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Forord

Denne rapporten er skrevet pd oppdrag fra Fornyings- og administrasjonsdeparte-
mentet (tidligere Moderniseringsdepartementet). Departementet gnsket sommeren
2005 en utredning om alternative méter & organisere det statlige lonns- og
forhandlingssystemet pd. Hensikten var & se nermere pé de statlige hovedzarift-
avtalene i relieff til andre lonns- og forhandlingssystemer. Oppdragsgiver har valgt
4 ikke legge spesielle tariffpolitiske foringer pa oppdraget. Virt arbeid har derfor
kunnet foregd noksa forutsetningslest, dreftingene har likevel vert styrt av et tids-
perspektiv pa 2-5 ar.

Vi har ikke foretatt intervjuer blant hovedsammenslutningene eller blant sen-
trale eller lokale arbeidsgivere innenfor tariffomradet. Istedenfor har vi hatt samta-
ler med personer med betydelig kjennskap til tariffomrédet, men som ikke er direkte
part. Innenfor de forhandlingsregimene som vi sammenligner staten med, har
intervjuer vert nedvendig som orienteringsmiddel. I begge tilfeller har vi mott pa
«troende» og «tvilere», «predikanter» og «pragmatikere» og sist, men ikke minst,
«gamle rever». Takk til dere alle, for at dere stilte opp og ga oss nyttig innsikt og
kunnskap.

Det har ikke vart noen referansegruppe knyttet til prosjektet, isteden har vi
giennomfert diskusjoner og dialog med forhandlingsstaben i departementet. Disku-
sjonene har vert dpne og takhgyden har vert stor.

Ved Fafo var Asmund Arup Seip knyttet til prosjektets forste faser, videre skal
det rettes takk til Jon M. Hippe for innspill og kommentarer. Takk ogsa til Fafos
informasjonsavdeling for grafisk formgivning, korrektur og klargjort manus.
Ansvaret for rapportens innhold er imidlertid forfatternes alene.

Oslo, februar 2006

Bard Jordfald
Torgeir Aarvaag Stokke






Innledning

Virt utgangspunkt for rapporten har vert lonns- og forhandlingssystemet i det stat-
lige tariffomradet, og hvilke virkninger man kan forvente seg dersom man gjor for-
andringer i det. Det statlige lonns- og forhandlingssystemet har i hele etterkrigstiden
vart basert pd et vertikalt prinsipp med hovedsammenslutninger som avtaleparter
pd arbeidstakersiden. Endringene som har vert foretatt har vert gradvise og forsik-
tige, hvor de statstilsattes lonns- og arbeidsvilkar har vert regulert i separate, men
likelydende hovedtariffavtaler.

Disse hovedtariffavtalene er ubestridt partenes eiendom, hvor partene suverent
bestemmer over avtalenes virkeomride og innhold. Ingen utredning kan eller skal
kunne rokke ved det. Derimot er det mulig fra et teoretisk utgangspunkt & vurdere
andre mulige mater 4 organisere lonns- og forhandlingssystemet pd. Hva som er
teoretisk mulig og hva partene gjennom forhandlinger kommer frem til, er natur-
lig nok to vidt forskjellige forhold.

Ethvert forhandlingsregime hvor partene vekselvis har sammenfallende og
divergerende interesser og kontroll, og hvor maktbalansen mellom dem kan endres,
vil frembringe forandringer. Hva noen anser som et serdeles viktig gode, er for andre
mindre viktig, og kan i si henseende byttes bort mot et annet gode. Hvorfor tariff-
avtaler har blitt som de har blitt, er resultater av valg som er foretatt; under forskjellige
betingelser og i forskjellige kontekster, hvor tidligere valg igjen skaper beskrankninger
eller mulighetsrom for fremtidige valg. Dermed kan man heller ikke suksessivt over-
fore elementer fra et tariffomrade, i den tro at de vil fungere likt i et annet tariff-
omrade. Derimot kan man reflektere og vurdere hvordan ulike forhold vil kunne
sld inn, hvilke problemstillinger som vil kunne oppstd og hvilke virkninger det vil
kunne fa.

Forskjellige parter har forskjellige mél, som vil variere over tid. Sett fra arbeids-
takerorganisasjonenes side kan deres mél, grovt forenklet, sies & vere best mulige
arbeids- og lonnsbetingelser for sine medlemmer. De forskjellige arbeidstaker-
organisasjonene kan derimot ha forskjellige meninger om hvilke virkemidler som
fungerer best for  oppnd malet. Et tilsvarende grovt mél for arbeidsgiverne kan sies
& veere at de onsker 4 f2 en best mulig arbeidsutferelse til en best mulig pris. Heller
ikke her er det nedvendigvis noen sammenfall mellom det forskjellige arbeidsgivere
mener er passende virkemidler for & oppnd maélet. For staten som arbeidsgiver til-
kommer ytterligere en problemsstilling i form av regjeringens inntektspolitiske
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onsker og preferanser. Staten som arbeidsgiver er avhengig av mekanismer som bade
skal opprettholde og hdndheve regjeringens inntektspolitiske ambisjoner og sikre sine
underliggende virksomheters langsiktige kompetansebehov.

Vi vil i rapportens forste del redegjore for det eksisterende lonns- og forhand-
lingssystemet i staten — hvordan det har utviklet seg og hvordan det fungerer i dag.
Deretter vil vi gd igiennom endringene som har skjedd i kommunal sektor, hvor man
har delt den kommunale hovedtariffavtalen og de kommunalt tilsatte etter ulike-
lydende lonnskapitler, med ulike forhandlingsordninger og tvistebestemmelser.
Lonns- og forhandlingssystemet i Sverige, hvor man har foretatt en generell desen-
tralisering, vil det videre bli redegjort for. Vi har her foretatt dokumentanalyser og
felestudier i forhandlingssystemene, med intervjuer av sentrale og lokale avtaleparter.

Rapportens andre del vil ta for seg statens virkemidler og mal i lennspolitikken.
Her vil vi drefte virkningene av eventuelle ulikelydende tariffavtaler, virkningene
av en generell desentralisering og virkningene av en mer selektiv rettet desentralisering
av lonnsdannelsen. Avslutningsvis vil vi foreta en diskusjon av fordeler og ulemper
de forskjellige endringene vil kunne medfore for staten som arbeidsgiver.



1 Forhandlinger om lgnn i staten

Statens lennskomité av 1946 danner grunnlaget for det som i dag utgjer lonns-
systemet i det statlige tariffomradet. I 1948 ble det innfort et lonnsregulativ med
28 lpnnsklasser, hvor de 15 nederste klassene hadde innebygde ansiennitetstillegg.
Derimot var det forst i 1958 man fikk grunnsteinen for selve forhandlingssystemet
pa plass. Statstilsatte oppnédde da fulle forhandlingsrettigheter, hvor lenns- og
arbeidsvilkar skulle fastsettes gjennom tariffavtaler. Mens Stortinget tidligere kun-
ne gi inn og revidere de forhandlede avtalene, ble Stortingets rolle endret til enten
4 akseptere eller forkaste avtalene. I tillegg ble de statlige tvistelosningsmekanismene
mer lik dem i privat sektor, med megling, voldgift og domsavgjerelser.

1 1954 var det to streiker, i NRK og blant lzererne i Osloskolen, som okte presset
pa en lovrevidering. Noe av formélet med tjenestetvistloven var 4 stoppe mindre
statsorganisasjoner i 4 kreve forhandlinger og iverksette arbeidskamp. Forhand-
lingsretten ble derfor lagt til hovedsammenslutningene, ikke til forbundene. I 1969
ble forhandlingsretten ytterligere konsentrert. I 1972 ble det gjort endringer ved
tvister for statstilsatte uten streikerett, og i 1982 ble det gjort endringer pé voldgifts-
bestemmelsene. Siste endring i loven skjedde i 2002, hvor kravet til hovedsammen-
slutningenes storrelse og spredning igjen ble forsterket. Historisk sett har det vert
et interessefellesskap mellom hovedsammenslutningene og staten. Dette fellesskapet
har to dimensjoner; internt i forvaltningen og eksternt mot resten av arbeids-
markedet.

I det norske forhandlingssystemet har det statlige tariffomridet ofte hatt som
ekstern funksjon 4 bekrefte rammene som er blitt fremforhandlet gjennom front-
fagsmodellen. Enhver regjering som krever moderasjon ellers i arbeidslivet hvor
konkurranseutsatt sektor skal vare lonnsbestemmende, kan ikke ha et forhandlings-
system som tilsiktet eller utilsiktet gir en hoyere lonnsvekst for sine egne tilsatte.
Statsoppgjerets rolle som stabilisator i inntektspolitikken setter derfor beskranknin-
ger pa lonnsvekst blant de statstilsatte.

For & oppfylle bide den interne personalpolitiske funksjonen og rollen som
inntekespolitisk stabilisator, har staten via den lovregulerte forhandlingsordningen
valgt & forholde seg til f og dermed sterke hovedsammenslutninger. Tanken er at
disse md lofte seg over sektor- eller profesjonsperspektiver. Staten har stilt krav til
de som skal f3 lov til 4 forhandle med staten som arbeidsgiver, om at de organiserer
bredt og m4 se utover mer snevre egeninteresser. Samtidig har lovverket gitt hoved-
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sammenslutningene beskyttelse mot intern oppsplitting. De forbundene som ikke
har gnsket eller kunnet vare med i en hovedsammenslutning, har heller aldri hatt
noen sentral plass i statsoppgjerene.’

1.1 Historiske lgnnsrevisjoner

Lonnsutvikling i det statlige tariffomradet har i store deler av etterkrigstiden vert
knyttet til diskusjon om etterslep mot privat sektor. De forste etterkrigsoppgjorene
skjedde gjennom hel- og halvautomatiske indeksoppgjer, hvor man vekslet mellom
krone-, prosent- eller trinntillegg. En sammenlikning av lonnsutviklingen for peri-
oden 1948-64 viste at lonnen hadde steget med 162 prosent i staten, mens tilsva-
rende tall for privat sektor var pa 176 prosent (Messel 1997:92f). Spesielt for de
statlige toppstillingene ble det pavist etterslep. Tidvis loste man etterslepsproblema-
tikken ved 4 tillate noe bedre statlige oppgjor. Blant annet hadde 1966- og 1974-
oppgjerene storre rammer enn privat sektor.

Forsti 1984 hadde man en lgnnsrelatert storstreik. Tidligere hadde ingenigrene
11968, embetsmennene® i 1972, Akademikernes Fellesorganisasjon (AF) i 1980 og
hjelpepleierne i mellomoppgjoret 1981 vert i streik. Samtlige ble stoppet med
tvungen lennsnemnd. Det som utlgste 1984-konflikten, var at hovedsammenslut-
ningene nektet & godkjenne anslaget pé lonnsglidning fra verkstedsoverenskomsten
(frontfaget). Staten derimot var bundet av lennsvekstanslagene i nasjonalbudsjettet,
disse la til grunn at lennsveksten i offentlig sektor ikke skulle overstige 5 prosent.
Hovedsammenslutningene gikk til streik da staten ikke hoynet sitt tilbud pa 5,9
prosent. I likhet med de foregiende streikene ble ogsé denne stoppet med tvungen
lonnsnemnd. Derimot viste det seg at Rikslonnsnemnda tilkjente statsoppgjoret en
ramme pé 6 ¥ prosent. De neste streikene som fulgte pa nittitallet, var ogsé lenns-
relaterte. AF hadde streiker i hovedoppgjorene i 1986 og 1998, og i mellomopp-
gjoret i 1995. SPL (politiet) hadde streik i 1995, og ble som AF stoppet med tvun-
gen lennsnemnd.

' Som eksempel var det for den annen verdenskrig tre forskjellige hovedsammenslutninger: Statstje-
nestemannskartellet (LO), Statstjenestemannsforbundet (Stafo) og Embetsmennenes Landsforbund
(El) samt en del frittstdende forbund. 65 4r etter er det fire hovedsammenslutninger: LO Stat, YS
Stat, Unio og Akademikerne. De frittstdende forbundene organiserer i dag en svert liten del av de
statstilsatte.

2EL tok ut 398 av i alt 20 000 medlemmer i streik. Arsaken var okte begynnerlgnninger for akade-
mikere og ekstra tillegg i toppen av lennsregulativet.
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Statsoppgjeret som stabilisator i inntekespolitikken bygger naturlig nok pa en for-
utsetning om at lennsveksten den skal bekrefte er korrekt. Det innebarer at esti-
mert lonnvekst som skjer gjennom de lokale forhandlingene, stemmer med den
faktiske lonnsveksten. Det har ikke alltid vert tilfellet. Dette har sa blitt lost gjen-
nom «ventiloppgjer», som i hovedoppgjorene i 1982 0og 1996 og i mellomoppgjoret
i 1981, hvor staten var «frontfagy, med det som resultat at statsoppgjorets rammer
ble storre enn industriens. Statsorganisasjonene har mer eller mindre stilltiende
akseptert frontfagsmodellen om at konkurranseutsatt sektor skal vere lonnsledende,
s lenge de har hatt muligheter for ventiloppgjer. Derimot har det i staten vert van-
skelig for pressgrupper 4 ta i bruk arbeidskamp for & kunne hente ut en markant
hoyere lonnsvekst. Bade selve forhandlingsordningen og bruken av tvungen lonns-
nemnd har satt effektive stoppere for det.

Ett forhold er lonnsveksten i relasjon til frontfaget, en annen problemstilling er
hvordan lennsveksten skal fordeles. AF-streikene ble utlgst som en protest mot lavt-
lennsprofilene i 1980 og 1998. De statlige lonnsoppgjorene har i like stor grad dreid
seg om lgnnsspredning, innretning og hvordan lennsveksten skal fordeles, som den
faktiske lonnsveksten. Kronetillegg reduserer lonnsspredningen, prosenttillegg oker
lennsspredningen, mens trinntillegg mer eller mindre opprettholder de relative
lennsforskjellene. P4 samme mdte vil man kunne fi forskjellig innretning ut fra
hvilket niv4, sentralt eller lokalt, lonnsveksten fordeles pa.

1.2 Dagens lgnns- og forhandlingsregime

Det statlige lonns- og forhandlingssystemet kan beskrives som stabilt, hvor endrin-
gene har vert stegvise og forsiktige. I 1975 ble systemet med lennsplaner innfort.
Det ble innfert tre kategorier lonnsplaner: gjennomgéende stillinger, etatsvise stil-
linger og helt spesielle stillinger. I lopet av attitallet ble det ogsé dpnet for at enkelte
virksomheter, gjennom spesialistfullmakter, kunne gi lonnstillegg. Videre §pnet man
for 4 inngd avtaler for personell som var vanskelig & rekruttere og beholde, samt
avtaler om lennsvekst som folge av effektiviseringstiltak. Midt pa artitallet ble det
ogsd dpnet for & overfore midler fra driftsbudsjettene til lennsbudsjettene. Men det
var forst i forlengelsen av Statens lonnskomité av 1988 at det ble gjort storre end-
ringer. Fra og med 1991 innferte man lokale forhandlinger, samtidig ble systemet
med lpnnsrammer innfert. Dermed kunne samme stillingskode fa forskjellig lonns-
plassering i regulativet. Normallpnnssystemet lostes nd noe opp. I 1991 ble ogsé de
overste lederne (igjen) tatt ut av hovedtariffavtalen og inn i eget lonnsystem.
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Forhandlingssystemet som brukes innehar tre sentrale virkemidler for & regulere lonn:
* Generelle tillegg pé lonnstabellene

* Sentrale justeringer av stillinger/stillingsgrupper

e Midler avsatt til lokale forhandlinger

Det er de sentrale partene ved Fornyings- og administrasjonsdepartementet (FAD)
og hovedsammenslutningene som forhandler om hvorvide alle, eller noen av, virke-
midlene skal tas i bruk. Hvordan den samlede gkonomiske rammen skal fordeles
mellom nivdene, er gjenstand for forhandlinger.

De generelle tilleggene p& hovedlonnstabellen er det eneste virkemiddelet som
ndr samtlige. Forhandlingene dreier seg om hvor stor del av lonnsveksten som skal
komme sentralt, og i hvilken form den skal komme. Innretningen i form av krone,
prosent- eller trinntillegg er et viktig forhandlingsomride. De sentrale justerings-
forhandlingene dreier seg om endringer av lonnsplaner, lonnsrammer og lennsspenn.
Ved & endre pa trinnplassering for enkelte stillingskoder kan man ogsé prioritere
enkelte grupper, eksempelvis stillinger hvor staten stdr i en vanskelig rekrutterings-
eller konkurransesituasjon. Justeringsforhandlingene har tradisjonelt skjedd under
fredsplikt. De lokale forhandlingene skjer etter potter ut fra den sentralt bestemte
rammen, hvor det forhandles lokalt i de statlige virksomhetene, mellom lokale
arbeidsgivere og lokalt tillitsvalgte.

De statstilsatte er tilsatt i en stilling med stillingskode, som hjemler en viss lonns-
plassering. Stillingskodene er enten relatert til en lonnsramme eller lonnsspenn. Kun
stillingskoder i loannsrammer har ansiennitetsberegninger. Felles for lonnsspenn- eller
lennsrammekoder er at hver kode har alternative muligheter for innplassering pa
regulativet. Stillingskoder med lennsspenn angir laveste og heyeste avlenning for
stillingen. Hvor en nytilsatt blir plassert innenfor lennsspennet, skjer ut fra kvalifi-
kasjoner, erfaring, egnethet og liknende. Lonnsreguleringer skjer sd gjennom juste-
ringer av regulativet, eventuelle justeringsforhandlinger for stillingskoden eller gjen-
nom de lokale forhandlingene.

1.3 Lennsrevisjoner med lokale forhandlinger

Selv om man innferte lokale forhandlinger i 1991, har de lokale pottene aldri vert
dominerende i noen av de péfelgende oppgjerene. Pottens storrelse har variert fra
0,1 prosent av lgnnsmassen i 1992 til 2 prosent i 2002. Fordi man har hatt
forskjellige virkedatoer i de forskjellige oppgjorene, er det ikke like enkelt & fastsla
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Tabell 1.1 Sentral avsetning til arlige lokale forhandlinger (prosent av lannsmassen per dato)

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999

Sentralt avsatte

. 0,25 0,1 0,35 0,35 0,5 0,45 0,55 0,55 0,5
midler

Virkningsdato 01.10 01.05 01.09 01.09 01.09 01.08 01.08 01.09

2000 2001 2002 2003 2004 2005

Sentralt avsatte
midler

Virkningsdato 01.09 01.10 01.09 01.06

0,85 0,6 2,0 0,0 1,0 0

andel av drslonnsveksten som faktisk har kommet lokalt. Lokal lannsvekst med sen
virkedato, vil i det pifelgende dret gd inn som en del av overhenget.’ Tabell 1.1 viser
de prosentvise avsatte sentrale pottene. I tillegg kan arbeidsgiverne lokalt legge egne
midler til de sentralt tilforte pottene, dersom de sentrale partene ikke er blitt enige
om noe annet. Det er betydelig variasjon i hvor mye arbeidsgiver legger til av egne
midler. Det skal forhandles om disse midlene p4 lik linje med de sentralt tilforte
midlene. Utstrakt bruk av egne midler vil ogsé bidra til lennsglidning.

Mens det pa nittitallet var mindre arlige potter, ser man at det ikke ble forhand-
let noe lokalt verken i mellomoppgjoret i 2003 eller i mellomoppgjoret i 2005. 2003-
oppgjeret var et nulloppgjer, hvor overheng og glidning fra 2002-revisjonen var si
stor at det ikke ble fort sentrale forhandlinger. Derimot kom det inn en lgnnsut-
viklingsgaranti, som kunne utloses dersom statstilsatte ikke oppnadde lonnsutvik-
ling pa linje med det som ble resultatet for industriarbeidere og funksjonerer i indust-
rien. Denne garantien ble ikke utlgst. I mellomoppgjoret i 2005 ble det gjennom
sentrale forhandlinger gitt ett lonnstrinn til alle statstilsatte.

Institutt for samfunnsforskning har fulgt lennsutviklingen i det statlige tariff-
omrédet (Barth og Yin 1996, Schone 1997, Schone 1999, Schene 2002, Schene
2004, Schoyen 2006). Disse studiene er basert pd registeranalyser av Statens sen-
trale tjenestemannsregister (SST). Vi vil ikke komme nermere inn pé de struktu-
relle endringene som skjedde pa nittitallet, men bare fastsld at staten tidlig pa nitti-
tallet omfattet langt flere virksomheter og tilsatte enn i 2005. Oppsummerer man
de gkonomiske analysene, viser det seg at lonnssystemet med lokale forhandlinger
ikke har medfert okt lonnsspredning i forhold til det foregdende lonnssystemet. Det
gar her et skille i utviklingen for perioden 1991-1998 og 1998-2002. I den siste
tidsperioden er tendensen en noe storre spredning i slutten av perioden.

