rapport 397). En gjentakelse av tilsvarende stu-
dier vil gi muligheter til 4 folge og overvike den
lokale lgnnsutviklingen i staten over tid.

I sammendragsrapporten legges hovedvekten
pa 4 beskrive de mest sentrale funnene rundt:

* Partenes holdninger og foretrukne kriterier i de
lokale lonnsforhandlingene.

* Forberedelse og gjennomfering av de lokale for-
handlingene.

¢ Resultatene av den lokale lonnsdannelsen i 2002.

Ytterligere informasjon og fullstendig oversike
over prosjektet finnes i hovedrapporten: Noe til

alle eller alt til noen. Fordeling og kriterier for lo-
kal lennsdannelse i det statlige tariffomridet:

www.fafo.no/pub/rapp/447.

Bakgrunn for undersgkelsen

Grunnlaget for 4 studere gjennomferingen av lo-
kale forhandlinger hgsten 2002 var at de sentrale
avtalepartene onsket ytterligere informasjon om
hvordan deres lokale representanter opplevde det
4 forhandle om en storre lokal pott enn ved tidli-
gere drs forhandlinger. I 2002 skulle to prosent av
lennsmassen forhandles lokalt, noe som var en
kraftig ekning i forhold til tidligere.

Det som ogsi skiller denne studien fra tidli-
gere forskningsarbeider pa feltet, er at den er ret-
tet bdde mot arbeidsgiver- og arbeidstakersiden.
Tidligere arbeider har enten vert rettet mot ar-
beidsgiversiden eller mot organisasjonene separat.
Det har heller ikke vert gjennomfert studier som
isd stor grad har fokusert pé kriteriene som legges
til grunn i den lokale lonnsdannelsen. De lokale
aktorene har i stor utstrekning tatt stilling til iden-
tiske problemstillinger ut fra forhandlingsrunden
12002. Slik sett er det av interesse for de som be-
stemmer o7 og hvor mye det skal forhandles lokalt,
4 vite mest mulig hvordan prosessen gikk. Sam-
tidig er det av interesse for de lokale partene 4 se
hvordan andre lokale aktorer forhandler. Forhi-
pentligvis er det nyttig informasjon her som kan
veere til hjelp i gjennomferingen av egne forhand-
linger i neste forhandlingsrunde.

Datagrunnlaget

Hovedtyngden av datagrunnlaget er sparreunder-
sokelser rettet mot 238 lokale forhandlingssteder
i staten, og de organisasjonene og arbeidsgiver-
ne som forhandler her. I tillegg har AAD stilt til
disposisjon de lokale arbeidsgivernes tilbakemel-




dinger pa ekonomiske fordelinger fra forhand-
lingsrunden. Fra Statens sentrale tjenestemanns-
registeret er det hentet ut bakgrunnsinformasjon
om det enkelte forhandlingssted. Informasjonen
ble satt ssmmen 1 felles arbeidsfiler, hvor variabe-
lenheten var forhandlingssted. Det er ikke

Arbeidsgiversiden fordelt etter statlig
virksomhetsomrade. (n=198)

ytre etat inneholder blant annet politiet, Aetat,
fylkestrygdekontorene, fylkesskattekontorene og
fylkesmannsembedene. De som svarte pd vegne
av virksomhetene var i all hovedsak leder for den
statlige virksomheten eller personalsjef ved virk-
somheten med lang forhandlingserfaring.

Tilitsvalgte fordelt etter organisasjon.
n=743)
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benyttet data pd individniva, og generelle ano-
nymitetshensyn er ivaretatt.

Fordi det ikke finnes noe sentralt register over
organisasjoner med forhandlingsrett, ble sporre-
skjemaene til arbeidstakerorganisasjonene sendt
via arbeidsgiver. Alle arbeidsgiverrepresentantene
og organisasjonene skulle ha et skjema hver, med
ett unntak. I forhandlingssteder med mer enn ti
organisasjoner var det kun det kun de ti storste or-
ganisasjonene som skulle svare. P4 arbeidsgiver-
siden oppnédde vi en svarprosent pd 84, mens
andelen var 53 blant organisasjonene. Vi finner
ingen systematiske tegn pd at arbeidsgiverne har
unnlatt 4 dele ut skjemaene til organisasjonene,
eller at de har utelatt enkelte organisasjoner. En
gjennomgang av datamaterialet pd arbeidstaker-
siden viser at vi har fitt med oss de fleste og de
stgrste organisasjonene.

Inndelingen i statlige virksomhetsomrader fol-
ger standarden fra Statistisk sentralbyrd og AAD.
Sentraladministrasjonen utenfor departementene
inneholder diverse statlige tilsyn og etater, mens
FOU-sektoren inneholder forskningsinstitutter
og universitets- og hegskolesektoren. Den sivile

Fra den andre siden av forhandlingsbordet fikk
vi inn 743 svar fra 218 forhandlingssteder.

Vi ser at flest respondenter er tillitsvalgte for
Akademikernes organisasjoner. Arsaken er at
Akademikerne har mange organisasjonsledd, og
dermed mange tillitsvalgte rundt i de statlige virk-
somhetene. I 2002 hadde de fire hovedsammen-
slutningene folgende tilmeldte medlemmer i
staten: LO Stat 45 000, YS Stat 30 000, Akade-
mikerne 29 000 og UHO 14 000. YS og LO har
derimot ferre organisasjoner ved hvert enkelt for-
handlingssted, og i gjennomsnitt sterre lokale or-
ganisasjoner der de er representert. De frittstden-
de organisasjonene er i forste rekke Norges
Ingenigrorganisasjon (NITO) og Norges Farma-
ceutiske Forening.