* Eksempelvis utgjorde den lokale potten pa 0,6 prosent av lonnsmassen kun 0,15 prosent av drs-
lennsveksten i kalenderret 2001, mens de resterende 0,45 prosentene gikk inn i overhenget i 2002.
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Tabell 1.2 Utvikling i lonn — kjonn, utdanning og lgnnsniva (Schene 2006)

1991 1998 2002 2004
Kvinners prosentvise andel av menns lgnn 83,6 87,0 86,5 87,9
Avkastning pa utdanning* 142,5 135,7 136,0 134,9
Lavtlennet** i forhold til medianinntekt 75,4 78,2 77,2 76,9
Hoytlonnet i forhold til medianinntekt 150,2 149,2 153,2 154,1

* Universitetsutdannede tjener faktoren ganger sa mye som en tilsatt med videregaende skole. Dersom
en med videregdende skole tjente 200 000 i 1991, tjente en med universitetsutdanning 200 000*142,5/100.

** Beregningene er basert pa hvor stor prosentvis andel den personen som har den 5 prosent laveste
lennen i fra bunn har i forhold til medianinntekten. Tilsvarende metode er brukt for de hgyest lonnede
i forhold til medianinntekt.

Lonnssammenpressingen kan forklares med omfang og innretning pa de sentrale
tilleggene. Hovedtyngden av lonnsveksten kom sentralt med kronebasert innretning
som ga sterst uttelling nederst i lonnsregulativet. Bdde i LO og i YS var det skepsis
ndr lokale forhandlinger ble innfert, ettersom man fryktet at disse ville fore til okte
lonnsforskjeller. Dermed kan man ha overkompensert sentralt i forhold til det man
trodde ville gi storre lonnsforskjeller i de lokale forhandlingsrundene (Stokke m fl.
2003:189).

Kort oppsummert viser de okonomiske analysene en utvikling som gjengitt i
tabell 1.2.

At kvinner tjener mindre enn menn, skyldes i hovedsak at kvinner og menn
arbeider i forskjellige stillinger med forskjellig avlonning. Kvinner i samme stilling
med lik arbeidstid, alder, yrkeserfaring, utdanning og ansiennitet, har om lag én
prosent lavere lonn enn menn med samme kjennetegn. Forskjellen har vert stabil
giennom hele nittitallet. Det statlige tariffomrédet er blant de tariffomraddene med
minst lennsforskjeller, ndr man sammenlikninger mest mulig like stillingsinnehavere.
Tilsvarende har de sentrale partene bdde gjennom justeringsforhandlingene og de
lokale forhandlingene lagt foringer pa at kvinner skal ha en bedre uttelling enn det
lennsmassen deres tilsier (prorata-argument).

Andre sentrale funn er at det formelle kompetansenivéet blant de tilsatte har gkt
markant. Elleve prosent av de tilsatte hadde utdanning pa hovedfagsniva (6 ar eller
mer) i 1991, mens andelen var gkt til 26 prosent i 2002. I 2005 hadde 31 prosent
av de statstilsatte lang utdanning av hgyere grad. Den relative veksten skyldes bdde
at det ble flere med lang utdanning og at det blir langt feerre tilsatte med lavere ut-
danning, ettersom tidligere arbeiderdominerte statlige virksomheter er tatt ut av ta-
riffomrédet.

Avkastning av ansiennitet er blitt redusert fra 1991. Dette henger sammen med
at opprykk pa lonnsrammene er blitt kortere. Partene har gjennom tariffrevisjonene
prioritert de forste drene av lonnsrammene (0—10 4r), mens ansiennitet utover dette
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ikke gir samme lonnsmessige avkastning. En annen og like viktig forklaring er at
det har blitt langt flere statlig tilsatte i lannsspenn uten ansiennitetstillegg.

Lonnen til statstilsatte med lang utdanning gker raskere med erfaring enn lon-
nen til statstilsatte med lav utdanning (videregdende skole). Etter 16 ars yrkeserfa-
ring har lennen til den med hoyere utdanning okt med 40 prosent, mens den med
videregiende skole har oppnadd en e¢kning pa 30 prosent.

Analysene viser samlet sett en lennssammenpressing for perioden 1991-2002.
I motsetning til de skonomiske analysene, hadde de fleste tillitsvalgte oppfatninger
om at det var blitt storre lonnsforskjeller i staten i perioden (Jordfald 2004). Tillits-
valgte som mente at det var blitt mindre forskjeller, tenderte i storre grad & ha et
gnske om en mer selektiv fordelingsstrategi lokalt (sterre tillegg til ferre tilsatte),
mens de som mente det var blitt okte forskjeller, gnsket & bruke de lokale forhand-
lingene for & utjevne.

1.4 Ansattes organisasjoner

Anslagsvis regner man med at om lag 83 prosent av de statlig tilsatte er organisert
(Stokke m fl. 2003 og Nergaard 1999). Dette er hoyest blant bransjer/sektorer i
Norge. Nar man derimot méler antall medlemmer som meldes inn via organisasjo-
nene, stiger organisasjonsgraden til 91 prosent. Uansett hvilken organisasjonsgrad
man legger til grunn, er tendensen den samme, den store majoritet av statstilsatte
er organisert. I tabell 1.3 (neste side) vises en fremstilling av antall medlemmer i for-
bundene til de fire hovedsammenslutningene og de frittstiende organisasjonene per
1. mai 2005. Vi har her valgt & overfore akademikerforbund som vil forhandle under
Unio i 2006-revisjonen, selv om de formelt utgjorde en del av Akademikerne ved
méletidspunktet.
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Tabell 1.3 Antall tilmeldte medlemmer for hovedsammenslutninger og underliggende forbund
per 1. mai 2005 (* = tidligere medlem av Akademikerne)

LO Stat 41.245 medlemmer samlet
Fellesforbundet 1434 | EL & IT forbundet 15
Norges Offisersforbund (NOF) 4432 | Norsk Tjenestemannslag (NTL) 25841
Norsk Arbeidsmandsforbund (NAF) 692 | Norsk Jernbaneforbund (NJF) 2413
Fellesorganisasjonen (FO) 1695 | Skolenes Landsforbund (SI) 110
Forbundet for Ledelse og Teknikk (FLT) 754 | Fagforbundet 890
Norsk Fengsels- og Friomsorgsforbund (NFF) 2462 | Musikernes fellesorganisasjon (MFO) 353
Norsk Olje- og Petrokjemisk Fagforbund
(NOPEF) 154

YS Stat 26.981 medlemmer samlet
Befalets Fellesorganisasjon (BFO) 5487 | Skatterevisorenes Forening 379
Forsvarets Sivile Tjenestemenns
Landsforbund (FSTL) 2501 | Norges Lensmanns- og politilederlag 295
Parat 8814 | Norsk Skolelederforbund 52
Norsk Tollerforbund 1534
Sosialtjenestemennenes Landsforbund (STL) 2162 | Bibliotekarforbundet 105
Statstjenestemannsforbundet (STAFO) 2779 | Norsk Radiografforbund 22
Kommunalt ansattes fellesorganisasjon 239 | Trygdetilsattes Landsforbund 2612

Unio 26.047 medlemmer samlet
Politiets Fellesforbund 10047 | Norsk Ergoterapeutforbund 129
Norsk Sykepleierforbund 1264 | Det Norske Diakonforbund 24
Utdanningsforbundet 2052 | Norsk Fysioterapeutforbund 176

Universitets- og hegskoleutdannedes

Forskerforbundet* 10499 | forbund 406
Den norske presteforening* 1450

Akademikerne 18.174 medlemmer samlet
Arkitektenes Fagforbund 156 | Norges Juristforbund 4990
Den norske laegeforening 828 | Naturviterforbundet 1016
Den norske tannlegeforening 218 | Norsk Psykologforening 512
Den Norske Veterineerforening 626 | Tekna 4756
Krigsskoleutdannede offiserers
landsforening 609 | Sivilokonomene 949
Samfunnsviternes Fagforening 2709 | Norsk Lektorlag 38
Samfunnsgkonomenes Fagforening 767

Frittstaende organisasjoner 4453 medlemmer samlet
NITO 4329 | Norges farmaceutiske forening 124
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2 Andre lgnns- og forhandlingsordninger

2.1 Valg av case

Det statlige lonns- og forhandlingssystemet dekker praktisk talt alle arbeidstakere i
staten. Dette skjer ved at likelydende men separate hovedtariffavtaler danner en
helhetlig regulering av arbeidsforholdene. I utgangspunktet er det en fordel &
sammenligne dette med systemer som enten er eller har vert like dekkende. Naermest
ligger da kommunal sektor (KS-omréidet), som lenge utviklet seg parallelt med statlig
sektor men som i de siste tariffrevisjonene har tatt andre valg enn partene i staten.
Lonns- og forhandlingssystemet i den svenske staten har ogsa klare historiske lik-
hetstrekk med utviklingen i den norske staten, men fikk en annen utforming alle-
rede pd 1980-tallet. Det er disse to casene som er tema i dette kapittelet. Forholdene
i tradisjonell privat sektor i Norge har aldri vart preget av noen helhetlig regule-
ring, og vil ikke bli tatt opp i dette kapittelet. Derimot vil vi i dreftingene i kapittel
3 gjore bruk av innsike fra tradisjonell privat sektor nér det gjelder hdndtering av
konkurrerende tariffavtaler.

Selvsagt kunne det vert enskelig & ha hatt et enda bredere grunnlag for dreftin-
gen. Lonnsdannelsen i finsk statlig sektor har for eksempel et innslag av arbeids-
vurdering, og skiller seg dermed ut blant de nordisk landene. I dansk statlig sektor
finnes en forhandlingsordning hvor hovedsammenslutningene tvinger seg selv til
samarbeide sterkere enn i noe annet nordisk land, samtidig som lennsutviklingen i
forhold til privat sektor er sikret gjennom en permanent etterreguleringsordning.
To hensyn har likevel talt for & begrense grunnlaget for drefting. For det forste har
det ikke veert ressursgrunnlag i prosjektet til & kartlegge s mange case i tilstrekkelig
dybde. For det andre ville dreftingene i kapittel 3 og 4 blitt vesentlig mer kompli-
sert, og tilsvarende mer krevende 4 formidle. I denne omgang er vi derfor blitt std-
ende ved hovedvekt pd de to casene som stir det statlige lonns- og forhandlings-
systemet nzrmest: KS-omridet og den svenske staten.
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2.2 Forhandlinger om lgnn i norske kommuner

Som i staten startet man med lokale forhandlinger i det kommunale tariffomrédet
forst tidlig pa nittitallet.* I 1990 ble man enige om 4 sl sammen hovedoverenskom-
sten og diverse overenskomster til en felles hovedtariffavtale (KHTA), og ut fra denne
ble det dpnet for lokal lonnsdannelse. Dette skjedde etter sentralt fastsatte potter,
etter sentralt fastsatte frister og forhandlingsprosesser. Av andre forhold p4 nittitallet
som ma trekkes frem, var endringene i 1996-revisjonen. Da fjernet man taket i stil-
lingenes lonnsramme eller lonnsspenn, og dreide seg over fra normallpnnssystem
til minstelonnssystem. I tariffrevisjonen i 2000 krevde Akademikerne egen tarift-
avtale, noe som ble avvist fra KS sin side. Derimot ble det nedsatt et partssammen-
satt utvalg i 2001. KS avviste her igjen en oppsplitting av den kommunale hoved-
tariffavtalen, mens Akademikerne kom med ett kompromissforslag hvor man foreslo
forskjellige kapitler for lannsdannelse under samme hovedtariffavtale.

I 2002-revisjonen ble kompromissforslaget innfert med forskjellige stillings-
kapitler under den kommunale hovedtariffavtalen. I samme revisjon forlot man det
statlige lonnsregulativet. Samordningen mellom kommunal og statlig sektor ut fra
samme regulativ slutter her. I alt var det tre kapitler i KHTA hvor de tilsatte i KS-
omradet kunne plasseres; kapittel 3.4 (ledere) kapittel 4 (gjennomgéende stillin-
ger) og kapittel 5 (utvalgte stillinger). Mens lonnsdannelsen etter kapittel 4 skulle
skje gjennom sentrale forhandlinger og med eventuelle lokale potter, skulle for-
handlingene etter kapittel 5 kun skje lokalt. Under kapittel 5 var det heller ingen
sentralt fastsatt ramme, minstelonnssatser eller lokal konfliktadgang. Ved uenig-
het lokalt kunne man derimot bringe tvisten inn for pendelvoldgift eller lokal
nemnd (tradisjonell voldgift).

Fordi det kommunale tariffomradet er vertikalt organisert, og fordi flere av
organisasjonene hadde medlemmer under flere forskjellige kapitler, ble det i 2002-
revisjonen innfert doble stillingskoder for kapittel 4 og kapittel 5. Det var organi-
satorisk tilknytning som skulle avgjore om den tilsatte ble plassert i kapittel 4 eller
kapittel 5. De sentrale partene skjov slik sett gjennomferingsproblematikken med
det nye avtaleverket over pd de lokale partene. Den fremste problemstillingen som
kunne oppstd var at arbeidstakere med lik stilling kunne f3 lgnn fastsatt etter to
vesensmessig forskjellige prinsipper. En ingenior som var organisert i Fagforbundet
skulle sortere under kapittel 4, mens hennes avdelingskollega som var organisert i
NITO ble horende under kapittel 5. I 2004-revisjonen ble det etter forhandlinger
mellom de sentrale partene foretatt en rydding av stillingskodene, hvor de
forskjellige stillingskodene ble plassert under kun ett kapittel. Ingenigren organisert

* Droftingen er begrenset til utviklingen av den kommunale hovedtariffavtalen, og omfatter ikke
forholdene i Oslo kommune eller utskillelsen av en egen hovedtariffavtale for selvstendige energi-
verk i KS-omrddet i 2000.
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i Fagforbundet kunne ni enten std i kapittel 5 med stillingskode 8084 Ingenior, eller
matte kalles noe annet, for eksempel 7531 Saksbehandler for fortsatt & kunne sor-
tere under kapittel 4.

Nér det gjelder storrelsesforholdene mellom de forskjellige kapitlene, er det verd
4 merke seg at majoriteten av kommunalt ansatte er regulert under kapittel 4. Etter
at skoleverket ble overfort til kommunal sektor 1 2003, reguleres bare om lag fem
prosent av de kommunetilsattes lonnsbetingelser gjennom kapittel 5. Godt over 90
prosent av de kommunalt tilsatte er 4 finne i kapittel 4, med sentralt fastsatte til-
legg og lokal lennsdannelse i form av lokale potter. Kapittel 4 inneholder minste-
lennssatser knyttet til ansiennitet (opp til 10/16 &r) og formalkompetanse som kreves
i stillingen.

I tillegg til at det er en liten andel av de kommuneansatte som fir sin lenn fast-
satt kun lokalt, er det strukturelle forskjeller. Antall ansatte varierer enormt mellom
forskjellige kommuner. Tommelfingerregelen er at desto storre kommunen er, desto
storre er innslaget av kapittel 5 forhandlinger. Nordlandsforskning har nylig vur-
dert hvordan det nye lonns- og forhandlingssystemet har fungert. Vi har her truk-
ket ut noen interessante data fra den omfangsrike rapporten.

Figur 2.1 Antall kommunalt tilsatte — fordelt etter kapittel i KHTA (1.10.2004)

Kapitel 4.B
(Gjennomgaende
stillinger)

Kapitel 4.C
(Skoleverket)

Kapitel 5
(Lokal lgnn)

Kapitel 3.4
(Ledere)

0 50 000 100 000 150 000 200 000 250 000

Rivalisering mellom kapittel 4 og kapittel 5

Gjennom 4 ha to forskjellige lonnsfastsettelsesformer innenfor samme tariffavtale,
dpner man samtidig for en potensiell rivalisering mellom ansatte. Nordlandsforsk-
ning rapporterer at hovedinntrykket er at rammene fra kapittel 4 legges til grunn
for lennsdannelsen i kapittel 5. KHTA er ogsd normativ pd hvor stor lonnsveksten
bor vere i kapittel 5:
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«Ved lpnnsregulering for disse stillingene tas det hensyn til lonnsutviklingen i
tariffomradet, kommunen/fylkeskommunen/bedriftenes totale situasjon, her-
under gkonomi og krav til effektivitet.» (KHTA 5.2 Arlig lonnsregulering)

Tall fra teknisk beregningsutvalg for kommunene viser at lennsveksten for kapittel
5 ikke overstiger lonnsveksten i kapittel 4 (TBSK 2005). Fordi lonnsforhandlinger
og lennsvekst er teknisk komplisert, med lonnsglidning, overhengsberegninger, ars-
lennsvekst versus datolennsvekst og forskjellige virkedatoer, er det ikke alltid like
enkelt for lokale aktorer & fange opp alle aspekter. Selv om rammene ser ut til 4 vere
noksa like, kan selve fordelingen variere. I kapittel 5 ligger ingen garantier i lonns-
utvikling pa individnivé, enkelte tilsatte kan oppna store tillegg, mens andre ikke
oppnér noe. Rammens storrelse er ett forhold, dens fordeling et annet. Den lokale
lennsdannelsen i kapittel 4 utgjer kun én komponent av lennsveksten, ettersom
mesteparten allerede er kommet gjennom de sentrale forhandlingene. Det er altsd
flere forhold og komponenter som fort vil kunne blandes sammen nir man vurde-
rer lonnsutvikling for kapittel 4 opp mot kapittel 5. En ting er hva statistikken vi-
ser, en annen ting er hvordan de lokale aktgrene ute i kommunene oppfatter utvik-
lingen. For 4 {3 et bedre overblikk pa dette, stilte Nordlandsforskning spersmalet:

* Har de som forhandler under kapittel 5 en hoyere lonnsvekst enn de som for-
handler under kapittel 42°

Figur 2.2 Lokale aktgrers antagelser om lgnnsvekst mellom kapitlene i KHTA (n= 806 arbeids-
givere og 606 tillitsvalgte). Kilde: Sollund m fl. 2005:125

[CJenig []Verken enig eller uenig [JUenig [l Vet ikke/ikke aktuelt
I I I | | |
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> Nordlandsforskning opererer med en syvdelt skala, hvor 1= svart enig og 7=svert uenig. Ut over
dette er verdiene ikke oppgitt i rapporten. Vi har i figur 2.2 omkodet svaralternativene.

Enig (= 1,2) , verken enig eller uenig (= 3,4,5) og uenig (=6,7).
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For det forste viser det seg at det var en ekstrem hoy usikkerhet rundt spersmalet.
Dette kan skyldes at mange respondenter ikke har noen formening, eller at det ikke
er foretatt noen serlige forhandlinger etter kapittel 5 i deres kommune. I de min-
dre kommunene var det lite bruk av kapittel 5 forhandlinger, og der de ble gjen-
nomfort, innbefattet de f3 tilsatte. Av i alt 985 informanter som visste at det ble
foretatt kapittel 5 forhandlinger, rapporterte tre av fire at disse forhandlingene
omfattet 30 tilsatte eller ferre i deres kommune (Sollund m fl. 2005:123).

Ser vi nermere pa de som har tatt standpunke i figur 2.2, er det store forskjeller
mellom partene. I underkant av halvparten av de tillitsvalgte som hadde tatt stil-
ling til spersmalet, sa seg enige i pdstanden om at lennsveksten var hoyere for kapittel
5. En firedel mente det ikke var nevneverdige forskjeller. Blant de som mente lonns-
veksten var heyere i kapittel 5, var tillitsvalgte med mange medlemmer i kapittel 4
overrepresentert. Det var altsd blant organisasjoner med fi medlemmer i kapittel 5
man mente lennsveksten var hoyere enn i kapittel 4.

Derimot var det bare hver fjerde arbeidsgiver som hadde tatt stilling til spors-
mélet, som var enig i pdstanden. Det hyppigst brukte svaralternativet blant arbeids-
giverne var at lennsveksten i kapittel 5 var pé storrelse med lonnsveksten i kapittel
4. Det ble her rapportert til Nordlandsforskning om at enkelte kommuner gnsket
flere tilsatte innunder kapittel 5, og de hadde derfor en storre okonomisk ramme
for & kunne friste kapittel 4-tilsatte over. Det allmenne bildet er dog relativt klart
fra arbeidsgiverne, rammen fra kapittel 4 normerer rammen for de kapittel 5-tilsatte.
Et narliggende spersmél som ogsa ble stilt, var:

*  nsker du at mer av lonnen til de gruppene som i dag forhandler i kapittel 4
skal forhandles lokalt?