De som svarte pd vegne av organisasjonene lo-
kalt var i all hovedsak forhandlingslederne. I lik-
het med arbeidsgiverne hadde de fleste god erfa-
ring med tidligere ars lokale forhandlinger.
Dermed ser det ut til at de som svarte, bide pa
arbeidsgiver- og organisasjonssiden, hadde ut-
strakt erfaring og kunnskap om temafeltet.






Tillitsvalgtes foretrukne kriterier
| den lokale lgnnsdannelsen

Faglig dyktighet

Tillitsvalgte samlet

Likelenn mellom kvinner og menn

Gode arbeidsresultater
Flink til 8 kommunisere/samarbeide
Gode lederegenskaper

LO

Likelenn mellom kvinner og menn
Faglig dyktighet

Gode lederegenskaper

Gode arbeidsresultater

Flink til & kommunisere/samarbeide

YS

Likelenn mellom kvinner og menn
Faglig dyktighet

Gode lederegenskaper

Flink til 8 kommunisere/samarbeide
Omistillingsevne

Vi skal se litt nzermere pd partenes holdninger i
form av hvilke kriterier de mener det ber legges
vekt pd i den lokale lonnsdannelsen, og hvilke pri-
oriteringer de har mellom kryssende malsetninger.
Vi forsgker ogsd & male partenes meninger om
hvor store de lokale tilleggene ber vere, og hvor-
dan tillitsvalgte og ledere mener den lokale potten
skal fordeles mellom tilsatte og medlemmer.

For & finne ut hvilke kriterier partene mente
burde legges til grunn for lokale lonnstillegg, ba
vi dem ta stilling til hele 26 forskjellige kriterier og
angi hvilke av disse de mente burde tillegges storst
vekt i den lokale lonnsdannelsen. De 26 kriterie-
ne varierte fra markedsmessige kriterier som «stil-
linger som er bedre betalt ellers i arbeidsmarkedet»,
stillingsbaserte kriterier som «utdanning», og per-
sonbaserte kriterier som «faglig dyktighet». Vi
viser de fem kriteriene de lokale aktorene mente
burde telle mest i den lokale lonnsdannelsen i fi-
gurene pa disse sidene.

Akademikerne

Faglig dyktighet

Likelann mellom kvinner og menn
Gode arbeidsresultater

Utdanning

Flink til 8 kommunisere/samarbeide

UHO

Likelenn mellom kvinner og menn
Faglig dyktighet

Vilje/evne til kompetanseutvikling
Flink til & kommunisere/samarbeide
Utdanning

* Likelonn mellom kvinner og menn er det krite-
riet de tillitsvalgte mener bor tillegges storst vekt
i den lokale lonnsdannelsen.

* Det er sma forskjeller mellom organisasjonene
pa hvilke kriterier de mener ber legges til grunn
for lokale lonnstillegg. Samtlige mener at like-
lenn mellom kvinner og menn, flink til 4 kom-
munisere/samarbeide og faglig dyktighet bar
vektlegges. Mens YS og LO mener lederegen-
skaper bor vektlegges, mener UHO og Akade-

mikernes tillitsvalgte at utdanning ber vekt-
legges.

* Med unntak av likelonnskriteriet er det kriteri-
er basert pa personlige eller individuelle egenska-
per de tillitsvalgte mener ber legges til grunn for
lennsopprykk lokalt. Det er liten grad av egen-
interesse blant organisasjonene nar det gjelder
hvilke kriterier de mener ber legges til grunn i
lonnsdannelsen.



Arbeidsgivernes foretrukne kriterier
| den lokale lannsdannelsen

Faglig dyktighet

Omstillingsevne

Arbeidsgiverne samlet

Gode arbeidsresultater

Gode lederegenskaper
Likelenn mellom kvinner og menn

Departmentene

Gode arbeidsresultater

Gode lederegenskaper

Likelenn mellom kvinner og menn
Faglig dyktighet

Selvstendighet i arbeidssituasjonen

Sentraladministrasjonen

Faglig dyktighet

Gode arbeidsresultater

Gode lederegenskaper
Budsjettansvar

Likelenn mellom kvinner og menn

Prestasjonsbaserte kriterier som gode arbeids-
resultater og faglig dyktighet er det arbeidsgi-
verne mener ber gi storst uttelling lokalt.

Det er sma forskjeller mellom de statlige virk-
somhetsomridene pa hvilke kriterier de mener
ber vektlegges i den lokale lonnsdannelsen.

Sammenliknet med de tillitsvalgte, er det i stor
utstrekning de samme kriteriene arbeidsgiverne
har pd sin topp fem-liste: Likelonn mellom kvin-
ner og menn, faglig dyktighet, gode arbeidsre-
sultater og gode lederegenskaper. Mens de tillits-
valgte mener evner til kommunikasjon og sam-
arbeid er viktig, mener arbeidsgiverne at omstil-

lingsevne ber vektlegges.

Sivile ytre etat

Gode arbeidsresultater
Omstillingsevne

Likelenn mellom kvinner og menn
Faglig dyktighet

Spesielle arbeidsoppgaver

FOU-sektoren

Gode arbeidsresultater

Gode lederegenskaper

Faglig dyktighet

Likelenn mellom kvinner og menn
Initiativ og kreativitet

* Arbeidsgiverne mener det er individuelt baser-
te kriterier som ber legges til grunn for den lo-
kale lonnsdannelsen. Nar det gjelder likelonn
mellom kvinner og menn, ser det ut til at
arbeidsgiverne legger et individuelt perspektiv
til grunn. Nar det gjelder generell likelonnspro-
blematikk med lonnsforskjeller mellom typiske
manns- og kvinneyrker, mener de at dette i lik-
het med lavtlonnsproblematikk og relasjoner
mellom stillingsgrupper, ber lgses gjennom de
sentrale forhandlingene. Arbeidsgiverne gnsker
et individuelt perspektiv i den lokale lonnsdan-

nelsen.