Figur 2.3 Fremtidige onsker om gkt lokal Iennsfordeling i kapittel 4 (n=1200 kommunalt
tillitsvalgte og arbeidsgivere).* Kilde Sollund m fl. 2005:126

[CJenig []Verken enig eller uenig [JUenig [l Vet ikke/ikke aktuelt
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* Vi har her omkodet Nordlandsforsknings 7-skala som i figur 2.2. | tillegg har vi tatt ut de man manglet
svar fra. Det kommer ikke frem av rapporten hvordan de 1200 respondentene fordeler seg mellom ledere
og tillitsvalgte.
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Majoriteten av de kommunalr tillitsvalgte ser ikke for seg noen fremtidig lonns-
politisk revolusjon pa kapittel 4. Derimot er om lag hver tredje kommunale arbeids-
giver interessert i storre kapittel 4-potter. Noe mer overraskende er det at en like stor
del av de kommunale arbeidsgiverne er noksa likegyldige til okte kapittel 4-potter,
og at sipass mange arbeidsgivere faktisk ikke vet hva de skal svare pa sporsmalet.

Har det blitt enklere med to kapitler?

Hvordan kapitteldelingen har blitt mottatt ute, er naturlig nok av interesse for de
sentrale partene. P4 sporsmil om oppdelingen mellom kapittel 4 og 5 hadde skapt
enklere forhold, fordelte svarene seg som vist i figur 2.4.

Igjen ser vi en ekstrem usikkerhet knyttet til sporsmaélet. Nesten halvparten av
arbeidsgiverne og en tredel av de tillitvalgte vet ikke om det er blitt lettere eller van-
skeligere, noe som kan tyde pa at de har hatt lite eller ingen befatning med kapittel
5 forhandlinger. Blant de respondentene som faktisk har tatt stilling til spersmilet,
viser det seg at nesten tre av fire tillitsvalgte mener at det var blitt vanskeligere
med to separate kapitler. Hver femte tillitsvalgte som har tatt stilling, mente det
var blitt enklere med to separate kapitler. Blant arbeidsgivere som fakrtisk hadde
tatt stilling, svarer om lag en fjerdedel at det verken er blitt enklere eller vanskeli-
gere. Maler man ytterpunktene, mener 45 prosent av arbeidsgiverne at det er blitt
vanskeligere, mot tre av ti som mener dette er blitt enklere. Det er altsé flere
arbeidsgivere som mener det var blitt vanskeligere enn ndr samtlige kommune-
ansatte sorterte under felles reguleringsbestemmelser.

Figur 2.4 Enklere med kapitteldelt hovedtariffavtale? (n= 1398 kommunalt tillitsvalgte og
arbeidsgivere).* Kilde Sollund m fl. 2005:128
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* Vi har her omkodet 7-skalaen ved at 1-3 er bekreftende og 5-7 er benektende til sparsmalet. | tillegg
har vi kastet ut de man manglet svar fra. Det kommer ikke frem av rapporten hvordan de 1398 respon-
dentene fordeler seg mellom ledere og tillitsvalgte.
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Selv om forhandlingssystemet er relativt ferskt, kan det neppe betegnes som en
forenkling eller umiddelbar suksess. En mer kritisk fortolkning vil snarere ligge pa
at de sentrale partene har iverksatt et regimeskifte som de lokale partene enten ikke
kjenner til eller har tatt i bruk (vet ikke-gruppen), eller et regimeskifte som har gjort
det vanskeligere for de lokale partene.

Partenes vurderinger

I forbindelse med dette prosjektet har vi foretatt noen intervjuer sentralt pé arbeids-
takersiden og i KS. Ut fra disse intervjuene var det klart at systemet var vanskelig &
sjosette, og at det i begynnelsen ville ga tid for det ville «sette segr. Heller ikke fra
en av de storste organisasjonene pé arbeidstakersiden var det noe utpreget enske om
3 gd tilbake til det foregdende regimet. Det hersker slik sett en felles forstaelse om at
kapitteldelingen er kommet for & bli. Derimot kan det ligge noen problemstillinger
rundt hvem og hvor mange det er som skal std utenfor kapittel 4.

Béde sentralt og lokalt foregir det en gjensidig overvikning av lennsutviklin-
gen. Dersom kapittel 5 pd aggregert nivd over tid far sterkere lonnsvekst enn kapit-
tel 4, vil det kunne betegnes som problematisk. P& den andre siden vil det vare
problematisk dersom lgnnsutviklingen er svakere i kapittel 5 enn i kapittel 4, fordi
dette igjen vil utarme stillingene som er regulert her.

En siste betraktning relaterer seg til skoleverket. Etter at forhandlingsansvaret
ble overfort fra staten til KS, ble stillinger i skoleverket plassert i kapittel 4.c. Dette
omfatter ogsd lerere med medlemskap i akademikerforeninger. Man kan trolig her
forvente en ny runde med krav om at det skal &pnes opp for stillinger i skoleverket
som reguleres under kapittel 5.

2.3 Forhandlinger om lgnn i den svenske staten

Felles for de nordiske landenes statlige tariffomrider er en tonivas forhandlings-
modell, hvor det dpnes for lokale forhandlinger innenfor sentralt fastsatte tariffavtaler.
I Sverige har partene store frihetsgrader med hensyn til hvordan lenns- og arbeids-
forhold reguleres i de lokale tariffavtalene. Det svenske forhandlingssystemet har en
sentral avtale som regulerer fellesbestemmelsene (Allmint l6ne- och férménsavtal
— ALFA). Arbeidstid, ferie, lonn under sykdom, lenn under permisjon og pensjon
er noe som reguleres her. Disse kan, med unntak av pensjon, fravikes dersom de
lokale partene gjennom avtale blir enige om det.
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Arbetsgivarverket (AGV) representerer staten som arbeidsgiver, mens LO-forbundet
SEKO, forhandlingskartellet for akademikerne i staten SACO-S og forhandlings-
sammenslutningen OFR er de sentrale arbeidstakerpartene. OFR er dominert av
TCO-forbund (Tjinsteminnens Centralorganisation), men har ogsi medlems-
forbund fra SACO. OFR organiserer til ssmmen 100 000, SACO-S har om lag 70
000 medlemmer, mens SEKO er minst, med om lag 30 000 medlemmer. Innenfor
tariffomradet var det i 2004 i underkant av 236 000 tilsatte, noe som skulle tilsi en
organisasjonsgrad pa minst 85 prosent.

Mens det er en felles ALFA, er det tre forskjellige tariffavtaler eller rammeavtaler
om lgnn (RALS — ramavtal om Iéner m.m. ) som tegnes. RALS angir rammene for
de lokale avtalene og kan inneha sikringsbestemmelser pd lennsutviklingen. Med
tre rammeavtaler og 245 statlige virksomheter, skulle det tilsi at det finnes i under-
kant av 750 tariffavtaler hvor lenn reguleres innenfor tariffomridet. De sentrale
partenes forhandlinger gir altsd pa prosess, garantier og retningslinjer, mens det er
opp til de lokale partene 4 fremforhandle rammer og fordeling av disse.

Grenseoppgangen mellom de tre hovedsammenslutningene er noe ryddigere enn
i Norge. SEKO organiserer i all hovedsak arbeidere, mens OFR organiserer verti-
kalt blant tjenestemenn. Akademikerne er stort sett & finne i SACO. Frem til 2001
var innholdet i RALSene identiske. I SACO sin RALS ble det da innfert lonesam-
talsmodell og sifferlgs avtale. Det enkelte medlem kunne da forhandle lonn direkte
med arbeidsgiver. Det er heller ingen garantier eller minstebestemmelser pa lonns-
utvikling for SACO sine medlemmer (derav sifferlose avtaler).

Frem til 1986 var det svenske forhandlings- og lonnssystemet noksa likt det
norske. Man hadde dpnet for lokale forhandlinger basert pa potter allerede i 1977,
men forst i 1986 fikk man store avtalemessige endringer. De sentrale partene ble da
enige om 4 sektorisere det statlige tariffomridet. «Sektoriseringsprotokollen» delte
statens tariffomrade inn i fire: den sivile statsforvaltningen, forsvaret, affirsverket
og skolene. Retten til 4 slutte avtale skulle delegeres. Delegeringen skulle skje innenfor
en felles avtale, med fellesbestemmelser som de sentrale partene rdet over alene.
Implisitt 18 det en felles forstdelse av at lannsveksten kunne vere forskjellig mellom
de fire sektorene. De lokale pottenes andel av samlet lonnsvekst ble okt. Ved ett
forhandlingssted i den sivile statsforvaltningen klarte man ikke & komme til enig-
het. Saken ble brakt opp til de sentrale parter, hvor Arbetsgivarverket opprettholdt
virksomhetens krav om at én yrkesgruppe skulle ha hele potten. TCO-S brakte sa-
ken inn for Arbetsdomstolen, som fastslo at arbeidsgiver i siste instans hadde sty-
ringsrett pd pottens fordeling. 1988-forhandlingene ble fort med en annen modell,
«grovsorteringsmodellen». De lokale pottene ble preliminart fordelt — for de sen-
trale forhandlingene ble sluttfert. Dette var en tungvint forhandlingslesning under
ett felles lonnsregulativ, og ved 1989-revisjonen valgte man & vrake regulativet med
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lonnsspenn og lonnsrammer. Den nye minstelonnsavtalen baserte seg i sterkere grad
pa lokal lonnsdannelse, og det var opp til de lokale partene selv & utforme sine sys-
temer.

Mens det i statsbudsjettet var lagt opp til en lennsvekst pa fem prosent, viste det
seg at avtalt 1989-gkning 14 fire til fem ganger hoyere; 20-25 prosent (SOU
2002:32). Riksdagen métte derfor etterbevilge store summer for 4 unnga ned-
skjeringer. Slik det ekonomiske systemet var konstituert, ble regjering og riksdag
sittende igjen med regningen (trollerikunggrelsen). De lokale partene derimot hadde
fi incitamenter for 4 holde igjen lonnsveksten.

Svenskene viknet opp til skonomisk blimandag tidlig pé nittitallet. Lonns-
veksten hadde lenge vert hoyere enn i konkurrentlandene, og den internasjonale
lavkonjunkturen slo hardt inn. Boligmarkedet kollapset, inflasjonen var hoy og
arbeidsledigheten vokste raskt — samtidig ekte den svenske statsgjelden. Pa det hoy-
este var hver tredje krone i det svenske statsbudsjettet lant. Regjeringen lanserte et
«krispacket», der utgiftene til statlig administrasjon skulle reduseres med ti prosent,
ved hjelp av produktivitetsforbedringer og strukturendringer. Tariffrevisjonen 1991—
1993 for staten ble gjennomfert uten megling. Dette skjedde innenfor stabiliser-
ingsavtalen som man var blitt enige om for hele det svenske arbeidsmarkedet, hvor
det ble gitt mindre, sentralt fastsatte, prosentvise tillegg (Rehnbergavtalet).

Forhandlinger under Ramanslagssystemet (1993-)

1993-revisjon, som ogsi skjedde under trange gkonomiske kir, hadde en ny viktig
beskrankning. Trollerikungorelsen, eller mulighetene for & sende regningen for de
lokale oppgjorene videre til bevilgende myndigheter, ble fjernet. Ramanslagsteknik-
ken gir i prinsippet ingen mulighet for & g utover bevilgningen som er gitt over
statsbudsjettet. De statlige virksomhetene har nd ett samlet budsjett, hvor kostnads-
endringer ved tariffrevisjoner skal dekkes innenfor budsjettet. En sterkere vekst i
lenningene enn det som var bevilget, medferer innsparinger pé drift, hoyere effekti-
vitet eller at feerre hender gjor de samme arbeidsoppgavene.

De lokale myndighetene har en kostnadsramme 4 forholde seg til. Innenfor ram-
men har de frihet til & bestemme om de skal bruke penger pé lenninger, lokaler, drift
eller andre kostnader. Systemet bestdr av to hovedkomponenter; en teknisk og en
politisk. Det tekniske aspektet av systemet tar utgangspunkt i myndighetens lonns-
masse, til denne legges lonnsveksten i konkurranseutsatt sektor (verksteds-
industrien®). Tillegget er basert p4 historiske tall, som er to &r gamle. Deretter trek-
kes det fra den gjennomsnittlige produktivitetsekningen i privat jenestesektor for

¢ Indeksen er satt sammen med 65 prosent arbeidere og 35 prosent funksjonerer. I staten, derimot,
er 85 prosent av de tilsatte & regne som funksjonerer.
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Figur 2.5 Ramanslagssystemets oppbygning (SOU 2002:32)
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de for seneste fem drene. Med en lennsvekst pd fem prosent i verkstedindustrien og
en produktivitetsekning pa 1,5 prosent, gkes budsjettene for lonn med 3,5 prosent,
dersom det ikke gjores kostnadsmessige endringer i fellesbestemmelsene. Fordi in-
deksen har et tidsmessig etterslep pa to 4r, tillates de statlige virksomhetene til en
viss grad 4 overfore midler fra ett ar til et annet. I tillegg okes budsjettene for de andre
driftskostnadene med indeksering. Til sammen utgjor dette de statlige virksomhet-
enes samlede budsjett. Budsjettprosessen med de tekniske og politiske komponen-
tene gjentas si nedover i organisasjonene, slik at hver statlig virksomhet sitter igjen
med sitt budsjett.

[ tillegg til at det skonomiske systemet ble lagt om, endret man ogsa kraftig pa
organiseringen pd arbeidsgiversiden og pé lag om offentlig anstillning — LOA (1994).
I loven ble individuell lonn lovfestet. Lonn skulle fastsettes individuelt for hver enkelt
tilsatt, ikke ut fra hvilken stilling den statstilsatte fylte.

Arbetsgivarverket ble fra 1994 frikoblet fra resten av forvaltningen. Arbets-
givarverket skulle nd vere en medlemsorientert og styrt organisasjon. Organisa-
sjonen finansieres etter kontingent fra medlemsbedriftene, ikke over statsbudsjettet.
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I Sverige er det tradisjon for at lederne av statlige virksomheter blir utnevnt av re-
gjeringen. Lederen for Arbetsgivarverket, derimot, er den eneste som utnevnes di-
rekte av medlemsbedriftene. Med andre ord ble det konstruert en distanse mellom
rikspolitikerne og de statlige virksomhetene, hvor retten til & delegere forhandlings-
ansvar ble overfort og ivaretatt av en sa selvstendig organisasjon som mulig. Lenn
og personalpolitikk blant de statstilsatte er ikke lenger politiske sparsmél, men &
betrakte som virksomhetsspersmal som lgses gjennom tariffavtaler mellom virksom-
heten og de som arbeider ved virksomheten.

1993-2004

1993-oppgjoret skjedde uten lavtlonnssatser eller garantier. Mens avtalt lonns-
veksten 18 pa én prosent i 1993 og tre prosent i 1994, viste det seg at samlet lonns-
vekst for perioden 1993-95 kom opp i 6,4 prosent. Arsakene var avvikling av det
eksisterende systemet,” men ogs& bruken av «lénedversyn» dro opp. Her kunne
partene forhandle om ekstra lonnsgkninger dersom det var onskelig for 4 endre
lonnsstrukturen. Omlag halvparten av avtalt lennsvekst kom lokalt fra 1993.

I motsetning til i resten av svensk arbeidsliv, ble den tredrige avtalen fra 1995
inngitt uten nevneverdig turbulens. De sentrale partene var enige om at virksom-
hetenes gkonomi var trang, og at lonnsveksten som kunne tas ut, métte ses i sam-
menheng med krav til effektivitet og resultater. Fra og med 1996 ble man enige om
at hele lonnsveksten skulle forhandles om og fordeles lokalt. Samtidig ble det inn-
fort lokale tvistelosningsmekanismer i form av lokale lonnsnemnder og stupstocker.
Mulighetene for de lokale partene & trekke veksler pd de sentrale partene, ble nd
redusert. Ingen lonnsgkninger ble beskrevet i RALS utover minstelennsvekst i form
av stupstocker.

Avtalerevisjonen i 1998 gikk i samme menster. Avtalemessig kom det inn klarere
presisering om at lennspolitikken skulle vare kjent og tydelig, den enkelte ansatte
skulle kjenne til hva som I4 til grunn i lennsfastsettelsen og til hva hun kunne gjore
for & pavirke egen lonn. Samtidig ble det dpnet for at de lokale partene kunne ga
bort fra fellesbestemmelsene (ALFA). Arbeidstidsspersmal, virkedato for lonnstillegg,
reiseregulativ og ferie kunne fra nd avtales lokalt. Innenfor deler av statsforvaltnin-
gen brot det i 1998 ut turbulens, og SACO sine medlemmer i skatt/likning, patale
og domstolene oppnéddde svart genergse tillegg. Mot rammeanslagssystemets logikk
ble dette senere finansiert av ekstrabevilgninger (SOU 2002:32). For perioden 1998—
2001 var samlet lonnsvekst pa 13,3 prosent, mot avtalt minstelonnsvekst pa 9,8
prosent.

7 AKB (alders-, kvalifikasjons- og befordringstillegg) eller INU (“icke nivihéjande utrymme”) ble
fjernet. Dette hadde tidligere kostet om lag en prosent av lonnsmassen, og var definert utenfor den
avtalte lonnsveksten.
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Mens det i de foregiende avtalerevisjonene var parallellitet pd lonnsbestemmelsene,
signerte SACO 12001 en RALS uten garantibestemmelser, et sdkalt «sifferlst avtal».
OFR og SEKO signerte avtaler med stupstock og individgaranti. I tillegg ble det
dpnet for ldnesamtalsmodell som alternativ for SACO sine medlemmer. N3 kun-
ne det enkelte SACO-medlem komme til enighet om lennsegkning direkte med
arbeidsgiver. SACO-medlemmet kunne fore lonnsforhandlinger selv, gjennom 16-
nesamtalsmodellen, eller la tillitsvalgte fore forhandlingene tradisjonelt. Uansett
var det for SACO ingen forsikringer i form av sentralt fastsatte minimumsniva
(stupstocker) eller garantier for den enkelte lonnsutvikling. Ankemuligheten be-
sto av ridgivende nemnder, men det var opp til arbeidsgiver om man ville folge
de rddene som nemnden kom frem til.

I 2002-avtalen dpnet OFR for l6nesettingssamtal som, i motsetning til SACOs
lonesamtalsmodell, mitte sluttfores i en lokal kollektivavtale. Hvor utbredt de
individuelle lonnssamtalene har vert, er mer uklart. Det har vert gjennomfert diverse
casestudier hvor man rapporterer om lite bruk av modellen (Elvander 2004).

Den tredrige avtalen som ble forhandlet frem hosten 2004 inneholder ingen store
materielle forskjeller, med unntak av at OFR sin l6nesettingssamtalmodell blir er-
stattet med SACOs modell. Mens SEKO og SACO-S ble enige med Arbetsgivar-
verket, mitte OFR i megling. Arsaken til uenigheten skyldtes bade det statlige
omrédet og innplasseringen av Forsakringskasserna i tariffomrédet. Kravene i For-
sakringskasserna var relatert til lonnsharmonisering mot resten av det statlige om-
radet. Under megling ble OFR enige med Arbetsgivarverket, og hesten 2004 ble
det tegnet avtaler. For SEKO og OFR sitt vedkommende ble det enighet om minste-
okninger pa 2,4 prosent for henholdsvis 2004 og 2005, mens minstepkningene skulle
vere pd 2,5 prosent i 2006. For hele perioden vil samlet minstelonnsutvikling vaere
pa 7,3 prosent, og med individgarantier for perioden samlet pd 1445 kroner per
méned.