Tillitsvalgtes mal med
de lokale forhandlingene

Angi hvor viktig eller lite viktig du mener hvert av disse malene var for din organisasjon i forbindelse med

2.3.3 forhandlingene hesten 2002 (n=732)

Sveert Ganske
viktig viktig |:|

Verken viktig lkke Ganske lite Sveert lite
eller uviktig sikker viktig viktig

At tilleggene bidro til & rette opp ugnskede skjevheter

At medlemmer som gjer en god jobb fikk lokale tillegg

At medlemmer med gode resultater og god innsats
fikk tillegg

At flest mulig av medlemmene fikk lokale tillegg

At organisasjonene opprettholdt eller gkte andel av
samlet lgnnsvekst

At tilleggene ble gitt slik at de oppfylte den
omforente Ignnspolitikken

At medlemmer i prioriterte stillingsgrupper fikk
lokale tillegg

At tilleggene ble gitt pa en slik mate at de ikke skapte
misngye blant medlemmene

At ngkkelpersonell fikk lokale tillegg

At enkelte av medlemmene fikk store lokale tillegg

0 10

I en forhandlingssituasjon vil det vere avveinin-
ger mellom belgnning pd den ene siden og for-
deling pd den andre siden, og det er mange
kryssende og til dels motstridende mal de tillits-
valgte m& ta hensyn til. Vi ba dem derfor ta stil-
ling til ti forskjellige mal som de skulle vurdere
viktigheten av.

* De tillitsvalgte oppgir som sine fremste mél &
rette opp ugnskede skjevheter samt at medlem-
mer som gjor en god jobb/har gode resultater
oppndr lokale tillegg. De tillitsvalgte vurderer
det som minst viktig at nekkelpersonell (som
ikke behgver vare egne medlemmer) oppnér
tillegg eller at enkeltmedlemmer oppnér store

lokale tillegg.

20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

* Akademikernes tillitsvalgte er de som i sterkest

grad har som mil & premiere enkelttilsatte,
mens LO sine tillitsvalgte har i sin mélstruktur
en mer fordelingsorientert profil. UHO og YS
legger seg mellom Akademikerne og LO nér det
gjelder det & belonne eller & fordele mellom med-

lemmene.

* Nir arbeidsgiverne beskriver hva de oppfatter

som organisasjonens fremste mal samsvarer
dette i stor utstrekning med det de tillitsvalgte
selv sier om sine mél. Arbeidsgiverne tenderer
til & trekke fram fordelingsperspektivet i noe
storre grad enn det organisasjonene selv gjor.



Arbeidsgivernes mal med
de lokale forhandlingene

Angi hvor viktig eller lite viktig du mener hvert av disse malene var for din virksomhet i forbindelse
med 2.3.3 forhandlingene hgsten 2002. Heve lgnn for ... (n=196)

- Sveert Ganske |:| Verken viktig lkke
viktig viktig eller uviktig sikker

Sveert lite
viktig

Ganske lite
viktig

Enkeltpersoner som gjgr en saerskilt innsats
A beholde enkeltpersoner

Utfra omforent lennspolitikk
Enkeltpersoner for & utjevne skjevheter
Etter de sentrale fgringene

A rekruttere saerskilt kompetanse

Enkeltpersoner som har fatt endret ansvarsomrade

Enkeltpersoner som tar kompetanseutvikling

Stillingsgrupper for a utjevne skjevheter

Stillingsgrupper utfra likelannsperspektiv

Stillingsgrupper som har fatt endret arbeidsoppgaver

A beholde stillingsgrupper

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prosent

Pa samme méte som de tillitsvalgte fikk arbeids- ¢ Det er smé forskjeller mellom de statlige virk-

giverne en rekke mal de skulle vurdere viktighe- somhetsomridene pd hva de oppfatter som sine

ten av. Milene de tok stilling til varierte fra in- mil med de lokale forhandlingene.

dividrettede mél, stillingsgrupperelaterte mal til

mer overordnede mélsettinger. * Nir de tillitsvalgte beskriver hva som er arbeids-

givernes fremste mal samsvarer dette med ar-

* Det 4 heve lonn for enkeltpersoner som gjor en beidsgivernes egne svar: belonne og beholde
serskilt innsats, er det arbeidsgiverne anser som enkeltpersoner, samt rette opp skjevheter for
det fremste méilet med de lokale forhandlinge- enkeltpersoner.

ne. Vi ser ogsé at det er mél relatert til enkelt-
personer som vektlegges, mens stillingsgruppe-
relaterte mél kommer lenger ned pa listen. I lik-
het med arbeidsgivernes foretrukne kriterier er
mélene med forhandlingene i sterk grad relatert
til individer, ikke til stillingsgrupper.




Hva mener partene bor veere
det mest vanlige tillegget?

Hva mener du ber veere det mest brukte tillegget i antall lennstrinn ved 2.3.3 forhandlingene?

(n=193 og n=723)

1 trinn

-2 |:|3 |:|4 -Strinn

eller lavere

|—_—| Ikke sikker

eller mer

Arbeidsgivere samlet
Sivile ytre etat
Sentraladmistrasjonen
FOU-sektoren

Departementene

Tillitsvalgte samlet
LO

UHO

YS

Akademikerne

Det mest vanlige virkemiddelet ved de lokale for-
handlingene er & gi lonnsregulering pa hoved-
lpnnstabellen i form av lonnstrinn (A-tabellen). Vi
spurte derfor hva partene mente burde vare det
mest vanlige tillegget tilsatte og medlemmer opp-

nadde i de lokale forhandlingene.

Hvor mye trinntillegg utgjor i kroner og ore,
vil avhenge av hvor den tilsatte er plassert i
regulativet. En tilsatt i lonnstrinn 38 som
oppnir to lennstrinn i forhandlingene, oker
drslennen med 9 100, mens samme tillegget
for en tilsatt pd lonnstrinn 62 gker drslon-
nen med 16 500 kroner. To lgnnstrinn til
en tilsatt hoyere opp i regulativet tar altsd
mer av den lokale potten enn dersom en
tilsatt lenger ned pa regulativet oppnir to
lennstrinn lokalt.

90 100
Prosent

* P4 sporsmilet om hva som ber vere et vanlig

lokalt tillegg, svarer dtte av ti tillitsvalgte og ar-
beidsgivere to til tre lonnstrinn. Arbeidsgiver-
ne og Akademikernes tillitsvalgte ensker i noe
storre grad at tre lonnstrinn eller mer ber vere
et vanlig tillegg. Mange er usikre p& hva det mest
vanlige tillegget ber vere, noe som kan henge
sammen med at man ikke tar stilling til «nor-
maltillegget» for man vet hvor stor den lokale
potten blir.

P4 spersmélet om hva partene anser som det
hoyeste tillegget noen kan oppna lokalt, mener
seks av ti arbeidsgivere at fem lennstrinn eller
mer ber vare det hoyeste. Blant arbeidsgiverne
er den sivile ytre etat mest restriktiv ndr det gjel-
der det hoyeste tillegget, mens sentraladminis-
trasjonen utenfor departementene er minst re-
striktiv. Fire av ti tillitsvalgte sier at fem lonns-
trinn eller mer bor vere det storste tillegget noen
oppndr lokalt. Akademikernes tillitsvalgte er
minst restriktive nér det gjelder det hoyeste til-
legget, mens LO-tillitsvalgte er mest restriktive.



Hvilke fordelingsprofil mener
partene er best?

Hvordan mener du differensieringen av 2.3.3 tilleggene ber vaere? (n=193 og n=728)

Som ved 2002- Ikke

- Feerre personer
beor fa storre tillegg

forhandlingene

- Flere personer

ber fa mindre tillegg sikker

Arbeidsgivere samlet
Sentraladmistrasjonen
Sivile ytre etat
FOU-sektoren

Departementene

Tillitsvalgte samlet
Akademikerne

YS

UHO

LO

10 20 30

Fordi den lokale lonnsdannelsen i staten er basert
pa forhdndsdefinerte potter, med eventuelle virk-
somhetsvise tilskudd, er antall kroner ikke et lo-
kalt forhandlingstema. Derimot er pottens forde-
ling et forhandlingsspersmal. Lokale forhandlinger
blir derfor et spersmél om «alt til noen eller noe
til alle», det vil si om potten skal deles i mange smé
biter (noe til alle) eller i f& og store biter (alt til
noen). Vi spurte derfor hva de mente burde vare
en rettmessig fordeling i den forhandlingsrunden
de allerede hadde gjennomfert hgsten 2002.

* Arbeidsgiverne er delt i to; enten mener de at
ferre tilsatte heller ber f3 storre tillegg eller si
mener de at fordelingsprofilen fra hgsten 2002
var riktig. Blant de som var forngyd med for-
handlingsrunden i 2002, viser det seg at de fleste
oppga to lennstrinn som det vanligste tillegget.
Det er en marginal andel av arbeidsgiverne som
onsker at flere tilsatte heller burde fi mindre til-
legg, og disse er i all hovedsak & finne i FOU-

sektoren.

40 50 60 70 80 90 100
Prosent

* De dillitsvalgte deler seg i tre; en tredjedel onsker
at potten skal fordeles pa flere tilsatte, en tred-
jedel ensker heller at ferre tilsatte skal f mer,
mens den siste tredjedelen synes fordelingspro-
filen fra 2002 var passende.

» Akademikernes tillitsvalgte ensker en mer se-
lektiv fordelingsprofil (alt til noen), mens LO-
tillitsvalgte onsker at den lokale potten skal
deles pa flere tilsatte (noe til alle). UHO og YS
ligger nermere LO enn Akademikerne. Det er
flere YS- og UHO-tillitsvalgte som heller gnsker

«noe til alle» fremfor «alt til noen».

* Deter ingen forskjell melllom det de tillitsvalgte
mener om fordelingsprofil og sterrelsen pa egen
organisasjon eller hvor mange de forhandler pa

vegne av.

* Kvinnelige og eldre tillitsvalgte, uavhengig av
hvilke organisasjon de representerer, gnsker i
storre grad en ekstensiv fordelingsprofil, hvor
flere tilsatte heller fir mindre tillegg.
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Oppsummering

Det kan synes som om de lokale partene er mer
enige om hva som ber gi lokale tillegg (kriteriene)
enn hvor mye tillegget skal vere (vanligste trinn-
tillegg og fordelingsprofil). Akademikerne og ar-
beidsgiverne pa den ene siden gnsker & gi mer i
lonnstillegg til ferre tilsatte, mens LO, YS og
UHO heller ensker at flere tilsatte fir mindre lo-
kale tillegg. Akademikernes tillitsvalgte synes 4 lig-
ge nermere arbeidsgivernes holdninger enn de tre
andre hovedsammenslutningene. Forskjellen i
holdninger gir snarere her enn ved de tradisjo-
nelle arbeidstaker- og arbeidsgiverskillene.