Lonnsvekst og intern statskonkurranse
1989-oppgjoret, hvor man gikk fra normallennssystem til minstelonnssystem, ble
omtalt som folgende i den norske statlige lonnskomiteen av 1988:

«Omleggingen til det nye systemet fant sted i forbindelse med et lennsoppgjor
som — etter norske gyne — hadde en meget vid ramme. Den var sé vid at samt-
lige arbeidstakere ble sikret en reallonnsokning. Dermed var det selvsagt langt

enklere 4 fi aksept pa omleggingen» (NOU 1990:32:18)

1989-oppgjeret illustrerer ogsd hvordan lennsveksten kan bli nir de okonomiske
foringene og avtalemessige forpliktelsene ikke er koblet sammen. Det var forst med
innferingen av ramanslagssystemet man fikk samsvar mellom virkemidlene i lonns-

28



politikken og okonomisk ansvar. Allerede i 1980 kom de forste forslagene, i
besparingsproposisjonen, om at det métte bli slutt pd full kompensasjon for de
statlige avtalene. Organisasjonenes svar var at dette var et angrep mot den frie for-
handlingsretten, og gikk i konflikt. Det var forst under den okonomiske krisen
pa nittitallet politikerne klarte & fi gjennomslag for at de statlige virksomhetene
selv ma bare kostnadene for de lonnsgkninger de fremforhandler. I likhet med
lennsutviklingsdebatten i offentlig sektor i Norge har debatten i Sverige dreid seg
om etterslep mot mer eller mindre sammenliknbare grupper, i privat sektor. Hvor-
dan har si lennsutviklingen vart siden innferingen av systemet?

Figur 2.6 Faktisk og avtalt lennsgkning, privat sektor (1992-2004)
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Figur 2.7 Faktisk og avtalt lennsekning, statlig sektor (1992-2004)
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Figur 2.6 og 2.7 illustrerer ogsa forskjellene mellom avtalte lonnsekninger (soyler)
og faktiske lonnsekninger (kurver). Soylene illustrerer den garanterte minstelgnns-
veksten i RALS. Forskjellen mellom kurver og sgyler er det som vi i norsk sammen-
heng ville kalt lonnsglidning. Sammenstiller man perioden 1998-2003, ser man at
glidningen i staten var storre enn i privat sektor, selv om de avtalte lonnsgkningene
var om lag de samme. Mens samlet lonnsvekst i privat sektor 13 pd omlag fire pro-
sent for perioden 1998-2003, var den faktisk noe hgyere i staten. 1996-oppgjoret
skiller seg ut, bade i privat og statlig sektor, med hoy lennsvekst. I statlig sammen-
heng var dette dret hvor all lonnsdannelse skjedde lokalt. Mens avtalt lonnsvekst 13
p seks prosent forste halvr, og fire prosent andre halvar — var den reelle lonnsveksten
1 1996 nermere itte prosent.

«Sedan metoden med l6neomrikning inférdes har debatten om férdelningen av
l6neskningarna mellan privat och offentlig sektor i stort sett tystnat. Utrednin-
gen konstaterar att bide parterna pa det statliga omradet och statsmakterna vill
ha ett system dir anslagen for 16ner riknas upp med ndgon form av automatik.
Samtidigt finns kritik i detaljer vad giller modellens tillimpning.» (SOU
2002:32:169)

Ramanslagssystemet er lite omstridt og sikrer de statstilsatte om lag den samme
lennsutviklingen som privat sektor, og det pa en armlengdes avstand til rikspoliti-
kere som leter etter innsparingsmuligheter. De aller fleste statlige virksomhetenes
budsjetter er sikret en stabil utvikling. Et annet poeng er at det er hver enkelt stat-
lige myndighet som behandles i den politiske komponenten av systemet. «Politiska
beslut om verksamhetsindringy (jf figur 2.5) er relatert til hver enkelt statlig virk-
somhet. En «krispacket» etter ostehavelprinsippet, som ble benyttet i 1993, kan
derfor ikke gjennomferes for de statlige virksomhetene, isteden ma politikerne foreta
politisk ekonomiske beslutninger om hver enkelt statlig virksomhet.

«De fackliga organisationerna 4 sin sida har accepterat ramanslagssystemet just
under férutsittning av en neutral teknisk omrikning av anslaget f6r loner som
skapar forutsittningar for en foljsamhet till utvecklingen i den internationellt
konkurrensutsatta sektorn.» (SOU 2002:32:171)

Forholdet til privat sektor synes fra organisasjonenes side 4 vare avklart. Et annet og
kanskje like viktig forhold er den interne konkurransen som kan oppstd mellom de
statlige virksomhetene. Ettersom de statlige virksomhetene er & betrakte som selvsten-
dige enheter, vil de ogsd kunne vare i konkurransesituasjon med hverandre om den
samme arbeidskraften. Gitt at s er tilfellet, vil det oppstd interne lenn-lenn-spiraler,
hvor lpnnsveksten ikke er relatert til utvikling i konkurranseutsatt sektor, men til in-
terne statlige forhold. Fra et mer makroorientert perspektiv betaler staten mer for ar-
beidskraften enn det den ville gjort med ett felles statlig regime.
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«Det har dven forekommit ritt klara fall av mindre sund l6nekonkurrens, dir
den faktiska [6nesittningen pa lokal niva snarare grundats pa statustinkande 4n
faktiska kompetensforsorjningsbehov som kunnat beliggas genom exempelvis
svérigheter att rekrytera eller behélla personal. Smittoeffekter har uppstitt hos
andra statliga arbetsgivare.» (SOU 2002:32:145)

Blant annet oppsto lenn-lenn-spiraler mellom dommere og péatalemyndighet. I 1994
inngikk man en avtale innenfor ptalemyndighetene som medferte en gkning i lon-
nene pd 13 prosent, mot tre prosent ellers i staten. I forste runde medforte dette en
nedskjering i ptalemyndigheten, for regjeringen kom med en tilleggsbevilgning.
Tilsvarende ble det i 1996 gjennom en reform, igjen gitt kraftige lonnsgkninger for
tilsatte i pdtalemyndigheten. @kningene begynte si & skape irritasjon for dommer-
standen, hvor man begynte & sammenlikne lenninger pa tvers av posisjonene i retts-
salen. I 1998-revisjonen var det blant dommerne en klar holdning om at de skulle
vare de hoyest lonnede. Blant annet ble det hevdet at statsrettslige grunner tilsa det.
Dermed steg ogsa lennene for dommerne med om lag 20 prosent. Deretter ble det
foretatt lonnsekninger pd patalemyndighetens side, som igjen utleste nye ekninger
i dommerstanden, ettersom man i 1999 inngikk en avtale om direkte lonnskobling
mellom dommerne og patalemyndigheten.

Det er her verd & merke seg at det er samme profesjonsgruppe, juristene, og sam-
me forbund, Jusek, som er part bdde i domstolene og i pitalemyndigheten. Juseks
medlemmer ble kjort, mer eller mindre tilfeldig, mot hverandre i en lonn-lenn-spiral,
noe som pumpet opp lenningene i begge virksomhetene. Fordi jurister finnes i de
fleste delene av statsforvaltningen, smitter dette over. Universitetene mente de mistet
rekruttering til de juridiske fakultetene, departementene mistet juridiske ridgivere
osv.

Casestudier

Innledningsvis anslo vi at det innenfor det svenske tariffomradets 245 virksomheter
samlet sett befant seg i underkant 750 kollektivavtaler som regulerer lonn. Mens
ALFA er dispositiv pd fellesbestemmelsene, inneholder de tre RALSene prosess,
garantier og retningslinjer for de lokale kollektivavtalene. Det materielle om de
gkonomiske rammene og fordelingen av disse skjer lokalt. Vi har besgkt to virksom-
heter, Regeringskansliet (RK) og Arbetsmarknadsverket (AMS), for & f3 ett innblikk
i hvorledes forhandlingene blir gjennomfert. Vi intervjuet her de hovedstillitsvalgte
for fagforbundet ST, som organiserer vertikalt blant de tilsatte.
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Regeringskansliet

Regeringskansliet (RK) bestdr av ni fagdepartementer, en forvaltningsavdeling og
statsradsberedningen. Til sammen arbeider 4400 statstjenestemenn i tillegg til 180
politisk valgte politiske rédgivere, statssekreterer og statsrdder. RK har mange av de
samme funksjonene som vi finner innenfor virksomhetsomradet til departementene
i den norske statsforvaltningen. Frem til 1997 besto RK av separate virksomheter,
da hvert departement utgjorde en statlig virksomhet. RK er na 4 betrakte som én
virksomhet, bestdende av ti avdelinger. Av de 4400 tilsatte er om lag 2000 organi-
sert i SACO, 1500 i fagforbundet ST (OFR) og om lag 30 i SEKO. Andel uorgani-
serte er hoyere enn i staten ellers, om lag 22 prosent eller 1000 tilsatte. For SACO
sin del er det fagforbundet Jusek som dominerer.

Forhandlingene starter med et forberedende mete der partene gir gjennom lonns-
statistikken og utviklingen. Spesielt blir problemstillinger rundt kjonn og lonns-
forskjeller, foreldrepermisjon og langtidssykdom tatt opp. P4 det forberedende metet
droftes ogsd hva man skal definere som saklige lonnsforskjeller. Det avtales ingen
felles skonomisk ramme for RK for forhandlingene starter opp. Forhandlingene fores
pa det som kalles lokalt-lokalt nivd, for RK sin del vil dette si avdelings- eller departe-
mentsvis. Etter at de lokal-lokale forhandlingene er sluttfort, er det ST i RK sen-
tralt som signerer de preliminare departementsavtalene.

Selve forhandlingsprosessen har mye til felles med hvordan de lokale pott-
forhandlingene skjer i den norske staten. Partene utveksler krav og tilbud, og ut fra
lister pa tilsatte og medlemmer. Nar det gjelder fordeling for ST-medlemmene i RK
ble folgende lagt som minimumstillegg i siste revisjon:

«Heltidsarbetande arbetstagare anstillda i RK (...) erhéller senast i samband med
oktoberlénen 2005 ett individuelr tilligg med 225 kronor att gilla retroaktive
fr.o.m den 1 oktober 2004 samt ett individuelt tillegg med 200 kronor att gilla
fr.o.m den 1 september 2005. (...) Detta giller ¢j medlemmar i OFR/S och O
vars 16n fr.o.m den 1 oktober 2004 6kat med 425 kronor eller mer om inte lokal/
lokala partar enas om annat. (...) Departementet kan, om de lokal/lokala part-
erna ir overens, bestimma att vid respektive lonerevisionstidpunkt undanta hogst
fem procent av OFR/S och O férhandlingsbara medlemmar pé departementet
fran det individuella tilligget.»

Det generelle individuelle minimumstillegget ble dermed pé& 22510 mnd+200*9
mnd eller 4050 kroner. Dersom man kom til enighet, var det opp til fem prosent
av medlemmene som kunne unntas minimumstillegget. For de som eventuelt ble
unntatt, var arbeidsgiver pliktig til & fremlegge en individuell utviklingsplan.
Samlet sett varierte lonnsveksten for ST sin lennsmasse fra 5,0 til 5,4 prosent
mellom departementene. De tillitsvalgte rapporterte ogsd om noen problemer. For
det forste hadde man ikke klart 4 gjennomfere 2004-forhandlingene for revisjonen
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12005 skulle finne sted, og for det andre var det i enkelte departementer vanskelig
4 komme frem til en forhandlingslesning. I de departementene man ikke klarte &
komme frem til enighet, overtok ST sentralt i RK forhandlingsansvaret fra de
avdelingstillitsvalgte. Ved hjelp av minstegarantier i RALS — som ved en uenighet
ville blitt gjort gjeldende for hele RK (4,84 prosent), ble det lagt press pa disse
departementene. Fra ST sin side ble det trukket frem at arbeidsgiversiden var ster-
kere koordinert i forkant og sterkere politisk styrt enn ved tidligere revisjoner. Arsaken
var i forste rekke politisk fryke for reaktive lonnsekninger, og at man ikke ville kom-
me i en situasjon hvor lennsveksten i RK var hoyere enn i andre deler av staten, eller
mot sammenliknbare deler av svensk arbeidsmarked.

Arbetsmarknadsverket - AMS
Arbetsmarknadsverket har mange av de samme arbeidsoppgavene som Arbeids-
direktoratet og Aetat. Arbetsmarknadsverket bestdr av Arbetsmarknadsstyrelsen som
er sjefsmyndighet, 20 linsarbetsnimnder samt 325 arbetsformedlingar. Til sammen
arbeider om lag 10 500 tilsatte innenfor denne virksomheten. Disse fordeler seg som
folger mellom organisasjonene: ST 7000 medlemmer, SACO 2500 medlemmer og
SEKO 200 medlemmer. De aller fleste av de tilsatte, om lag 7000, er tilsatt som
arbeidsformidlere.

I motsetning til i RK ble det etter at RALS 2004—07 var sluttfert, fremforhand-
let en felles pott for hele Arbetsmarknadsverket. For lonnsrevisjonen i 2004 ble fol-
gende resultat:

«Den férsta revisionen ger en nivdhdjning som rikear sig till samtliga medlem-
mar anstillda den 30 september 2004. Den individuella ménadslonen septem-
ber 2004 hojs med ett generelt péslag pd 2,1 % frin och med den 1 oktober
2004.»

Mens det individuelle tillegget er likt for 2004, opererer man med potter pa lonns-
massen for 2005- og 2006-revisjonene — 4,2 prosent per 31. juli 2005 og 2,6 pro-
sent per 31. juli 2000, eller minimum 825 og 525 kroner per medlem. Derimot
ligger det en individuell avstemningsgaranti for hele perioden ved at manedslonnen
skal ha gkt med 700 kroner fra 1. oktober 2004—1. oktober 2007. Virksomheten
opererer i motsetning til RK med en felles lonnsmasse, med felles virkedatoer, hvor
pottene blir fordelt etter linenes lonnsmasse. Med andre ord er det ikke noen
muligheter for geografisk differensiering. Det er de samme rammene som ligger til
grunn, dersom ikke linsarbetsnimndene tilforer ytterligere midler.

ST-strategier

RK og AMS illustrerer spennet mellom forskjellige lokale forhandlingsprosesser og
rutiner. Derimot er det ogsd klare fellestrekk mellom hvordan man agerte i forhand-
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lingene. For det forste var man i begge virksomhetene vi var inne i opptatt av syste-
matisk informasjonsinnhenting. I RK fikk man hver mined oversikt over lennen
til samtlige medlemmer. Nettopp det & besitte og kunne bruke informasjon ble ogsa
trukket frem i AMS, 4 forhandle pa individniva og ha hele historikken fra tidligere
revisjoner ble betegnet som gull verd. «Att ha alt kvar» gjorde det ogsa svert van-
skelig for arbeidsgiverne & alternere i sine begrunnelser for hvorfor medlem Z ikke
skulle ha s3 stort tillegg.

De ST-tillitsvalgte var ogsé klare pé at de aldri nedjusterte et godt tilbud for en
av sine medlemmer, for sd 4 bruke det p& et annet medlem. Ettersom man ikke
opererer innenfor sentralt bestemte potter, var det arbeidsgivers problem at det even-
tuelt ikke fantes midler for andre medlemmer. Derimot var man opptatt av at lenns-
forskjellene skulle vare saklige begrunnet — og det var arbeidsgivers ansvar 4 serge
for at dette skjedde. Differensieringen i form av ansvar, arbeidets vanskelighetsgrad,
faglig dyktighet og resultater i forhold til virksomhetens mél var kriteriene som skulle
legges til grunn. Man kunne dermed fort komme inn i en trekkspilleffeke ved 4 la
det oppsta lonnsforskjeller, for deretter & se om lonnsforskjellene som oppsto i en
senere revisjon kunne betegnes som saklige.

Av andre forhold som m3 nevnes var tariffkonkurransen med SACOs sifferldse
avtal og lonesamtalsmodellen. For det sifferldse avtalet syntes det at de rammene
som ble fremforhandlet av ST normerte en skyggeramme for SACO sine medlem-
mer. Effektene av & ha et sifferlost avtal synes slik sett & bli det samme som man kan
se innenfor kommunal sektor i Norge. Lonesamtalsmodellen var ikke tatt i bruk av
ST verken i AMS eller i RK. Derimot hadde SACO provd ut modellen i Skéne
(AMS) og i noen departementer (RK). Dette ble ikke beskrevet som noen umid-
delbar suksess.
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3 Mal og virkemidler i statens
lonnspolitikk

3.1 Relevans og ambisjonsniva

Lonnspolitikken i den norske staten er forankret i den til enhver tid sittende regje-

ring, og i de resultater som forhandlingene mellom staten og hovedsammenslutnin-
gene resulterer i. Over tid er det likevel mulig 4 identifisere flere stabile mélsettin-
ger for det statlige forhandlingssystemet. Disse kan deles inn i eksterne og interne

mélsettinger, eller malsettinger for statens lennspolitikk i forhold til norsk inntekts-

politikk og norske lonnsoppgjer pa den ene siden, og utformingen av lonnspolitik-

ken i staten pd den andre siden. Av viktige eksterne mélsettinger som gér igjen over

tid, kan nevnes:

Staten mé opptre inntekespolitisk ansvarlig. Dette har en viktig symboleffekt
overfor andre aktorer i arbeidsmarkedet, og bidrar til 4 sikre at regjeringenes inn-
tektspolitiske ambisjoner kan opprettholdes.

Staten skal ikke utfordre de eksisterende forhandlingsstrukturer i arbeidsmar-
kedet, med mindre regjeringen eksplisitt gnsker dette. For eksempel har det vert
bred enighet om at konkurranseutsatt sektor skal vare lonnsnormerende og for-

handle forst 1 tid.

Staten er avhenging av et forhandlingssystem med lav konfliktgrad. Gjentaken-
de varsling av eller bruk av arbeidskamp vil fort skape ringvirkninger til andre
tariffomrader.

Noen av disse malsettingene er ogsé reflektert i plattformen til den sittende regje-

ringen:

«Vivil styrke velferdsordningene og tjenestetilbudet i offentlig sektor. Innret-
ningen pa de offentlige budsjetter skal bidra til 4 styrke landets samlede kon-
kurranseevne, serlig gjennom satsing pa utdanning, forskning, samferdsel og
gjennom en mer aktiv neringspolitikk. Videre skal konkurranseevnen sikres
gjennom konkrete og malrettede tiltak som eker produktiviteten uten 4 ga ut-
over de ansatte eller miljoet. Vilkirene for & drive naringsvirksomhet skal vare
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stabile og forutsigbare. Vi vil invitere til et tettere inntektspolitisk samarbeid med
partene i arbeidslivet. For & mete konkurransen kan ikke norske bedrifter over
tid ha en sterkere kostnadsvekst enn hos vare handelspartnere.» (Soria Moria-
erkleringen).

Av mer interne personalpolitiske mélsettinger som ligger til grunn for dagens lonns-

system, kan nevnes:

Nir det gjelder lonn er det en forutsetning at detaljerte sentrale regler i stor ut-
strekning skal suppleres og erstattes av rammebestemmelser. Overordnet myndig-
het skal trekke opp mél og kreve resultater. Virksomhetene skal sé selv avgjore
hvordan de, innenfor gitte rammer, best kan velge og anvende virkemidler som
forer til at mél og resultatkrav oppfylles.

Lonnspolitikken i staten ma motivere til arbeidsinnsats, engasjement, utvikling
og oppbygging av arbeidstakernes kompetanse for 4 sette dem i stand til & lose
oppgavene pé en best mulig mate.

I den enkelte virksomhet skal partene utvikle en lokal lennspolitikk tilpasset
virksomhetens egenart og oppgaver.

Dette spillerommet for & utforme en lokal lonns- og personalpolitikk reflekterer
at den enkelte virksomhet har fitt et vidtgdende ansvar for 4 anvende sin ressurs-
ramme best mulig for & nd de mél som er pélagt.’®

I regjeringserkleringen heter det videre:

«Regjeringen gnsker en sterk og effektiv offentlig sektor som gir innbyggerne gode
tjenester, valgfrihet og medbestemmelse. Offentlig sektor skal vare i stand il &
ivareta hensynet til kvalitet, tilgjengelighet, rettferdighet og okonomisk effekti-
vitet. (...)

Vire mil i fornyelsen av offentlig sektor er & oppnéd mer velferd og mindre
administrasjon, mer lokal frihet og mindre detaljstyring. Det ma arbeides med
kvalitetsmél som bade tar hensyn til faglig kvalitet, folks tilfredshet, helse-
fremmende arbeidsmiljo, kostnadskontroll og kontinuerlig kompetanseopp-
bygging. Det ma utvikles gode systemer for tilbakemelding og endring pa regler
og rutiner som ikke fungerer hensiktsmessig. (...)