Nir det gjelder kriteriene, mener de lokale
partene at det er personbaserte kriterier som ber

tillegges storst veke. Stillings- og markedsbaserte
kriterier anses ikke som like viktige, verken blant
arbeidsgiverne eller de tillitsvalgte. Det kan vere
flere forklaringer pa dette, blant annet at det for
disse kriteriene kan finnes andre lgsningsmulig-
heter i hovedtariffavtalen. For de lokale partene
er det faktorer som de selv kan observere de me-
ner ber legges til grunn i den lokale lonnsdannel-
sen. For eksempel fordrer muligheten til 4 vurdere
faglig dyktighet og gode arbeidsresultater at man
faktisk kan se bakover i tid.






Forberedelse og gjennomfgring av
de arlige lokale forhandlingene

* Etter mer enn ti r med lokale forhandlinger ser
det ut til at det er utviklet noksa faste prosedy-
rer ved de fleste forhandlingsstedene. Tilnarmet
alle arbeidsgivere opplyser om pottens storrelse,
slik at organisasjonene vet hvor mye penger det
ligger i potten for forhandlingene starter. Det
blir gjennomfert forberedende meote som hoved-
avtalen tilsier. I all hovedsak skjer de lokale for-
handlingene i fellesmoter med samtlige parter til
stede. Forhandlingssystemet kan sies «& ha satt
segy eller blitt institusjonalisert rundt omkring
i de mange statlige virksomhetene.

* To av tre organisasjoner oppgir at de utferer
prorata-beregninger (organisasjonens andel av
lennsmassen og dermed «andel» av den lokale
potten). Det er ingen forskjeller mellom orga-
nisasjonene pd det & beregne prorata. Godt over
halvparten av arbeidsgiverne bekreftet at orga-
nisasjonene brukte prorata-argumentet under

selve forhandlingene.

* To av tre arbeidsgivere foretok analyser pd de
sentrale foringene (kvinner og utdanning) for
forhandlingene startet.

* To av tre tillitsvalgte og arbeidsgivere oppgir at
ressursforbruket til forberedelser var det samme
som ved tidligere 4rs forhandlinger. Det er i de
storste organisasjonene og forhandlingsstedene
ressursforbruket gker med en storre lokal pott.

* Ni av ti tillitsvalgte og ni av ti arbeidsgivere ut-

arbeider lister over medlemmer og tilsatte som
skal prioriteres for forhandlingene starter opp.
Arbeidsgiverne involverer mellomlederne i
kravinnsamlingen, mens organisasjonene leg-
ger mest vekt pd lokale medlemsmeter og sen-
trale foringer i sine prioriteringer. Med unntak
av UHO-tillitsvalgte som vektlegger de sentra-
le foringene sterkest, er det minimale forskjel-

ler mellom organisasjonene.

Ifolge de tillitsvalgte og de lokale arbeidsgiver-
ne er det ikke slik at kvinner, eldre og tilsatte i
lavere stillinger er mer tilbakeholdne med &
fremme krav enn andre. Derimot er dette tilfel-
let for midlertidig tilsatte og nytilsatte. De med
lgsere tilknyttning til virksomheten fremmer
ifolge de tillitsvalgte og arbeidsgiverne mindre
krav om lennsopprykk lokalt.

Mens ett av ti forhandlingssteder tok i bruk for-
beredende forhandlinger i 2000 og 2001, ble det
fort forberedende forhandlinger i litt under
halvparten av forhandlingsstedene i 2002. Det
er en kraftig vekst i & fore forhandlingene innen-
for de underliggende avdelingene i forhandlings-
stedet, noe som ogsd skaper nye utfordringer for
de lokale partene.



Omforent Ignnspolitikk

I hvilken grad var de prioriterte kravene i samsvar med den omforente lgnnspolitikken i virksomheten?

Vi har ingen

omforent lennspolitikk

(n=171 og n=623)
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Hovedtariffavtalen forutsetter en lokal plattform
eller felles grunnlag for de lokale forhandlingene.
En omforent lokal lennspolitikk skal vere utfor-
met av den lokale arbeidsgiveren og de berorte or-
ganisasjonene i fellesskap. Denne politikken skal
igjen danne grunnlaget for de rlige lokale for-
handlingene, og det er opp til de lokale partene
selv & fylle politikken med innhold. Av denne
grunn er det ogsd store variasjoner mellom de
mange forhandlingsstedene i hva den omforente
lennspolitikken inneholder. Vi spurte derfor par-
tene om deres egne krav og hvorledes de samsvar-
te med den omforente lokale lonnspolitikken.

* Arbeidsgiverne ser i langt storre grad samsvar
mellom egne prioriteringer og den omforente
lennspolitikken enn det de tillitsvalgte gjor.
Det er mindre forskjeller mellom de statlige

virksomhetsomradene.
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* UHO og Akademikernes tillitsvalgte ser i ster-
kest grad samsvar med egne prioriteringer og
lennspolitikken, mens LO-tillitsvalgte ser i
minst grad samsvar mellom egne prioriteringer
og den omforente lennspolitikken.

* Hver tredje tillitsvalgt sier at man ikke har noen
omforent lgnnspolitikk, mens hver tiende ar-
beidsgiver sier at det ikke er noen omforent
lennspolitikk. Sapass store forskjeller kan tyde
pé at den omforente lennspolitikken er lite
kjent blant enkelte av de som forhandler pa

vegne av organisasjonene.




Utlevering av krav

For hvor stor andel av de tilsatte fremmet virksomheten 2.3.3 krav om i forste forhandlingsmete? (n=185)

For hvor stor andel av organisasjonens medlemmer ble det fremsatt krav om 2.3.3 tillegg for i forste

forhandlingsmete? ( n=723)
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For & f4 en oversikt over hvor mange krav det fak-
tisk var som ble fremmet i forhandlingene, ba vi
organisasjonene oppgi andel av medlemsmassen de
fremmet krav for i forste forhandlingsmete. Til-
svarende ble arbeidsgiverne spurt om hvor stor
andel av de tilsatte virksomheten selv fremmet krav
for i forste forhandlingsmete. Tidligere forskning
har vist at det ved enkelte forhandlingssteder har
vart svaert vanskelig & drive inn krav fra enkelte
medlemmer, mens det i andre forhandlingssteder
har vart svert heye forventninger til de lokale
forhandlingene.

* Arbeidsgiverne har prioritert sine kravlister
langt strengere enn de tillitsvalgte i forste for-
handlingsmete. Men det er forskjeller innad pé
arbeidsgiversiden. I FOU-sektoren og i den si-
vile ytre etat reiste fire av ti arbeidsgivere krav

pé vegne av mindre enn 30 prosent av de
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tilsatte, mens dette skjedde kun i ett av 20 de-
partementer. Det er en mindre andel av virk-
somhetene som ikke reiser krav i forste forhand-
lingsrunde, disse avventer organisasjonenes krav
for de utformer sine egne krav.

* Det er ingen forskjeller mellom organisasjone-
ne pé hvor stor andel av medlemmene det frem-
mes krav om lokale tillegg for. Halvparten av de
tillitsvalgte sender inn krav for de aller fleste av
sine medlemmer, mens en mindre andel frem-
met krav for mindre enn 30 prosent av medlem-
mene. Tillitsvalgte som foretrakk en mer selek-
tiv fordeling av potten (alt til noen), sendte inn
nesten like mange krav pa vegne av medlemme-
ne som tillitsvalgte som heller gnsket en mer ek-
stensiv (noe til alle) fordeling av potten.



Forhandlingsklima

Hvordan gikk forhandlingsprosessen i forhold til arbeidsgiver og de andre organisasjonene?
(n=729 og n729)
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Med langt mer penger enn ved tidligere lokale ¢ Blant organisasjonene var det LO som hadde

forhandlinger, kan man kanskje tenke seg at det flest tillitsvalgte som syntes det var vanskelig
var mer turbulens hgsten 2002. Vi spurte derfor med stor pott, mens YS hadde flest tillitsvalgte
de tillitsvalgte om hvordan de oppfattet forhand- som syntes det var enklere med stor pott. Blant
lingene béde i forhold til de andre organisasjone- arbeidsgiverne var det i departementene man
ne og arbeidsgiverne. hadde flest som mente det var lettere med stor

pott, mens andelen som mente det var vanske-
* Det er ingen store forskjeller mellom LO, YS, ligere, var hoyest i sentraladministrasjonen uten-
UHO og Akademikerne pa hvordan de oppfat- for departementene.
ter forhandlingsklimaet.
* Huvert tredje forhandlingssted tilforte egne mid-

* Tre av fire tillitsvalgte er forngyd med arbeids- ler i tillegg til den sentralt tildelte potten. De-

giver i forhandlingene. partementene var det virksomhetsomrédet som

oftest tilforte egne midler. Mens hvert tyvende

* To av tre tillitsvalgte er forngyd med de andre forhandlingssted i FOU-sektoren tilforte mye

organisasjonene i forhandlingene. egne midler, tilforte hvert femte departement
det.

* Om lag halvparten av de tillitsvalgte og arbeids-
giverne mente det var lettere 4 gjennomfere for-
handlingene med en stor lokal pott, mens om
lag en fjerdedel av de tillitsvalgte og arbeidsgi-
verne mente det var vanskeligere & gjennomfore

forhandlingene med en stor pott.




Oppsummering

De lokale forhandlingssystemene i det statlige ta-
riffomrédet har etter mer enn ti drs virke, satt seg
og fate klare institusjonaliserte trekk og rutiner.
Det er dpenhet om penger, det foretas forbereden-
de mote og forhandlingene skjer i all utstrekning
i fellesmeter. Partenes forberedelser synes ogsa 4 ha
noks& systematiske trekk, hvor de foretar sine be-
regninger og prioriteringer i forkant av forhand-
lingene. Dersom man skal trekke frem avstander
mellom partene, kan man stille sporsmal om hvor
omforent den lokale lennspolitikken er i enkelte
forhandlingssteder. Trolig er den omforente lonns-
politikken lite kjent ved enkelte forhandlingsste-

der, og dersom man har en, ser arbeidsgiverne i

langt storre grad egne prioriteringer og krav i lys
av denne, enn det organisasjonenes representanter
gjor.

Mens arbeidsgiverne stiller med korte priori-
terte lister over hvilke tilsatte de mener bor f3 ut-
telling i de lokale forhandlingene, er de prioriterte
listene til organisasjonene mye lengre. Dette gjel-
der for samtlige organisasjoner, ogsé for tillitsvalg-
te som mener at det er bedre at feerre tilsatte opp-
ndr lokale tillegg. Derimot kan organisasjonenes
tilbakemeldinger pa forhandlingsklimaet betegnes
som godt, det er en marginal andel som er mis-
forngyd med andre organisasjoner og arbeidsgive-
res opptreden i forhandlingene.