De ansatte er vir viktigste ressurs for & gjore offentlig sektor enda bedre. Derfor
vil vi gjore disse til medspillere i utviklings- og fornyelsesarbeid. Gjennom
skolering, tillit og inkluderende rammebetingelser vil vi invitere alle offentlig an-
satte med i dette arbeidet. Endringer skal skje i kontakt og samarbeid med de

8 Hentet fra St.meld. nr. 35 (1991-92): Om statens forvaltnings- og personalpolitikk, ss. 52—53.
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ansatte og deres organisasjoner. Trygghet for arbeid og rett til opplaring/videre-
utdanning er en ngdvendig forutsetning for en vellykket videreutvikling av tje-
nestetilbudet og fornyelse av offentlig sektor. Omstillingsprosesser i offentlig
sektor skal ikke bidra til gkt sykefraver og okt utsteting av arbeidslivet. (...)»

En mer konkret og oppdatert beskrivelse av de politiske mélsettingene for statens
lennspolitikk finnes imidlertid ikke per dags dato. For dreftingene i denne rappor-
ten er det heller ikke nedvendig. Vir metode gér ut pa 4 sperre hva som hadde skjedd
om statens lenns- og forhandlingssystem var mer lik forskjellige trekk ved de lonns-
og forhandlingssystemene som ble diskutert i kapittel 2. De to viktigste og mest
entydige sporsmalene som i den forbindelse kan stilles, er:

e Hva om statens hovedtariffavtaler var ulike?
* Hva om vesentlig mer av lonnsdannelsen foregikk lokalt?

Spersmélene kan stilles hver for seg og samtidig. Det kan ogs& sperres om hvor
realistiske slike utviklingsbaner er. I resten av kapittel 3 forsoker vi & se pa de to utvik-
lingsbanene hver for seg, mens i kapittel 4 tar vi utviklingsbanene opp til en sam-
tidig avsluttende diskusjon. Dreftingene i kapittel 3 og 4 er styrt av en tidshorisont
pa 2-5 4r, altsd en moderat utsikt for statens lonnsdannelse. Vi har ikke lagt til grunn
okonomiske eller institusjonelle «kriser» av noen art, selv om slike erfaringsmessig
kan spille betydelig rolle ved omlegging av lonns- og forhandlingssystemer. Videre
er det fire forhold som vi ikke eller i sveert liten grad bererer i dreftingen.

For det forste zenestetvistloven. Denne er vesensforskjellig fra arbeidstvistloven
pa flere omrider. Ett av disse er at staten som lovgiver stiller omfattende krav il
arbeidstakerorganisasjonene for at disse skal f forhandle med staten som tariffpart.
Det vesentlige her ligger i kravene til 4 veere hovedsammenslutning. Disse kravene
sikrer at hovedsammenslutningene ma samordne krav og forhandlingsstrategier for
sine medlemmer, slik at staten moter et fitall motparter under forhandlingene om
hovedtariffavtaler. I vare droftinger ligger bdde ordningen med hovedsammen-
slutninger og hovedsammenslutningenes antall og struktur fast. Det er dermed ikke
sagt at vesentlige endringer ville vere uten interesse for staten som tariffpart. Hvis
hovedsammenslutningene for eksempel hadde vart klarere vertikalt ordnet eller
atskilt, slik at medlemskonkurransen var minimal, ville det kunne endret pé rele-
vansen av andre modeller.

Det andre omridet som vi velger ikke & drofte endringer av, er at lokale for-
handlinger om lonn fores under fredsplikr. Det finnes krav fra arbeidstaker-
organisasjoner i offentlig sektor om en eller annen form for aksjonsrett ved ue-
nighet i lokale forhandlinger. Vi kjenner imidlertid ikke til sammenliknbare
forhandlingssystemer for offentlig sektor hvor dette er realisert. Fra privat sektor
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finnes enkelte eksempler, samt eksempler pé at lokale forhandlinger forsokes slutt-
fort for fredsplikt inntrer. Vi anser det likevel som unaturlig at staten som tarift-
part starter en diskusjon om forhandlingssystemet med betydelig vekt pd spors-
mél som lokal aksjonsrett e.l.

Det tredje omradet som mer eller mindre forblir urert i dreftingen, er det stat-
lige finansieringssystemet for lonn. Dette er vesensforskjellig fra for eksempel kom-
munal sektor. Mens man i staten finansierer sentralt vedtatte lonnsekninger (gene-
relle tillegg, justeringer og lokal pott) ved hjelp av p&plusninger pd virksomhetenes
lonnsbudsjett, md de lokale arbeidsgiverne i kommunal sektor finansiere lonns-
okninger over sine egne budsjetter. Skulle det statlige finansieringssystemet endres,
ville det gi mulighet for nye forhandlingslogikker og endringsmuligheter. Dette for-
holdet vil kun bli berort avslutningsvis (kapittel 4).

Et siste forhold som ikke vil bli dreftet som en egen omfattende reform, er
organiseringen av statens arbeidsgiverfunksjon. Forholdet mellom staten som tarift-
part og statlige virksomheter er i dag et ganske annet enn mellom en medlems-
organisasjon og dens medlemmer, slik vi kjenner det i kommunal sektor (KS) eller
den svenske staten (AgV). I Norge er statens lonnspolitikk forankret i den til en-
hver tid sittende regjering, med Statens personaldirekter som (for)handler pd vegne
av regjeringen. I en medlemsorganisasjon vil medlemmene kunne ha langt mer au-
tonomi i betydning direkte innflytelse over lennspolitikken, og vil kunne prioritere
annerledes bide i konkrete situasjoner og over lengre sikt.

De videre dreftingene i kapitlet er av hensyn til fremstillingen forsekt delt i to.
I avsnitt 3.2 tas spersmélet om ulike hovedtariffavtaler eller stillingskapitler i det
statlige forhandlingssystemet opp. Forskjellige miter & dele p&, og deres mulige
konsekvenser for lonnsforhandlingene og den lokale personalpolitikken, belyses.
Droftingen skjer uten forutsetninger om omfattende omlegging av lonnsdannelsen
i staten. En slik omlegging er i stedet gjenstand for drefting i avsnitt 3.3, hvor
omfattende desentralisering av lonnsdannelsen tas opp.

3.2 Ulike hovedtariffavtaler/stillingskapitler?

I det statlige tariffomrédet er hovedsammenslutningene part i hver sin hovedtarift-
avtale. Disse hovedtariffavtalene er altsd separate, men har alltid vert innbyrdes li-
kelydende. Det er med andre ord ikke én hovedtariffavtale i staten, men en for hver
av de fire hovedsammenslutningene.

Det motsatte standpunktet, at det kun er én hovedtariffavtale i staten, kan van-
skelig fore frem. Et slikt standpunkt har for eksempel aldri vert lagt til grunn ver-
ken av staten eller noen av hovedsammenslutningene under behandlinger i Riks-
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lennsnemnda (se kjennelsene i sak nr. 2/1972, sak nr. 1/1980, sak nr. 4-6/1984,
sak nr. 8/1986, sak nr. 1/1995 og sak nr. 6/1998). Snarere finner en at standpunktet
om flere likelydende hovedtariffavtaler er lagt eksplisitt til grunn i kjennelsene fra
1986, 1995 og 1998. Disse hadde bakgrunn i arbeidskonflikter mellom staten og
Akademikernes Fellesorganisasjon. Ogsé sermerknadene fra Statstjenestemannskar-
tellet/LO Stat (i denne sammenhengen medlem av Rikslennsnemnda uten stem-
merett) i de to siste kjennelsene gir klart uttrykk for at det pd arbeidstakersiden i
staten er «... 4 parter med hovedsammenslutningsstatus og som har selvstendig
forhandlingsrett, men som i praksis inngér likelydende hovedtariffavtaler.» Arbeids-
rettens praksis underbygger det samme standpunktet, ARD 1999 s. 16 er i denne
sammenhengen et godt eksempel.”

I tillegg til de fire separate men likelydende hovedtariffavtalene som hovedsam-
menslutningene hver for seg er part i, har frittstiende forbund med forhandlings-
rett egne hovedtariffavtaler. I denne sammenhengen konsentrerer vi oss om at det
er fire viktige hovedtariffavtaler, en for hver hovedsammenslutning.

Likelydende hovedtariffavtaler har kommet som resultat av enten forhandlinger
og megling, eller etter kjennelser i Rikslonnsnemnda. Alle hovedsammenslutningene
er dermed part i alle aspektene av det sentralt fastlagte systemet for lennsforhand-
linger, selv om det skulle vaere bestemmelser som ikke er relevante eller i bruk over-
for alle hovedsammenslutningene.

Det er ikke ngdvendig etter tjenestetvistloven at statens hovedtariffavtaler er
innbyrdes likelydende. Staten har imidlertid selv ved ulike anledninger lagt vekt pa
betydningen av at hovedtariffavtalene er like. Senest i tariffrevisjonen i 1998, som
var sist gang det var omfattende arbeidskamp i det statlige tariffomridet, uttalte
staten:

«[Staten har] et enhetlig og helhetlig lonns- og forhandlingssystem. Dette under-
stottes av at hovedtariffavtalene mellom staten og (...) hovedsammenslutningene
(...) har vert likelydende. Lonnstabellene, lonnsrammer, lonnsspenn og innde-
ling av stillinger i lennsplaner og koder er gjennomgaende og de samme for alle
uansett organisasjonstilhgrighet. Brytes prinsippet om likelydende tariffavtaler
brytes ogsa prinsippet om 4 kunne opprettholde et helhetlig lonns- og forhand-
lingssystem i staten.»'”

Prinsippet om likelydende hovedtariffavtaler har hatt stotte av flere enn staten. Fler-
tallet av hovedsammenslutningene og Rikslonnsnemnda har systematisk lagt det

? Det er knyttet en rekke andre arbeidsrettslige aspekter til spersmalet om separate men likelydende
hovedtariffavtaler. Disse vil vi ikke berore i droftingen.

' Fra Statens prosedyre i Rikslonnsnemndas kjennelse 6/1998 i tvisten mellom Akademikernes Fel-
lesorganisasjon og Staten.
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samme prinsippet til grunn. Akademikernes Fellesorganisasjon og senere Akademik-
erne har derimot ved flere anledninger gnsket en egen hovedtariffavtale med staten,
men aldri oppnddd det. Man skal likevel ikke lengre enn til det svenske statlige tarift-
omradet for 4 finne forskjellige hovedtariffavtaler. Ogsa i kommunal sektor i Norge
har det veert diskusjoner om man skal ha likelydende eller forskjellige hovedtarift-
avtaler. Utfallet i 2002-oppgjoret i KS ble like hovedtariffavtaler, men med forskjel-
lige forhandlingsbestemmelser for ulike stillingskapitler. Og i brorparten av privat
sektor i Norge har arbeidstakerorganisasjonene lenge hatt forskjellige tariffavtaler
med samme arbeidsgiverpart. Et interessant sparsmal blir da:

* Hoyvis det skulle innfores forskjellige hovedtariffavtaler eller i det minste forskjel-
lige stillingskapitler og forhandlingsbestemmelser i statlig sektor, hvordan kunne
det tenkes 3 se ut?

Industrien
Diskusjonen om ulike tariffavtaler eller forhandlingsbestemmelser har sammenheng
med det vertikale elementet i tariffavtalene. I tradisjonell privat sektor (spesielt
industrien) er innslaget av vertikale tariffavtaler svart lavt. I stedet er det vanlig &
skille mellom tariffavtaler som dekker arbeidere og tariffavtaler som dekker funk-
sjonzrer. En typisk bransje vil veere dekket av én arbeideravtale, gjerne med et LO-
forbund pa arbeidstakersiden, og ofte flere funksjoneravtaler. Det tilstrebes lite
overlapp mellom arbeider- og funksjonravtalene, dette sikres ved hjelp av omfangs-
bestemmelser og noen ganger tvistelgsning. Det kan likevel oppstd uklarheter.
Funksjonaravtalene i privat sektor har sjelden karakter av & vere vertikalt ryd-
det innbyrdes. Mens skillet mellom arbeider- og funksjonaravtaler er noen lunde
klart, er det ofte slik at én og samme funksjonar kan falle inn under flere funksjo-
naravtalers virkeomride. Funksjonravtalene kan ogsd vare ulike, slik at organisa-
sjonsmedlemskap avgjor hvilke lonnsforhandlingsbestemmelser som gjelder for den
enkelte. Hvordan foregir si lonnsdannelsen i praksis nr arbeidere er dekket av ett
avtaleverk og funksjonzrer av flere og ulike? I en oppsummering av en casestudie
av lonnsdannelsen i slike bedrifter, heter det:

«Nér det gjelder rekkefolgen i forhandlingene ved bedrifter med flere fagorga-
nisasjoner, er det som oftest de storste som forhandler forst. I de fleste tilfellene
vil det si at operatorene forhandler for funksjonazrene. Praktiske hensyn og
avtalenes ulike utlgpsdato er andre forhold som kan ordne kgen til forhand-
lingsbordet. Den organisasjonen som forhandler forst legger sterke foringer pa
resultatet for de organisasjonene som kommer etter. Generelt er det lite sam-
arbeid mellom ulike organisasjoner i forbindelse med lokale lonnsforhandlin-
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ger. (...) Ulikheter i avtaletekstene om tillitsvalgtes involvering i fordelingen av
lennsmidlene later til & ha liten betydning i praksis.» (Braten 2001:9).

Det viktigste skillet i lonnsdannelse vil sdledes vere at noen tariffavtaler hjemler
sentrale tillegg. Variasjon i lokale forhandlingsprosedyrer og lennspolitikk mellom
tariffavtalene spiller mindre rolle. Det ma antas at det er en forutsetning for 4 ha
overlappende funksjonaravtaler i samme bedrift at disse kan tilpasses hverandre nir
de skal praktiseres lokalt, og at funksjoneravtalene igjen kan tilpasses eventuelle
arbeideravtaler.

Offentlig sektor

Tariffavtalestrukturen i privat sektor lar seg vanskelig overfore til offentlig sektor.
Hovedarsaken er at i privat sektor er arbeidere og funksjonarer i hovedsak organi-
sert i forskjellige forbund, og forbundene kan derfor innga tariffavtaler med forskjel-
lige omfangsbestemmelser og lennsdannelse. I offentlig sektor har forbundene i LO
og YS et vertikalt preg, de er i prinsippet 4pne for alle arbeidstakere. Dette har bak-
grunn i organisasjonsstrukturen og historiske valg i de to hovedorganisasjonene, som
altsd avviker fra tradisjonell privat sektor.

I staten er bdde LO Stat og YS Stat vertikale organisasjoner, mens Unio og
Akademikerne er mer avgrenset med hensyn til utdanning og/eller profesjon. LO
Stat og YS Stat vil naturligvis vere interessert i hovedtariffavtaler som dekker alle
deres medlemmer. Dette ma tas som et utgangspunkt for diskusjonen om innfering
av ulike tariffavtaler eller forhandlingsbestemmelser.

I hovedsak kan det tenkes to méter & endre dagens hovedtariffavtalestrukeur i
staten pd. Enten ved & innfere forskjellige tariffavtaler avhengig av motpart, som i
industrien. Eller ved 4 samle stillingskoder i forskjellige stillingskapitler med ulike
forhandlingsbestemmelser, som i KS-omradet. For & forenkle den videre diskusjo-
nen kan vi ta utgangspunke i et lite antall stillinger.

Figur 3.1 Organiserte etter likelydende hovedtariffavtaler med forskjellige stillingskapitler

Kapittel x Kapittel y
REZEZ':,:_ kgﬁ;lsjtlz_nt Radgiver Forsker Ingenigr
HTA A1 Akademikerne X X X X
HTA A2 Unio X X X
HTA A3 YS Stat X X X X
HTA A4 LO Stat X X X X X
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Figur 3.2 Organiserte etter forskjellige hovedtariffavtaler

Renholds- FArStes Forsker Radgiver | Ingenior
betjent konsulent g g
A A B A B A B A B
HTAB  Akademikerne X X X X
HTA A1 Unio X X X
HTA A2 YS Stat X X X X
HTA A3 LO Stat X X X X X

I figur 3.1 er hovedtariffavtaler med ulike forhandlingsbestemmelser forsgkt
illustrert. Hovedtariffavtalene er innholdsmessig like, men inneholder to forskjel-
lige stillingskapitler med forskjellige forhandlingsbestemmelser. En stilling kan bare
vare ett sted, alle ridgivere har med andre ord samme forhandlingsbestemmelser
uavhengig av hvor de er organisert. Hvis organisasjoner som organiserer samme
stilling er uenige om hvilket stillingskapittel stillingen skal plasseres i, ma dette
loses i forhandlinger. Hovedtariffavtalen i KS har etter 2004-revisjonen en struk-
tur som tilsvarer figuren, hvor stillinger er plassert i ulike stillingskapitler, og hvor
én og samme stilling kun er plassert i ett kapittel.

Stillingskapitlene m3 ha forskjellige forhandlingsbestemmelser for at inndelin-
gen skal ha noen betydning. I KS-omridet er dette gjort ved at ett kapittel har sen-
trale tillegg og lokal fordeling av en lennspott, mens det i det andre forhandles kun
lokalt og uten noen pott. Hvor forskjellig forhandlingsforlepene og -resultatene blir,
avhenger sd av praksisen til de lokale partene.

I figur 3.2 er en modell med ulike hovedtariffavtaler forsgkt illustrert. For
enkelhets skyld har vi tatt utgangspunke i at én hovedtariffavtale skiller seg fra de
andre tre, og at forhandlingsbestemmelsene for de medlemmene som dekkes av
den forste hovedtariffavtalen er annerledes enn de som dekkes av de andre tre.

I det svenske statlige tariffomradet er det inngétt ulike rammeavtaler om lgnn
(RALS). SEKO og OFR har omtrent likelydende RALS, mens SACO har andre
lenns- og forhandlingsbestemmelser. Disse avtalene inneholder ingen sentralt fast-
satte stillingskoder, regulativer, lonnsplaner og liknende. I tillegg er det rekrutterings-
messige overlappet mindre mellom de svenske organisasjonene enn mellom de norske
hovedsammenslutningene. De organisatoriske teigene er med andre ord ryddigere.
Likevel innebarer den svenske avtalestrukturen at en lokal arbeidsgiver ma prakti-
sere ulike lonns- og forhandlingsbestemmelser overfor samme yrkesgruppe. Hvor
forskjellig praktiseringen blir, avhenger igjen av de lokale parter.

Det kan hevdes at det finnes en #redje méte & variere forhandlingsbestemmelser
og hovedtariffavtaler mellom organisasjoner pa. Dette er en mellomlosning mellom
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Figur 3.3 Organiserte etter hovedtariffavtaler med dupliserte stillingskoder

Renholds- Forste- Forsker Radgiver | Ingenior
betjent konsulent 9 9
A A B A B A B A B
HTA A1 Akademikerne X X X X
HTA A2 Unio X X X X X X
HTA A3 YS Stat X X X X X X X
HTA A4 LO Stat X X X X X X X X X

de to nevnte, hvor samme stilling finnes i flere stillingskapitler. Hovedtariffavtalen
i KS-omridet hadde en slik strukeur i perioden 2002-2004. De stillinger som var
skilt ut til et eget stillingskapittel med kun lokal lonnsdannelse, fantes samtidig ogsa
igjen i det opprinnelige brede stillingskapitlet. Denne formen for duplisering av
stillingskoder medferte at organisasjonene i noen grad kunne velge hvor de onsket
sine medlemmer plassert. Nar det gjelder statlig sektor er dette forseke illustrert i
figur 3.3. Man kunne tenke seg at Akademikerne systematisk ensket sine medlem-
mer pi «nye» stillingskoder, mens de andre hovedsammenslutningene lot dette
avhenge av situasjonen og lokale gnsker. Hovedtariffavtalene kunne fortsette 4 vare
like.

KS og forhandlingssammenslutningene gikk imidlertid vekk fra denne model-
len i 2004, og over til modellen med ulike stillingskapitler (figur 3.1). Arsaken var
forst og fremst at duplisering av stillingskoder bidro til uryddige lokale forhold.

Betydningen av deling

For dreftingens del er det viktig 4 fastsld at en eventuell overgang fra dagens like-
lydende hovedtariffavtaler i staten til forskjellige hovedtariffavtaler, ikke nedven-
digvis vil f noen konsekvenser for selve lonnsdannelsen. Det eneste som i utgangs-
punktet vil skje ved at hovedsammenslutninger fir ulikelydende hovedtariffavtaler,
er at lonnsmassen i staten deles etter organisasjonsgrenser. Med ulike hovedtarift-
avtaler mi for eksempel generelle tillegg finansieres innenfor lennsmassen til den
enkelte hovedtariffavtale, siden partene i en annen hovedtariffavtale vil kunne
onske & bruke hele det gkonomiske riderommet pa for eksempel sentral eller lokal
lonnsdannelse.