@konomi

* Qkonomiske analyser foretatt av Institutt for
samfunnsforskning (ISF) viser at det har vert
en lennssammenpressing, med stadig mindre
lennsforskjeller, i staten siden 1991. Denne
effekten har avtatt noe siden 1998. De fleste
tillitsvalgte i staten mener derimot at lonnsfor-
skjellene er gkt i den samme perioden. Tillits-
valgte som mener det er blitt storre forskjeller,
onsker 4 rette dette opp gjennom & fordele den
lokale potten til flere tilsatte. De som mener det
er blitt mindre forskjeller, ensker & rette dette
opp gjennom & fordele den lokale potten til

ferre tilsatte.

* I gjennomsnitt meldte arbeidsgiverne at 58 pro-
sent av de tilsatte i forhandlingsstedene oppnad-
de lokale tillegg hasten 2002. Det vanligste til-
legget var pa to lennstrinn. Det er sma forskjel-
ler mellom de statlige virksomhetsomridene pa
det vanligste tillegget. To av tre statlige virksom-
heter sier at fem lgnnstrinn eller mer var det
storste lonnsopprykket som ble gitt til en til-
satt lokalt.

* Det er store forskjeller mellom de statlige virk-

somhetsomridene i hvordan potten ble distri-
buert. I gjennomsnitt oppnddde 47 prosent av
tilsatte i FOU-sektoren lokale tillegg, mens det
i gjennomsnitt var 64 prosent av de tilsatte i
den sivile ytre etat som oppnédde lokale tillegg.
I departementene oppnadde i gjennomsnitt 53
prosent av de tilsatte lokale tillegg, mens det i
sentraladminstrasjonen i gjennomsnitt var 59
prosent av de tilsatte som oppnédde lokale til-

legg.

» Tilsatte pa stillinger over lonnstrinn 42 har i gjen-

nomsnitt sterre andel av den lokale potten enn
andelen av lonnsmassen. Dette kan tyde pd at de
lokale partene har prioritert stillinger i lenns-
spenn (stillinger uten ansiennitetstillegg) i for-
handlingene. Det er forskjeller mellom de stat-
lige virksomhetsomradene i hvordan potten ble
fordelt ut fra lennsnivaet i virksomhetene.



Hvilke kriterier mente de tillitsvalgte

ga lgnnstillegg?

Faglig dyktighet
Lederansvar

Omstillingsevne

Tillitsvalgte samlet

Gode arbeidsresultater

Likelenn mellom kvinner og menn

LO

Faglig dyktighet

Likelenn mellom kvinner og menn
Gode arbeidsresultater
Lederansvar

Gode lederegenskaper

YS

Faglig dyktighet

Gode arbeidsresultater
Omstillingsevne

Selvstendighet i arbeidssituasjonen
Lederansvar

De lokale forhandlerne tok stilling til de samme
26 kriteriene som de mente burde gi okonomisk
uttelling, men denne gangen ut fra hvor mye vekt
de faktisk fikk i den lokale lennsdannelsen. Dis-
se fem kriteriene mente de tillitsvalgte ble mest
utslagsgivende for deres medlemmer i den lokale

lennsdannelsen.

* Med unntak av UHO sine tillitsvalgte er faglig
dyktighet det kriteriet de tillitsvalgte mente ga
storst uttelling i den lokale lonnsdannelsen.
UHO sine tillitsvalgte mente utdanning var det
kriteriet som ga storst uttelling.

Akademikerne

Faglig dyktighet

Gode arbeidsresultater

Lederansvar

Ettersporsel ellers i arbeidsmarkedet
Utdanning

UHO

Utdanning

Faglig dyktighet

Gode arbeidsresultater

Stor belastning i arbeidssituasjonen
Omstillingsevne

Det er stort sett de samme kriteriene som de til-
litsvalgte mente burde gi skonomisk uttelling som
de mener ga lennsopprykk. Det er sma forskjeller
mellom organisasjonene pa hvilke kriterier de me-
ner ga lonnsopprykk. UHO og Akademikertillits-
valgte mener utdanning ga ekonomisk uttelling
lokalt. LO sine tillitsvalgte er de eneste som me-
ner at likelonn mellom kvinner og menn ble blant
de fem mest betydningsfulle kriteriene.




Hvilke kriterier mente arbeidsgiverne

ga lgnnstillegg?

Arbeidsgiverne samlet

Gode arbeidsresultater
Faglig dyktighet
Omstillingsevne

Gode lederegenskaper
Initiativ og kreativitet

Departmentene

Gode arbeidsresultater
Faglig dyktighet

Initiativ og kreativitet
Flink til 3 fa jobben unna
Holde tidsfrister

Sentraladministrasjonen

Faglig dyktighet

Gode arbeidsresultater

Gode lederegenskaper
Omstillingsevne

Ettersporsel ellers i arbeidsmarkedet

* Arbeidsgiverne i samtlige statlige virksomhets-
omréder mener at det var faglig dyktighet og
gode arbeidsresultater som var de to kriteriene
som ga storst skonomisk uttelling lokalt. Mens
de tillitsvalgte mente lederansvar fikk gkono-
misk uttelling, mener arbeidsgiverne at gode
lederegenskaper var blant de kriteriene som fikk
storst betydning.