Deling av lonnsmassen er ogsa et resultat av den modellen som er valgt i KS-
omrddet, altsd forskjellige stillingskapitler. Her md generelle tillegg i kapittel 4
beregnes ut fra kapitlets lannsmasse, mens partene som har medlemmer i kapittel
3 og 5, forhandler lokalt om disse kapitlenes lonnsmasse.
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Deling av lonnsmassen etter stillingskapittel eller hovedtariffavtale vil ikke nedven-
digvis bety at hvert stillingskapittel eller hver hovedtariffavtale er garantert samme
gkonomiske ramme. Dette kan illustreres med situasjonen i Sverige. I 2005 gene-
rerte OFRs RALS en minstepott pa 2,4 prosent (minimum 475 sek) per OFR-med-
lem, det samme gjaldt for SEKO. Derimot hadde ikke SACO noen slik minimums-
pott eller andre former for rammeangivelser. Men SACO kan aldri gjore krav pa noe
av midlene som er generert av OFRs medlemmer, midlene tilhgrer OFR som en
minimumsgaranti. Situasjonen i KS-omréidet er ikke helt ulik. Partene i kapittel 4
kan forhandle frem generelle tillegg, men disse tilleggene vil ikke fi noen direkte
virkning for stillinger i kapittel 5. Kapittel 5 har pa sin side ingen gkonomiske ram-
mer, og lennstillegg til stillinger herfra vil ikke kunne finansieres med midler som
er forhandlet frem under kapittel 4.

Hvis man ensker en deling av lennsmassen, kan man altsd innfere ulike
hovedtariffavtaler eller dele de ansatte inn i stillingskapitler med forskjellige for-
handlingsbestemmelser. Slike endringer er likevel ikke nedvendige for & oppna en
deling av lennsmassen. Hvis lennsforhandlingene i staten kun besto av generelle
tillegg og lokale forhandlinger, ville man med prosenttillegg sentralt og en avtalt
pro rata-fordeling av potter lokalt mellom organisasjonene oppnidd samme resul-
tat. Man kunne eventuelt ogsd hatt separate justeringsforhandlinger for lannsmas-
sen til hver enkelt hovedsammenslutning. Eventuelle problemer knyttet til at sam-
menslutningene prioriterer ulike, vil kunne fi utslag spesielt pa individnivd. Mulige
lgsinger kan dreftes ut fra hensynet til lokal arbeidsgiver (se nedenfor).

Delingens homogenitet

De ansatte i staten kan fordeles pa arbeidstakerorganisasjoner etter hvilke tall orga-
nisasjonene melder inn i forbindelse med fordeling av OU-midler. I tabell 3.1 er

Tabell 3.1 Statlige arbeidstakeres organisasjonstilknytning

LO Stat 41245
YS Stat 26981
Unio 26047
Akademikerne 18174
Frittstaende forbund 4453
Uorganiserte 11439
Sum 128339

"1 tabellen er det tatt hensyn til forbundsoverganger fra Akademikerne til Unio ved &rsskiftet 2005-
2006. Avviklingen av ordningen med dobbeltmedlemskap, hvor arbeidstakere var med bade i Forsker-
forbundet (n& Unio) og forbund i Akademikerne, kan medfore mindre justeringer av tallene.

a4



Tabell 3.2 Statsansatte etter utdanningsniva, SST 1. oktober 2004

Univeristet og hggskole, hoyere grad 38846
Universitet og hagskole t.o.m. lavere grad 40009
Etatsutdanning 19089
Grunnskole, videregaende 23392
Annet/ovrige 7003
Sum 128339

fordelingen per 1. mai 2005 gjengitt, justert for forbundsoverganger fra Akade-
mikerne til Unio.

Per i dag er det kun Akademikerne som har signalisert ensker om avvikende
hovedtariffavtale. En slik hovedtariffavtale vil i utgangspunktet omfatte om lag 14
prosent av alle statsansatte. Ser vi de statsansatte etter utdanningsnivé, har om lag
30 prosent universitets- og hegskoleutdanning med hoyere grad (tabell 3.2).'2 N
har ikke alle statsansatte medlemmer av Akademikerne utdanning med hgyere grad,
men selv om vi antok det, vil ikke Akademikerne dekke mer enn 47 prosent av
de med slik utdanning. Resten — altsé flertallet av de med heyere grad — vil enten
veere organisert i en annen hovedsammenslutning eller et frittstdende forbund, eller
vere uorganisert. Tar vi i stedet utgangspunke i Statens sentrale tjenestemanns-
register per 1. oktober 2005, er antall statsansatte med heyere grad okt til 40 123.
Det gir Akademikerne en andel pa 45 prosent. Et sted mellom 45 og 47 prosent
er altsd det maksimale som Akademikernes medlemsforeninger kan organisere av
statsansatte med hoyere grads universitets- og hgyskoleutdanning.

En avvikende hovedtariffavtale for Akademikerne vil omfatte en ganske homogen
gruppe arbeidstakere med hensyn til utdanningslengde. Akademikerne har vedtekts-
festet at medlemsforbundene primart md omfatte yrkesutovere med mastergrad
(hovedfagsnivd) eller tilsvarende utdanning, herunder avsluttende eksamen fra viten-
skapelig hogskole. Imidlertid etterlater en slik deling minst like mange arbeidstakere
med samme utdanningslengde under de andre hovedtariffavtalene. Akademikerne
har med andre ord ikke serlig sterkt medlemsmonopol etter utdanningslengde.
Innenfor visse utdanninger er det tilnzermet monopol. For eksempel er antall stats-
ansatte med utdanning som jurister, veterinzrer og odontologer ikke mye hoyere
enn medlemstallene i de korresponderende forbundene i Akademikerne. Men samlet
sett er dekningen under 50 prosent av de med hgyere grad.

"2 Hoyere grad omfatter embets-, master- og hovedfagseksamen fra universiteter og vitenskapelige
heyskoler (inkludert sivilokonom og sivilingenier).
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I stedet for ulike hovedtariffavtaler kan vi tenke oss ulike forhandlingsbestemmel-
ser etter for eksempel stillingskapitler. For noen stillinger som krever spesiell ut-
danning, kan det la seg gjore & overflytte mange av Akademikernes medlemmer
til et annet stillingskapittel. Allerede her er det likevel slik at man ikke kan ta alle
med samme stilling, da noen ansatte kan vere organisert i andre hovedsammen-
slutninger. Vanskeligst blir det med mange av de gjennomgdende stillingene, dis-
se vil veere umulig 4 plassere i ett stillingskapittel fremfor et annet uten at noen vil
fole seg forurettet. For 4 lose dette kan partene bli enige om kjoreregler, som for
eksempel at de som organiserer flertallet avgjor. Mindretallet ma si foye seg. Den
enkleste utvei er likevel & duplisere stillingskodene, slik at samme koder finnes i
begge stillingskapitler. Dette var imidlertid den lgsningen man gikk vekk fra i KS-
omridet i 2004.

Mulige videre forlgp

* Kan erfaringene fra Sverige og KS-omradet si noe om mulige utviklingsbaner
hvis staten skulle bli delt inn i ulike hovedtariffavtaler eller stillingskapitler?

I utgangspunktet er denne formen for overfering av kunnskap vanskelig, ulike land
eller ulike sektorer vil ha forskjellige inngangsfaktorer og interessene vil vare ulikt
fordelt. Videre vil det vere ganske avgjerende hvordan slike forskjeller sjosettes.
Forblir reguleringene for majoriteten av de ansatte som i dag? Forhandles det bare
lokalt for de som tas ut av dagens system, eller finnes det noen former for rammer,
garantier eller liknende? Skjer de lokale forhandlingene pd omtrent samme tidsrom
og med samme virketidspunkt? Legges det samme overordnede lennspolitikk til
grunn, eller sjosettes «det nye» med en helt annen lonnspolitikk? Noen av disse for-
holdene diskuteres videre i avsnitt 3.3, siden de legger til grunn en omfattende
desentralisering av lennsdannelsen for én eller flere grupper. Her skal vi konsen-
trere diskusjonen til de mer isolerte aspektene av ulike hovedtariffavtaler/forhand-
lingsbestemmelser.

Et forste spersmél er om alle hovedsammenslutningene aksepterer ulike hoved-
tariffavtaler eller ulike stillingskapitler. Det er all grunn til 4 anta at ikke bare
Akademikerne, men ogsa de tre andre hovedsammenslutningene, har sterke syns-
punkter bdde pa prinsipp og utforming. Legger vi et kortsiktig perspektiv til grunn,
er det vel ikke spesielt sannsynlig at staten kan komme ut av 2006-revisjonen med
en inndeling av stillinger etter ulike stillingskapitler slik man har i KS-omradet i dag.
I det minste gjelder det hvis en slik inndeling plasserer alle stillinger hvor Akademi-
kerne har medlemmer i ett og samme kapittel. Arsaken er at de hovedsammenslut-
ningene som ikke gnsker en slik ordning, vil forseke & legge ned veto mot at deres
medlemmer splittes etter forskjellige forhandlingsbestemmelser. Derfor er det
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enklest for staten 4 innga ulike hovedtariffavtaler, hvor det er organisasjonsmedlem-
skap som avgjor hvilke forhandlingsbestemmelser som skal gjelde for den enkelte
ansatte. En mellomlosning vil vere duplisering av stillingskoder i ulike stillings-
kapitler, slik at medlemmer av de andre hovedsammenslutningene som er i samme
stillingskoder som Akademikernes medlemmer, og som ensker andre forhandlings-
bestemmelser (eventuelt etter godkjenning av sammenslutningene), kan fores over
til det nye stillingskapitlet. Modellen fikk som tidligere nevnt kort levetid i KS-
omrédet.

Hvis 2006-revisjonen skulle ende med en egen hovedtariffavtale for Akademi-
kerne, kan ogs& andre hovedsammenslutninger komme til 4 kreve sin egen hoved-
tariffavtale. Dette kan skje allerede i 2006, eller i for eksempel 2008-oppgjoret. Staten
kan med andre ord risikere 4 ende opp med 3—4 forskjellige hovedtariffavtaler hvis
man forst bryter identiteten.

Hensynet til lokal arbeidsgiver

Med ulike hovedtariffavtaler vil staten ha ulike forhandlingsbestemmelser og muli-
gens ulik lonnspolitikk overfor sine motparter/ansatte. De som forst og fremst far
merke dette, er de lokale arbeidsgiverne. I utgangspunktet md det antas at organi-
sasjonstilknytning er et underordnet forhold i statens personalpolitikk. Det er andre
kriterier, som for eksempel arbeidsoppgaver, ansvar og kompetanse, som vil ha
betydning hvis det skal differensieres mellom tilsatte. Hvis en lokal arbeidsgiver stir
overfor ulike hovedtariffavtaler eller ulike stillingskapitler uten andre foringer enn
at for eksempel lonnskomponenter (forhold mellom generelle tillegg og lokal pott)
er forskjellig utformet, ma vi legge til grunn at arbeidsgiver vil forsoke & forhindre
at slike forskjeller forer til lonnsforskjeller etter underordnede kriterier (organisa-
sjonstilherighet).

Hyvis lonnsmassen er delt etter hovedtariffavtaler eller stillingskapittel, fir imid-
lertid lokal arbeidsgiver mindre handlingsrom enn i dag til & pavirke lonnsfordelin-
gen pa tvers av organisasjonene. En mulighet blir da i sterst mulig grad 4 reservere
de midler arbeidsgiver eventuelt skyter inn i lokale forhandlinger (HTA 2.3.3 b) «il
& forhindre slike forskjeller. En annen mulighet er & reservere en del av den samlede
okonomiske rammen for alle hovedtariffavtalene til nettopp et slikt formal. Et
eksempel pa det fantes i kommunal sektor i Sverige, hvor det var avsatt et
«verksamhetsutrymme» pd tvers av sammenslutningene som lokal arbeidsgiver
hadde myndighet til & fordele (Briten og Stokke 2001:66). Samtidig risikerer man
4 utfordre et eventuelt prinsipp om pro rata.

Det kan innvendes at det allerede i dag forligger muligheter for lonnsforskjeller
mellom ansatte uten andre rsaker enn forskjeller i organisasjonenes prioriteringer.
Gjennomslag i justeringsforhandlingene er et eksempel, men ogsd i de lokale for-
handlingene. Ulike prioriteringer pé arbeidstakersiden ved samme forhandlingssted
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kan lede til forskjellig resultat for personer i samme stilling. Hvis arbeidsgiver for
eksempel fremmer like lonnsmessige forslag ut fra samme begrunnelse pé to perso-
ner, kan én organisasjon takke ja, mens den andre kan velge & nedjustere arbeids-
givers tilbud. Poenget her er at slike muligheter vil bli mer vanlige, og de problemer
som madtte oppstd, ma lases lokalt. Gevinster ved ulike hovedtariffavtaler/stillings-
kapitler md derfor veies mot hvilke problemer som veltes over pa det lokale nivaet.
Hvis man mener at det lokale niviet har eller ber ha andre og viktigere oppgaver i
lennsdannelsen enn 4 utlikne uenskede virkninger av ulike hovedtariffavtaler/
stillingskapitler, er det et argument mot deling.

Betydningen av pro rata

* I hvilken grad vil en pro rata-fordeling av den gkonomiske rammen mellom
hovedsammenslutningene ha betydning for lennsdannelsen i statlig sektor?

Det finnes ikke lonnsstatistikk som er direkte anvendbar for & belyse det, men med
bakgrunn i de skonomiske komponentene i statens lonnsdannelse gjengitt i kapit-
tel 1, er det grunn til & forvente at en pro rata-fordeling ikke vil f& store konsekvenser
for sluttresultatet i dag.

Hvis vi sammenlikner dagens situasjon med 1990-tallet, ble det da som regel
gitt kronetillegg sentralt og satt av lave potter til lokale forhandlinger. Over tid gikk
lennsspredningen i staten ned, og avkastningen av utdanning ble redusert (Schone
2004, 20006). Bade i 2002 og 2004 er det imidlertid gitt kombinerte krone- og
prosenttillegg sentralt, mens pottene til de lokale forhandlingene har okt betyde-
lig (bortsett fra i 2003). Allerede med basis i tall for 2000 kan det ses en gkt lonns-
spredning i staten. Denne fortsetter i 2001 og 2002, og avkastningen av utdan-
ning eker ogsd men stagnerer de aller siste drene. Samme utvikling med hensyn
til utdanning rapporteres fra Det tekniske beregningsutvalget (tabell 3.3). Ser man
neye pd utviklingen, kan det ogsé virke som om ansatte med universitets- og

Tabell 3.3 Gjennomsnittlig lennsvekst fra aret for og samlet lannsvekst, etter utdanning. Stats-
ansatte i alt (NOU 2005:16)

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 1997-2004

Utdanning pa
videregaende 8,3 2,2 6,8 2,7 6,3 2,4 3,3 36,5
skoleniva

Universitets- eller
hegskoleutdanning, 7,9 2,4 6,6 4,1 6,2 1,5 3,6 36,8
til og med 4 ar

Universitets- eller
hegskoleutdanning, 7,2 2,7 5,5 5,4 6,6 2,3 3,5 38,3
lengre enn 4 ar
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heyskoleutdanning av minst fire drs lengde gjor det relativt sett best i mellom-
oppgjerene. For perioden 1997-2004 under ett jevnes likevel drlige forskjeller ut.

Fra andre kilder vet vi at fordelingen av lonnsmidler i de lokale forhandlingene
i praksis langt pé vei er pro-rata mellom hovedsammenslutningene (Jordfald
2004:123).

Et krav om deling av lennsmassen, eventuelt innforing av pro rata-fordeling
av lennsmidler etter hovedsammenslutning, ville hatt langt storre betydning for
lonnsdannelsen i staten p& 1990-tallet enn i dag. Personalpolitisk kan staten ha
interesse av 4 forhindre at fordelingsregimet fra 1990-tallet gjenoppstir, og av den
grunn forsgke & f3 i stand en forstdelse eller avtale om pro rata. Bide strikte regler
om pro rata og innfering av ulike hovedtariffavtaler vil imidlertid etablere stivhe-
ter i lonnsdannelsen som ikke finnes i dag. Staten mé derfor veie hensyn til forut-
sigbarhet nér det gjelder pro rata mot ulempene ved 4 ha regler som til enhver tid
sikrer en slik pro rata-fordeling av lonnsmidler etter hovedsammenslutninger.

Oppsummering

Isolert sett vil ulike hovedtariffavtaler/stillingskapitler medfore en deling av lonns-
massen i staten, slik at skjevfordeling av nye lonnsmidler ikke kan finansieres pa tvers
av delingen. Slik deling betraktes her isolert, uten hensyn til om det skulle innfores
variasjon i lennspolitikk eller i fordeling av ekonomisk ramme etter delingen.

Deling etter hovedtariffavtale vil bety at organisasjonsmedlemskap avgjor for-
men pi lennsdannelsen. Deling etter stillingskapitler medferer at stilling avgjer
formen pi lennsdannelsen. Den siste formen for deling er & foretrekke i lys av at
lokal arbeidsgiver naturlig vil forseke & forhindre at organisasjonsmedlemskap i seg
selv forer til lonnsforskjeller. Denne formen for deling antas samtidig & vere
vanskeligst 4 oppnd, siden den forutsetter enighet med samtlige hovedsammen-
slutninger.

Det er vanskelig 4 se at deling i seg selv kan vere et viktig mél for staten som
arbeidsgiver. I den grad ulikelydende hovedtariffavtaler forst og fremst innebzrer
pro rata-fordeling av lonn mellom hovedsammenslutninger, vil dette sannsynligvis
ha liten betydning for lonnsdannelsen i staten i dag. Videre finnes det andre méter
4 oppnd deling av lennsmassen pd, for eksempel ved at den gkonomiske rammens
komponenter fordeles pro rata pd sammenslutningene, eller at staten nekter 4 inn-
ga hovedtariffavtaler med mindre alle hovedsammenslutningene er enige. Deling kan
imidlertid vare et ledd i en mer omfattende omlegging av lonnsdannelsen i staten.
Dette diskuteres i neste avsnitt.
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3.3 Selektiv desentralisering

Med selektiv desentralisering menes gkt desentralisering av lonnsdannelsen for noen,
men ikke for alle ansatte. Inndelingen av hvem som skal omfattes av mer desentra-
lisering, kan skje ved at en arbeidstakerpart gjennom sin hovedtariffavtale har andre
forhandlingsbestemmelser enn de ovrige, eller ved at det opprettes et eget lonns-
kapittel for en gruppe av de ansatte.

Case 2005

Trekk ved mellomoppgjoret 2005 kan brukes for & belyse mulige forlep hvis det
giennomfores selektiv desentralisering etter hovedtariffavtale. I forhandlingene var
tre av hovedsammenslutningene (LO Stat, YS Stat og Unio) samordnet i sine krav,
og onsket ett lonnstrinn i tillegg for alle ansatte. Dette hovedkravet ble gjennom-
fort ved at alle minimum fikk et lonnsopprykk per 1. mai. Hver tilsatt oppnédde
fra 4000 til 25 000 kroner i tillegg, avhengig av plassering pé lonnsregulativet. Det
ble ikke avsatt midler til lokale forhandlinger.

Akademikerne brot forhandlingene, og krevde i megling at det skulle avsettes
1,35 prosent av lonnsmassen per 1. mai til lokale forhandlinger (i tilegg kom 0,1
prosent i resirkulerte midler) samt at alle lonnstrinn skulle heves med 0,62 prosent
per 1. mai. Forskjellene mellom Akademikernes krav og hovedresultatet for de andre
sammenslutningene er illustrert i tabell 3.4 (vi ser bort fra tekniske komponenter).

Akademikerne frafalt til slute sitt krav, slik at forhandlingsresultatet til de tre andre
hovedsammenslutningene ble gjennomfert for alle. Forskjellen mellom Akademi-
kernes krav og utfallet av mellomoppgjeret er samtidig godt egnet som grunnlag
for en drefting av selektiv desentralisering. Som utgangspunkt kan vi stille folgen-
de sporsmal:

* Hovaville lokale arbeidsgivere gjort i en situasjon hvor de aller fleste ansatte fikk
sine lonnstillegg ved sentrale forhandlinger, mens det for et mindretall ansatte

ble avsatt betydelige lonnsmidler til lokal fordeling?

Nar én hovedsammenslutning ensker 8 avsette betydelige midler til lokale forhand-
linger mens de andre sammenslutningene ikke gjor det, innebarer det forst og fremst

Tabell 3.4 Akademikernes krav og resultatet i mellomoppgjeret 2005, tall per 1. mai 2005.

Generelt tillegg Lokale forhandlinger
Akademikernes krav 0,62 % 1,45 %
Resultatet (forenklet) Kr 4000 0%
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forskjell i toleranse nir det gjelder fordelingseftekter av lonnstilleggene. Akademi-
kernes krav var en invitasjon til de lokale arbeidsgiverne om & forhandle om forde-
lingen av 1,45 prosent av medlemmenes lennsmasse. Midlene ma fordeles pa
Akademikernes medlemmer, etter lokale forhandlinger. Folgende dilemmaer vil
kunne oppsta:

* Hvis midlene fordeles flatt (ett lonnstrinn), oppnds samme fordelingseffekt som
for medlemmene av de andre sammenslutningene. Samtidig utnyttes ikke
muligheten lokal arbeidsgiver har til 4 pévirke fordelingen.

* Hvis midlene skjevfordeles, vil noen medlemmer av Akademikerne f& hoyere
lonnsvekst enn medlemmene av de andre sammenslutningene.

¢ Denne merlgnnsveksten «finansieres» ved at noen medlemmer av Akademiker-
ne fér lavere lonnsvekst enn medlemmene av de andre sammenslutningene.

Hyvis vi tar utgangspunkt i den kunnskapen som finnes ndr det gjelder lokale arbeids-
giveres prioriteringer ved 2.3.3-forhandlinger, viser den at arbeidsgivers mal i for-
ste rekke er knyttet til 4 belonne og beholde enkeltpersoner (Seip 2002:38, Jord-
fald 2004:61). Et slikt mal vil arbeidsgiver kunne soke & realisere i de lokale
forhandlingene med Akademikerne, men altsd kun ved at den gkonomiske rammen
fordeles ulikt pd Akademikernes medlemmer. Over tid vil dette kunne fore til pro-
blemer pd to fronter:

*  De medlemmer eller medlemsgrupper som arbeidsgiver onsker 4 prioritere blant
de andre hovedsammenslutningene, vil bli lannsmessig hengende etter de med-
lemsgruppene i Akademikerne som arbeidsgiver oppnér & prioritere.

* Huvis noen medlemsgrupper i Akademikerne systematisk ikke prioriteres, vil de
bli fristet til & g& over til de andre hovedsammenslutningene.

Kombinasjonen av generelt tillegg for majoriteten og stor lokal pott for minorite-
ten vil med andre ord lett fore til ustabilitet bide innen og mellom grupper. Det er
neppe onskelig verken for lokal arbeidsgiver eller for staten som sentral part. Kom-
binasjonen kan derfor ikke representere noen permanent lgsning. I beste fall kan
kombinasjonen fortolkes som et steg i retning av en annen og mer stabil forhand-
lingsmodell. Det er imidlertid lite som tyder pé at noen av de andre hovedsammen-
slutningene vil bli fristet til & g for Akademikernes modell, siden denne innebzrer
at man frivillig gir avkall pa sentralt 4 styre fordelingseffekten av store deler av lonns-
rammen uten at det en gang gir sterre lonnsmessige gevinster.

Fra en tidligere studie av lonnsdannelsen i staten vet vi at de lokale tillitsvalgte
ikke alltid har sammenfallende prioriteringer. En forskjell er knyttet til hvorvidt
tillitsvalgte legger vekt pd & premiere individuelle resultater eller vektlegger forde-
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lingsmessige hensyn (Jordfald 2004:42). Lokalt tillitsvalgte fra Akademikerne er mer
opptatt av & prioritere enkeltpersoner, mens tillitsvalgte i de andre sammenslutnin-
gene skdrer gjennomgdende hayest pd hensynet til & rette opp uenskede skjevheter.
Det at medlemmer av Akademikerne fir lokale lonnstillegg etter individuelle krite-
rier, mens medlemmer av de andre sammenslutningene som faller inne under sam-
me kriterier ikke far, er nettopp en slik skjevhet. Samtidig er det ikke avsatt lonns-
midler for de andre sammenslutningene til 4 rette opp slike skjevheter. I verste fall
kan dette igjen fore til omfattende beskyldinger mot statlige virksomheter for usak-
lig lennspolitikk, og i noen tilfeller tvinge frem lokale losninger hvor arbeidsgiver
ma skaffe til veie lennsmidler for 4 rette opp skjevheter. Med den lgnnspolitiske
motsetningen som eksisterer mellom Akademikerne og de tre andre sammenslut-
ningene, er det neppe slik at de tre ssmmenslutningene vil fole ansvar for disse skjev-
hetene. I stedet vil ansvaret bli forsokt plassert hos staten som arbeidsgiver, sentralt
og/eller lokalt.

Lokale forhandlinger for Akademikernes medlemmer vil sannsynligvis resultere
i okt lonnsspredning, ikke minst fordi lokale arbeidsgivere og Akademikernes tillits-
valgte tidligere har uttrykt sammenfallende gnsker om blant annet & premiere inn-
sats. Dette er imidlertid ikke Akademikernes primare mél for lonnsdannelsen i sta-
ten. I sitt krav nr. 1 ved tariffoppgjoret i staten 2005, skrev Akademikerne (figuren
er del av sitatet):

«Tall fra Det tekniske beregningsutvalget for inntektsoppgjorene, rapport nr. 1,
2005 viser i tabell 3.4 at gjennomsnittlig drslenn for akademikere ansatt i staten
er markant under lennsnivéet for tilsvarende grupper i privat sektor.

Universitets- eller hggskoleutdanning, lengre enn 4 ar
700000

[ Arslenn 2004

600000 —
500000
400000
300000
200000 —
100000 —

0-

N

\Q} \’b e%q ‘{-

<) . QN X

3 0 \ @(‘ © (_,
& & © & & \@ o<“
& ¢ & S & O &
& ¥ & < N o
< 6\\
Q

Et for stort gap i lennsnivé mellom stillinger som krever akademisk kompetanse
i statlig og privat sektor er urovekkende. Staten er den klart sterste bruker av
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akademisk arbeidskraft og staten som arbeidsgiver har uttalt at den mé kunne
konkurrere om kompetent arbeidskraft. Gapet i lennsnivé mellom stillinger
som krever akademisk kompetanse i statlig og privat sektor m& derfor reduse-
res dersom staten i fremtiden skal fremstd som en attraktiv arbeidsgiver.»

Akademikerne gnsker mer likelonn etter utdanning mellom statlig og privat sek-
tor. Samtidig ensker Akademikerne i liten grad a bruke sentrale virkemidler for &
oppnd dette. Med andre ord forutsetter Akademikernes mél at lokale forhandlin-
ger bade bidrar til individuell premiering og til 4 jevne ut lennsforskjeller basert
p4 utdanning mellom statlig og privat sektor.

Det er narliggende 4 tenke seg at for 4 oppnd begge mélene, ma Akademiker-
nes tillitsvalgte over tid utvikle lokale forhandlingsstrategier som ikke bare legger
til grunn det & premiere individuell innsats. Akademikerne har i sitt idégrunnlag
vedtatt 4 arbeide for en desentralisert og markedsbasert lennsdannelse som frem-
mer differensiering basert pd utdanning, kompetanse, kunnskap, innsats og ansvar.
For 4 oppna dette, er det ikke unaturlig at det utvikles forhandlingsteknikker som
likner pd de som er beskrevet i svensk statlig sektor (kapittel 2.3). Den strategien
som lokale tillitsvalgte i ST gjor bruk av, er forst 4 aldri nedjustere et godt tilbud fra
arbeidsgiver pi et av sine medlemmer. Deretter forseker man 4 argumentere med
at det er oppstitt usaklige lonnsforskjeller for andre medlemmer, og at ansvar for
dette ligger pé arbeidsgiver. Grunnlaget for usaklighet kan veksle mellom for eksem-
pel kompetanse, stilling, ansvar og innsats. Hvis de tillitsvalgte i Akademikerne lykkes
med dette, vil s tillitsvalgte fra de andre sammenslutningene hevde at nye usaklige
forskjeller er oppstétt, og at dette ogsé er arbeidsgivers ansvar & rette p&. Forskjellen
til Sverige er imidlertid at i Norge skal dette i hovedsak skje innenfor en pd forhdnd
definert pkonomisk ramme.

Den ustabiliteten som et generelt tillegg for majoriteten og stor lokal pott for
minoriteten skaper, kan med andre ord fore til et kraftig press pd de rammer som
lennsdannelsen i staten er basert pa. Videre er et generelt argument om mer like-
lenn ut fra utdanning mellom statlig og privat sektor neppe noe godt utgangspunkt
for prioriteringene til staten som arbeidsgiver. I statlig sektor er det forst og fremst
der hvor lennsforskjeller mellom statlig og privat sektor leder til rekrutteringspro-
blemer, at slike hensyn blir viktige. Rekrutteringsproblemer vil ogsd endres over tid.
Hvor omfattende slike rekrutteringsproblemer til enhver tid er, vil kunne kartleg-
ges ved en behovanalyse.

Stillingskapitler
En annen mite 4 gjennomfore selektiv desentralisering pd, er deling etter stillings-
kapitler, slik vi finner i KS-omradet. Hvis selektiv desentralisering gjennomfores
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etter stillingskapitler, vil organisasjonsmedlemskap ikke ha betydning for lenns-
dannelsen. I KS-omridet er stillinger hvor det gis sentralt tillegg samlet i et eget
kapittel 4, mens stillinger som kun forhandles lokalt er samlet i kapittel 5. For stil-
lingene i kapittel 4 er det i tillegg angitt minstelonn etter ansiennitet (0, 4, 8, 10 og
16 ar), mens det ikke finnes tilsvarende bestemmelser for stillingene i kapittel 5. Hvis
en tenker seg disse forskjellene overfort til lannssystemet i staten, vil skillet mellom
stillinger med og uten ansiennitetstrinn sammenfalle med stillinger i lonnsramme
og stillinger med lennsspenn.

En slik inndeling av statens stillingskoder vil omfatte en langt storre andel
ansatte enn i kommunal sektor, hele 44 prosent mot bare fem prosent i kapittel 5
i KS. Tar man i stedet utgangspunke i de cirka 40 000 statsansatte med hoyere
grads utdanning fra universitet eller hoyskole, er 69 prosent ansatt i stillingskoder
med lonnsspenn.'? Selv korrigert for forskjeller i kompetanse- og utdanningsnivi
mellom statlig og kommunal sektor, vil inndelingen derfor kun vare et utgangs-
punkt for mer inngdende forhandlinger om deling mellom staten og hovedsam-
menslutningene. Staten vil ogsd kunne onske at hensynet til 4 rekruttere og beholde
spesielle typer arbeidskraft gjenspeiles i en inndeling. Samlet sett vil en inndeling
etter stillingskapitler kunne vere langt mer saklig rent personalpolitisk sett, enn
at lonnsdannelsen skulle variere etter organisasjonstilknytning.

En slik inndeling vil imidlertid kunne skape ubalanse over tid. I kommunal sektor
viser lonnsstatistikken at de som folger kapittel 5 ikke har hoyere gjennomsnittlig
lennsvekst enn de som folger kapittel 4. De som folger kapittel 5 ville likevel kom-
met darligere ut enn i dag dersom de hadde fulgt profilen som velges for ansatte etter
kapittel 4. Fra KS sin side presiseres det at lonnsveksten i kapittel 5 er et svert kri-
tisk element for dette kapitlets videre eksistens: Brukes det for lite eller for mye lonn,
vil kapitlet enten do av seg selv eller bli utfordret av de organisasjonene som har
hoveddelen av sine medlemmer pé kapittel 4.

Fra KS-omradet understrekes det ogsd at det tar lang tid 4 fi innarbeidet et nytt
stillingskapittel, og at utnyttelsen av friheten i kapittel 5 blant annet avhenger av
arbeidsgivers ressurser og kompetanse. Derfor har forhandlingsstedenes storrelse
vesentlig betydning for om det over tid bygges opp en egen «kapittel 5-identitet» i
den enkelte kommune. Etablering av et eget stillingskapittel i staten, slik som i KS-
omrédet, kan ogsa fremtvinge en klarere forstaelse pd arbeidsgiversiden for at de store
gruppene som omfattes av kapittel 4, i hovedsak m4 fa fastsatt sin lonn sentralt. KS
opplever i det minste betydelig mindre press for desentralisering fra storbykommuner
og bedriftsmedlemmer nd enn for innferingen av kapittel 5.

Inndeling av hovedtariffavtalen etter stillingskapitler i staten forutsetter at det
finnes saklige kriterier for hvor en stilling plasseres. Ingen av hovedsammenslutnin-

13 Tall fra Statens sentrale tjenestemannsregister, januar 2006.
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gene vil «eie» et slikt kapittel. Fordelingen av sammenslutninger innenfor de enkel-
te kapitlene vil trolig bli jevnere enn i kommunal sektor, hvor det forst og fremst er
forbund i Akademikerne som har medlemmer i kapittel 5. Med mindre det gjores
noe med det statlige systemet for budsjettering av lennsmidler, vil et slikt kapittel
vere underlagt sentralt fastsatte rammer for lonnsvekst. Risikoen for lennsmessig
«frislipp» vil dermed vere begrenset, i stedet ma man lokalt utnytte mulighetene for
3 oke lonnsspredningen innen kapitlet, ved & skjevfordele mellom stillinger og
arbeidstakere.

Den viktigste innvendingen mot et eget stillingskapittel med desentralisert lonns-
dannelse, er realismen. Det er lite tenkelig at andre sammenslutninger vil enske en
slik reform. Med kun én sammenslutning som part i en reform, vil man risikere &
std overfor de samme problemstillingene som ble dreftet ovenfor i tilknytning til

«Case 2005».

3.4 Generell desentralisering

For vi starter en diskusjon om generell desentralisering av lennsdannelsen i staten,
kan det vere nyttig & vite hvor desentralisert lonnsdannelsen i dag er. Vi kan dele
inn lennsvekst etter om beslutninger om fordeling fattes pa sentralt eller lokalt niva.
Det sentrale nivéet vil omfatte sentrale lonnstillegg og lonnstillegg gitt i justerings-
forhandlinger, mens det lokale nivéet vil omfatte fordelinger av lokale lonnspotter
samt andre lonnsmessige beslutninger (Ionnsglidning). I tillegg kommer lennsover-
henget, eller effekten pa rets lonnsvekst av at lonnstillegg ikke virket i hele fjor-

Figur 3.4. Lennsveksten i 2001 og 2002 dekomponert pa enkeltelementer

[l Overheng [l Generelttillegg [ Justeringsforhandlinger
[] Lokale forhandlinger [] Lennsglidning

2002

2001
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1412000 ble det for eksempel avsatt 0,85 prosent til lokale lennsforhandlinger per 1. september.
Arseffekten av dette blir 4/12*0,85=0,28 prosent. Resten, 0,57 prosent, vil gd inn i overhenget for
2001.
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dret. I figur 3.4 er drslonnsveksten i 2001 og 2002 i staten forsekt fordelt pa disse
komponentene.

Det er tatt utgangspunke i tallene for arslonnsvekst fordelt pd overheng, lonns-
glidning og tarifftillegg i rapportene til Det tekniske beregningsutvalget. Tarift-
tilleggene er delt opp i generelt tillegg, midler avsatt til justeringsforhandlinger og
midler avsatt til lokale forhandlinger. Vi kan i tillegg beregne hvor mye av overhen-
get som skyldes lokale forhandlinger &ret for.'* Hvis vi legger dette sammen med
lennsvekst som folge av lokale forhandlinger og lonnsglidning, vil dette utgjore
30-35 prosent av den samlede lonnsveksten de to drene. Vi kunne ogsé lagt til
den delen av overhenget som skyldes lonnsglidning foregiende 4r, men dette har
vi ikke dekomponert. Samtidig vet vi at ikke all lonnsglidning skyldes lokale for-
hold. Forhandlinger etter HTA 2.3.4 eller interne opprykk er eksempler pd glid-
ning grunnet i lokale beslutninger, mens ansiennitetsopprykk for stillinger pa
lennsramme ikke er det. Ser vi bort fra disse sidene ved lennsglidningen, kan vi
si at om lag en tredel av lonnsveksten i det statlige omrddet kommer som resultat
av lokale beslutninger. Anslaget for 20032004 blir det samme, forutsatt at de to
drene ses under ett.

Om lag en tredel av lonnsdannelsen i staten finner altsd sted lokalt, slik vi be-
regner det. Ikke all den lokale lonnsdannelsen er basert pd forhandlinger, men vi
vet fra lokal forhandlingspraksis at lokale forhandlinger i stor grad skjer med utgangs-
punke i individer. Dette i motsetning til mange funksjonaravtaler i privat sektor,
hvor det forhandles om rammer og generelle tillegg, og hvor en eventuell rest for-
deles som individuelle tillegg. Den del av lonnsdannelsen i staten som er lokal, har
med andre ord et betydelig hoyere innslag av individuelle tillegg enn i tradisjonell
privat sektor.

Samtidig kan det hevdes at jo storre avsetningene til lokal lonnsdannelse er i
staten, jo flere er det som far tillegg. I 2002 forhandlet man lokalt om en pott pd to
prosent av lennsmassen, i 2001 utgjorde potten 0,6 prosent. Tilsvarende viste det
seg at i 2002 oppnddde i gjennomsnitt 58 prosent av de statstilsatte lokale tillegg,
mot et gjennomsnitt pa 30 prosent i 2001 (Seip 2002, Jordfald 2004). Selv om de
lokale partene var enige om at det var personbaserte kriterier som faglig dyktighet
og gode arbeidsresultater som faktisk ga uttelling i de lokale pottbaserte forhand-
lingene, blir fordelingseffekten jevnere nir man gker pottens storrelse. I det minste
gjelder det ndr man ser p& hvem som fir tillegg.

Finansiering

Hyvis den lokale lannsdannelsen skal oke i omfang, mé dette finansieres. I dag er det
tre mulige finansieringskilder: generelle tillegg, sentrale lonnsbestemmelser (blant
annet ansiennitetsstiger) og midler avsatt til justeringsforhandlinger.
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Figur 3.5 Lennsvekst og prisstigning i tariffaret
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De generelle tilleggene gis til alle, enten dette er kronetillegg, prosenttillegg eller
kombinasjoner. Man kunne tenke seg at det generelle tillegget hadde en spesiell
funksjon i statens lennssystem, ut over at det kom alle til gode. En variant er at
det generelle tillegget skal utgjore en viss andel av den gkonomiske rammen, en
annen er at det generelle tillegget skal sikre reallonn for alle. Noen slik funksjon ser
imidlertid ikke det generelle tillegget ut til 4 ha. I figur 3.5 er de generelle tilleggene
regnet om til datolennsvekst i prosent per 1. mai. Tilsvarende er konsumprisindek-
sen satt til gjennomsnittlig vekst fra foregiende ar.

Det generelle tillegget varierer betydelig, forst og fremst av to arsaker. For det
forste varierer overhenget, og dette setter ulike rammer for de lennskomponenter
som kan avtales. For det andre kan det generelle tillegget settes lavere i mellom-
oppgjer enn i hovedoppgjor. Dette fordi mellomoppgjorene er blitt bruke il &
«spare» etter ekspansive hovedoppgjor. Dette gjelder bdde i privat og offentlig sektor
(1998-1999, 2002-2003). Siden det ikke avholdes uravstemning i mellomopp-
gjor, vil slike korrigeringer kunne gjennomferes ganske lett.

Tabell 3.5 Generelt tillegg og konsumprinsindeks mai 1996 — april 2005. 30. april 1996=100

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

KPI mai-april aret

etter 100 102,4 105 107,7 110,5 114,7 1154 1187 119,17 120,7

Generelt tillegg

per 1. mai 27 11 4,25 0 184 075 31 0 2,5

Lonnsvekst av
generelt tillegg
ved tariff-
periodens slutt

100 102,7 103,8 1082 1082 110,2 111,17 1145 1145 1174
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Ser vi utviklingen over tid, er det likevel en viss sammenheng (tabell 3.5). Det ge-
nerelle tillegget ligger over tid i underkant av prisveksten. Hvis staten og
hovedsammenslutningene skulle g& inn i diskusjoner om hensikten med det
generelle tillegget samtidig som man dreftet gkt bruk av lokale forhandlinger, er
det ikke usannsynlig at det generelle tillegget vil bli forsekt knyttet til prisveksten.
En liknende utvikling har funnet sted i Sverige, hvor tariffavtaler bide i privat og
offentlig sektor ofte har innslag av «realloneskydd». Dette er gjerne garantibestem-
melser i de landsdekkende tariffavtalene om at selv med kun lokal lennsdannelse,
sd er den enkelte arbeidstaker sikret et visst minimum — gjerne pd nivd med en
forventet prisvekst.