Sivile ytre etat

Gode arbeidsresultater

Faglig dyktighet

Omistillingsevne

Gode lederegenskaper

Likelenn mellom kvinner og menn

FOU-sektoren

Faglig dyktighet

Gode arbeidsresultater
Omistillingsevne
Initiativ og kreativitet
Gode lederegenskaper

* Det er stort samsvar mellom kriteriene som ar-
beidsgiver mente burde gi uttelling med de kri-
teriene som ga lennsopprykk. Det er sma for-
skjeller mellom de statlige virksomhetsomréde-
ne pé hvilke kriterier de mente fakrisk ga lonns-

opprykk.



Hvordan fordelte pengene seg
mellom organisasjonene?

Kan du ansla andel av organisasjonens medlemmer (medlemmer med og uten krav) som fikk lennstillegg

prosent

i 2.3.3-forhandlingene? (n=726)
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For organisasjonene er det viktig at deres medlem-
mer ikke kommer dérlig ut i den lokale lonnsdan-
nelsen. Vi spurte derfor de lokalt tillitsvalgte om
hva som ble det mest gitte tillegget for deres med-
lemmer og hva som ble det hayeste tillegget som
ble gitt ett av deres medlemmer. Her viser det seg
at det ikke er noen forskjeller mellom organisasjo-
nene. To av tre tillitsvalgte oppga at to lonnstrinn
var det mest vanlige tillegget deres medlemmer
oppnéddde. Heller ikke ut fra det medlemmet som
oppnédde det hoyeste tillegget er det forskjeller
mellom organisasjonene. Er det sé forskjeller mel-
lom organisasjonene ut fra hvor stor andel av

medlemsmassen som oppnddde lokale tillegg?

* Det er marginale forskjeller mellom organisasjo-
nene ut fra hvor stor andel av medlemsmassen
som oppnéddde lokale tillegg. Derimot er det

store forskjeller innad i organisasjonene.

* Fire av ti tillitsvalgte sier at mer enn 70 pro-
sent av medlemsmassen (med og uten krav)

fikk lennsopprykk. To av tre tillitsvalgte sier at
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mer enn halvparten av medlemsmassen oppnad-

de lonnsopprykk lokalt.

* Huver tiende tillitsvalgte mener at under 30 pro-
sent av medlemsmassen (med og uten krav)

oppnidde lokale tillegg.

* I gjennomsnitt oppnadde tre av fire medlemmer
som det ble reist krav for lokale tillegg hosten
2002. Heller ikke her er det forskjeller mellom

organisasjonene.

* Organisasjoner som sendte inn fi medlemmer
med krav, klarer ikke 4 fi igjennom en storre
andel i forhandlingene enn organisasjoner som
sender inn krav for mange medlemmer. Organi-
sasjoner som sendte inn fi medlemmer med
krav, klarte heller ikke 8 hente ut flere lonnstrinn
per medlem som oppnidde lennsopprykk enn
organisasjonene som sendte inn krav for mange

medlemmer.




Oppsummering

Forskjellene i fordelingsprofil gr snarere mellom
de statlige virksomhetsomrddene enn mellom or-
ganisasjonene. Hvor mange som oppnar lokale
tillegg, varierer i langt storre grad etter hvor man
arbeider i staten enn hvor man er organisert. Mel-
lom organisasjonene er resultatet snarere uavgjort
enn at noen vant den lokale lonnskampen hesten
2002. At forskjellene mellom organisasjonene er
sdpass smd, kan tyde pa at de lokale arbeidsgiver-
ne er flinke til 4 unngd 4 diskriminere mellom or-
ganisasjonene, og/eller at organisasjonene lokalt er
flinke til & verne om «sin» andel av den lokale pot-
ten. For arbeidsgiverne vil en for sterk omgaelse
av prorata-fordelingene mellom organisasjonene,
kunne medfere mer stoy og turbulens i de lokale
forhandlingene. Dette gir igjen smd rom for noen
organisasjoner til 4 oppnd mer enn andre. Med en
sd sterk individfokusering p4 kriteriene for lonns-
tillegg, skal man heller ikke se bort fra at indivi-

duelle evner er jevnt fordelt mellom organisasjo-
nenes medlemmer. Derimot ser det ut til at ar-
beidsgiverne innenfor prorata-fordelingen klarer
4 fi gjennomslag, noe som igjen henger sammen
med hvilke kriterier som har legitimitet. Her vi-
ser det seg at partene i stor utstrekning er enige
om hva som ber gi uttelling og hva som faktisk
ga uttelling lokalt. Hvor «spisset» fordelingspro-
filen, med andel av de tilsatte som oppnar lokale
tillegg, avhenger igjen av forskjeller i kultur, virk-
somhetenes egenart, organisasjonenes innbyrdes
styrke og preferanser, forhandlingskompetanse og
hvor pragmatisk eller ideologisk man skal opptre.
Poenget med lokal lennsdannelse er ogsd at den
vil variere fra virksomhet til virksomhet, der par-
tene lokalt m& komme frem til kompromisslos-
ninger p hvordan midlene skal fordeles mellom
tilsatte og medlemmer.






Alt til noen eller noe til alle

Denne rapporten presenterer de mest sentrale temaene fra et forskningsprosjekt om
den lokale lennsdannelsen i det statlige tariffomradet. Med utgangspunkt i de
lokale forhandlingene hgsten 2002 ser vi neermere pa lokale tillitsvalgte og
arbeidsgiveres synspunkter pa kriteriene som legges til grunn for lokale Ignnstillegg,
hvordan de lokale partene mener fordelingen ber veere og hvordan fordelingen
mellom statstilsatte og deres organisasjoner faktisk ble.

Dersom du gnsker ytterligere informasjon om hovedprosjektet, kan du lese mer pa
www.fafo.no/pub/rapp/447
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