Vi tror med andre ord at det i den norske situasjonen er lite 4 hente i det
generelle tillegget hvis man pé kort sike vil oke avsetningene til lokale forhandlin-
ger. Skulle man i de lokale forhandlingene innfore garantibestemmelser 4 la de
svenske, blir situasjonen en annen. Men hvis lokale forhandlinger skal vere frie
forhandlinger om fordeling av avsatte midler, vil nok flere hovedsammenslutnin-
ger tenke tanken om 4 benytte det sentrale forhandlingsniviet til reallonnsvern.

Nir det gjelder muligheten for & forenkle de sentrale lonnsbestemmelsene, og
spesielt regler om ansiennitet og tilleggsansiennitet, inngér dette i arbeidet med &
forenkle og fornye hovedtariffavtalen. Ansiennitetsbestemmelser er en sentral sik-
ring av lennsveksten til stillinger som stér i lonnsrammer, stillinger som stér i lonns-
spenn har ingen slik sikring. Denne forskjellen gjenspeiles ogsé i de lokale forhand-
lingene, hvor partene ser ut til & prioritere stillinger i lonnsspenn (Jordfald 2004:115).
Skulle man oppn4 4 finansierer okt satsing pé lokale forhandlinger ved & forenkle
de sentrale lonnsbestemmelsene, m& man derfor ogsd regne med at partene lokalt
vil justere sine prioriteringer etter det. Forenklinger kan imidlertid ogsd medfore
kostnader (se neste avsnitt).

Seerskilt om justeringsforhandlingene

Hvilket rasjonale har justeringsforhandlingene, og hvilke fordeler og ulemper er
forbundet med 4 ta dem i bruk? Justeringsforhandlingene som tradisjonelt fores
under fredsplikt er hjemlet i HTA 1.4 (sentrale forhandlinger i perioden), og kan
igjen deles i to: endringer i lonnsplasseringer (1.4.1) og forhandlinger pa sarskilt
grunnlag (1.4.2). Nar det gjelder forhandlinger pa serskilt grunnlag (1.4.2) har disse
ikke tidligere vert fort.

Deler av forhandlinger som skjer etter 1.4.1 kan betegnes som tekniske, i den
forstand at man her kan endre pé lonnsplaner, lonnsrammer og lonnsspenn. End-
ringene kan vare kostnadsneytrale eller kostnadsekende (i prinsippet ogsa kostnads-
senkende). For eksempel vil det ikke vaere kostnader knyttet til & endre toppen i en
stillingskodes lonnsspenn, mens det vil vare kostnader knyttet til 4 endre bunnen i
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Figur 3.6 Virkemidler i justeringsforhandlinger (1.4.1)

Sentrale forhandlinger omfatter folgende:

a) Fastsette antall leannsrammer og deres utforming.

b) Avgjere hvilken lennsramme en stilling pa stige skal plasseres i.

¢) Fastsette lonnsalternativer for direkte plasserte stillinger.

d) Fastsette godskrivingsregler /sikringsbestemmelser av generell karakter.
e) Stillinger kan omgjeres til ny stillingskode.

f) Opprette/endre stillingskoder.

lonnsspennet. Dette vil medfere at de som ligger lavest i spennet, automatisk vil fa
et lonnstrinn. Tilsvarende vil man kunne f effekter ved 4 endre pé ansiennitetsgrunn-
laget eller alternativene i lonnsrammene.

Den sittende regjeringen har signalisert at man fra statens side gnsker en gene-
rell forenkling og fornying av HTA. Dersom man egnsker 4 redusere antall stillings-
koder, vil dette kunne gjores under HTA 1.4.1. Trolig vil forenklingen ha tekniske
kostnader, ettersom man gjennom 4 redusere antall stillingskoder vil legge til grunn
at tilsacte ikke skal g ned i lonn som en folge av overforing til ny stillingskode. For
eksempel vil forskjeller i ulike stillingskoders godskrivningsregler kunne variere, hvor
man da fort md legge den mest fordelaktige godskrivningsregelen til grunn for at
de tidligere stillingskodene skal kunne utgjere en ny og felles stillingskode. P4 sam-
me mdte vil man kunne f3 effekter av 4 fore forskjellige stillingskoder inn pa ferre
lennsrammer. Et enske om forenkling av antall stillingskoder, lonnsspenn eller lonns-
rammer medferer altsd, innenfor det ordinare oppgjoret, et behov for & kunne foreta
tekniske justeringsforhandlinger. Tilsvarende vil et generelt tillegg med knekkpunk-
ter, i form av kroner eller prosent, kunne medfere pafolgende tekniske justeringer
pd rammer og spenn.

Utover det tekniske er det forst og fremst det 4 blinke ut stillingskoder eller spe-
sielle stillingsgrupper for opprykk som man forbinder med justeringsforhandlinger.
Enkelte stillingskoder eller grupper kan for eksempel ha hatt et lannsmessig etter-
slep i forhold til andre statstilsatte, og partene ensker 4 justere disse serskilt. I til-
egg kan man sikre virksomheter som har problemer med & rekruttere og beholde
stillingsgrupper gjennom forhandlingene. For eksempel kunne man ved I'T-boomen
ved drtusenskiftet bruke justeringsforhandlingene for & sikre at samtlige statsvirk-
somheters I'T-personell ble sarskilt lonnsjustert. I tillegg har man muligheten, der-
som de sentrale partene kommer til enighet om det, for & tilfore serskilte potter til
enkelte virksomheter. Eksempelvis har man tilfert slike midler for skatterevisorer i
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de storste byene, ettersom det var i disse geografiske omridene man hadde proble-
mer med 4 rekruttere og beholde.

Naturlig nok vil det vere press pa 1.4.1-forhandlingene, ettersom statstilsatte
som blir justert vil 4 en bedre lonnsutvikling enn andre statstilsatte. Presset for
justeringer oppleves bide av den sentrale arbeidsgiverparten og av hovedsam-
menslutningene. Mens underliggende forbund i hovedsammenslutningene onsker
at deres medlemmer skal justeres serskilt, ensker lokale arbeidsgiverrepresentan-
ter at serskilte stillingskategorier eller grupper skal justeres uten at det gir av lo-
kale lonnsmidler. Naturlig nok kan ikke alle stillingsgruppene justeres serskilt, fordi
dette medferer at de da spiser av den totale lennsrammen. Kort sagt er mange
kritiske til justeringsforhandlingene, siden de i liten grad oppfordrer til besinnelse.

I forhold til de lokale forhandlingene skaper ogsa justeringsforhandlingene noen
problemer. Fordi justeringene er knyttet til stillingskoder eller grupper, vil de sld inn
i den lokale lennspolitikken. Den interne lokale lonnsstrukturen vil kunne bli ut-
satt for eksterne «sjokk». Som eksempel vil en sarskilt justering av forstekonsulent-
enes lonn fort kunne komme inn pd og muligens overstige rédgiveres lonnsnivd. Mye
av de lokale forhandlingene og den sentralt tilforte potten vil dermed kunne gi med
til & gjenopprette forskjellene lokalt. Sentrale justeringer slar slik sett inn i den lokale
lgnnsstrukturen og utloser igjen lokale justeringer. I stedet for at den lokale pot-
ten blir brukt som verktoy i den lokale lonnspolitikken etter kriteriene man lokalt
har lagt til grunn, gér potten med til & opprettholde status quo i den interne lenns-
strukturen.

Samlet sett finnes det flere gode grunner for 4 ta i bruk justeringsforhandlinger.
Den viktigste, sett fra statens ststed, er at justeringsforhandlinger som teknikk gjor
det mulig 4 gjennomfere politiske prioriteringer. Ofte vil slike prioriteringer bare
ang en del av staten, for eksempel en etat eller spesielle stillingsgrupper. Slike pri-
oriteringer er vanskelige & f3 til i forbindelse med det generelle tilegget, og tilsva-
rende vanskelige & 3 til bdde i rammeverket for de lokale forhandlingene og som
resultat av disse forhandlingene. Av denne grunn ber staten ikke gé inn for & av-
skaffe justeringsforhandlingene som virkemiddel.

Samtidig finnes det gode grunner til 4 vurdere en redusering av omfanget av
justeringsforhandlingene, i det minste inntil disse forhandlingene har fitt en mer
forutsigbar plass i forhandlingssystemet. Bide forbund og lokale arbeidsgivere ma
disiplineres i forhold til ensker og krav. En begynnelse kunne vare & avsette kun sma
gkonomiske rammer til justeringer, for & markere at staten og hovedsammenslut-
ningene gnsker at virkemiddelet brukes mer malrettet.

Disiplinering av rommet for justeringsforhandlinger vil kunne gi et finansier-
ingsgrunnlag for okt vektlegging av lokale forhandlinger. Hovedsammenslutnin-
gene vil ikke nedvendigvis vere enige i det, eventuelt kan de mene at eventuelle
midler bor benyttes pa annet vis. Det er mer usikkert om forenkling av sentrale
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lonnsbestemmelser vil gi noe finansieringsgrunnlag, pa kort sikt kan mer tekniske
forenklinger vel s& mye innebere utgiftsokninger. Nar det gjelder det generelle til-
legget, er det ikke helt 8penbart hva slags funksjon dette har i dag. Hvis det gene-
relle tillegget fir en betydning som reallennsvern, gir ikke det rom for noe finansi-
eringsgrunnlag. Hvis partene derimot fortsetter 4 ha et pragmatisk forhold til
storrelsen pa de ulike komponentene i lennsdannelsen, kan finansieringsgrunnla-
get vere til stede — men samtidig vere ustabilt.

Virkninger av okt generell desentralisering

La oss si at staten og hovedsammenslutningene blir enige om at lokale lgnnsfor-
handlinger skal spille en storre og mer permanent rolle i forhold til det sentrale
forhandlingsnivdet enn i dag. Hvilke virkninger kan man vente seg? Eller kan-
skje man heller ber snu pé det, og sperre: Er det grunn til 4 forvente spesielle virk-
ninger?

Det nzrmeste vi kommer en betydelig oppdimensjonering av de lokale for-
handlingene i staten, er tariffiret 2002. Da ble det avsatt 1,9 prosent av lonnsmas-
sen per 1. september til lokale forhandlinger, totalt to prosent inkludert resirkuler-
te midler. P4 drsbasis representerte riktignok dette bare i underkant av 0,7 prosent
av lpnnsmassen innenfor en samlet ramme pa nermere seks prosent. Per dato var
likevel avsetningen betydelig, og den bidro i tillegg til & skape et stort overheng inn
12003.

I konjunkturbarometeret til Statistisk sentralbyré anslas lennsveksten i arene
2006-2009 til i underkant av fire prosent hvert 3r.® Uten 4 ta stilling til anslagene,
m4 vi kunne sporre om det innenfor slike rammer er realistisk 4 forvente betydelig
storre avsetninger til lokal lonnsdannelse i staten enn det som fant sted for tariff-
dret 2002. Selv en avsetning pa to prosent per 1. september vil utgjore en betydelig
storre andel av rammen i 2006-2009 enn i 2002. Videre er det grunn til & anta at
hvis starrelsen pd det generelle tillegget og avsetninger til justeringsforhandlinger
avhenger av rammens storrelse, s vil ogs avsetningen til lokal lennsdannelse gjore
det. Med andre ord mi vi kunne legge erfaringene fra de lokale forhandlingene i
2002 til grunn for en drefting av virkningene av okt generell desentralisering.

Det er allerede trukket frem at de lokale lonnsforhandlingene i 2002 ikke inne-
bar serlig omfordeling mellom de ulike hovedsammenslutningenes medlemsgrup-
per. Videre var det stort sammentfall i kriterier for lonnstillegg mellom arbeidstaker-
og arbeidsgiversiden, og stor grad av sammenfall innad pa arbeidstakersiden. For-
skjeller fantes, men i utgangspunktet var det stor oppslutning om at personbaserte
kriterier skulle tillegges mest veke blant de lokale parter. Ut over dette onsket for

5 htep://www.ssb.no/kt/, tall publisert 15. desember 2005.
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Figur 3.7 Lokale akterers syn pa differensiering av lokale potter.
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eksempel LO-tillitsvalgte sterkere vektlegging av ansiennitet enn tillitsvalgte fra
Akademikerne, motsatt onsket Akademikerne sterkere vektlegging av utdanning.
Slike forskjeller kan selvsagt forsterkes over tid, men pa dette punktet synes det vik-
tigere & legge vekt pd likheter enn forskjeller. Det er ogsa verd 4 merke seg at ingen
ting tydet pa noe lokalt opprer mot en svert personorientert form for lokal lenns-
dannelse i det statlige tariffomrédet.

I en situasjon med store avsetninger til lokal lennsdannelse er det nok vel s3 fruke-
bart & diskutere mulige fordelingseffekter fra en annen innfallsvinkel, nemlig par-
tenes toleranse for lonnsforskjeller. Figur 3.7 er hentet fra 2002-evalueringen (Jord-
fald 2004:59), og viser ett aspekt av de lokale partenes syn pd differensiering.

Flertallet pd arbeidsgiversiden onsket ytterligere differensiering ved at storre til-
legg burde kunne gis til faerre personer, mens et stort mindretall var forneyd med
utfallet av 2002-forhandlingene. Prioriteringen blant Akademikernes tillitsvalgte
var ganske sammenfallende med arbeidsgiversiden. Derimot var de andre sammen-
slutningene mer reserverte med hensyn til ytterligere differensiering, spesielt gjaldt
det tillitsvalgte fra LO Stat. En liknende men ikke sa sterk forskjell finnes nér det
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gjelder synet pa hva som burde vare et vanlig lokalt lennstillegg. Arbeidsgiversiden
og Akademikerne svarte oftere enn de tre andre sammenslutningene at 3—4 lonns-
trinn burde vare det vanlige (Jordfald 2004:61).

Partenes toleranse for lonnsforskjeller veies kontinuerlig mot partenes oppfat-
ning av rettferdige lonnsforskjeller. Da den lokale lonnspotten gkte fra 0,6 prosent
per dato i 2001 til to prosent i 2002, gkte andelen som fikk lokale tillegg fra 30
prosent i gjennomsnitt til 58 prosent. Med store avsetninger til lokal lennsdannel-
se kan altsd de lokale partene 3 stigende problemer med 4 begrunne hvorfor noen
ikke skal fa lokale tillegg. Fordelingskriteriet «Har ikke fatt lokalt lennstillegg pa
lenge» er nemlig ogsd et personbasert kriterium, selv om det har sterke islett av for-
delingshensyn. Bruken av et slikt kriterium kan tenkes & oke parallelt med pott-
ens storrelse. Noen steder kan man til og med tenke seg at sammenfall av stor pott
og vanskelige fordelingshensyn gjor at en lokal arbeidstakerpart kan kreve utdelt
(minst) ett lonnstrinn til alle medlemmer. Det at okt lokal lonnsdannelse kan
innebare mindre individuell lennsdannelse, ble ogsa funnet i den ferske studien
av lennsdannelsen i kommunal sektor, blant annet ble det avdekket at «... noen
av akademikerorganisasjonene (...) ensker lokale, men kollektive oppgjor» (Sol-
lund m fl. 2005:154). Det er i slike sammenhenger at overveielser rundt transak-
sjonskostnader mé gjores. Hvis poenget med okt lokal lennsdannelse kun er &
oppné den samme fordelingsprofilen innenfor en hgyere gkonomisk ramme, kan
staten som arbeidsgiver vanskelig forsvare en slik omlegging.

Det statlige lonnssystemet er i utgangspunktet egnet for pro rata-fordelinger
lokalt mellom organisasjonene, fordi alle partene har god oversikt over forhandlin-
gene og vet hvor mye lennsmidler som skal fordeles. Det finner likevel sted bide
storre og mindre skjevfordelinger innen og mellom béde yrkesgrupper og stillings-
typer. I utgangspunktet er det grunn til 4 anta at det vil fortsette slik, selv om avset-
ningene til lokale lonnsforhandlinger gker. Det springende punkt med hensyn til
virkning, er om den lokale toleransen for lonnsforskjeller er gkende over tid. Hvis
den er det, vil det uansett ta tid for en slik gkt toleranse omsettes til forhandlings-
resultater. Utviklingen vil videre vere ujevn mellom forhandlingssteder, og utvik-
lingen vil sannsynligvis mobilisere motkrefter og nye diskusjoner om lennsdannel-
sen i staten. Samlet sett er det derfor vanskelig & spd hva som vil skje i lys av okt
generell desentralisering. P4 kort sikt taler mye for 4 ta utgangspunkt i dagens situa-
sjon. P4 lengre sikt vil utviklingen i toleranse for lonnsforskjeller avgjore.
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4 Mulige utviklingsbaner

Lonnsdannelsen i staten er preget av tunge fordelingsmessige foringer, som under
normale forhold endres tregt. Foringene kan leses ut av de sentrale partenes priori-
teringer av lennsmidler til det sentrale og lokale forhandlingsnivaet, av de lokale
partenes holdninger og kriteriebruk, og av utfallet av den lokale lonnsdannelsen.
Vi har lagt til grunn at disse foringene er sdpass sterke at sluttresultatet i liten grad
pavirkes av midlertidige tyngdeforskyvninger mellom det sentrale og lokale nivéet.
Mer permanente tyngdeforskyvninger, for eksempel i retning av en generell desen-
tralisering av lonnsdannelsen, md formidles gjennom en rekke organisasjonsledd og
ut til mange forhandlingssteder, samtidig som virkninger kan forsokes kompensert
med ulike mekanismer. Hvis slike endringer er av generell art, i betydningen at de
omfatter alle ansettelsesforhold, vil ogs slike endringer vare underlagt endrings-
treghet.

Selektiv desentralisering av lennsdannelsen har derimot et katalyserende
potensial. Selektiv desentralisering er dreftet pa to méter: Ved at det i de likelyden-
de hovedtariffavtalene opprettes ulike stillingskapitler med forskjellige lonns- og
forhandlingsbestemmelser, og ved at staten inngdr ulike hovedtariffavtaler med
hovedsammenslutningene. Ulike stillingskapitler kan vere vel s& vanskelig for staten
4 f3 aksept for hos hovedsammenslutningene som en generell desentralisering av
lonnsdannelsen. Ulike hovedtariffavtaler betinger derimot kun aksept fra én hoved-
sammenslutning, i alle fall i utgangspunktet. Samtidig er ulike hovedtariffavtaler det
valget som kan ventes & medfore sterkest umiddelbare reaksjoner fra de andre hoved-
sammenslutningene. Ulike hovedtariffavtaler er ogsd det valget som pd sike kan
medfere mest ubalanse i statens lennsdannelse.

Det er tidligere nevnt at vi i dreftingene har sett bort fra okonomiske og insti-
tusjonelle «kriser», selv om slike erfaringsmessig kan spille betydelig rolle ved om-
legging av lonns- og forhandlingssystemer (jf for eksempel droftingen av lonnsdan-
nelsen i den svenske staten i kapittel 2.3). Det kan i forlengelsen av dette forbeholdet
innvendes at selektiv desentralisering kan vare en selvpdfort «krise» for & utfordre
endringstregheten. Hvis man slik sett gnsker & «ragske litt opp i» den statlige lonns-
dannelsen, kan spesielt en innfering av ulike hovedtariffavtaler lanseres som et egnet
middel.

Bak innferingen av kapittel 5 i den kommunale hovedtariffavtalen 14 det flere
motiver, noen av disse kan sannsynligvis rubriseres under 4 «roske litt opp i» den
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kommunale lonnsdannelsen. Slik sett kan det ogsa hevdes fra kommunalt arbeids-
giverhold at man har oppnidd noe nytt og enskelig, selv om endringene var
vanskelige 4 sjosette, og den videre utviklingen ikke er garantert fri for rivalise-
ring mellom kapittel 4 og kapittel 5.

P4 dette punktet md det likevel innvendes at det statlige og det kommunale
tariffomrédet fungerer vesentlig annerledes. KS er en medlemsorganisasjon for kom-
muner, fylkeskommuner og bedrifter nert knyttet opp til kommunal sektor, og KS
inngdr tariffavtaler pd vegne av sine medlemmer. Lonnspolitikken i KS fastlegges i
representative fora, og forslag til nye hovedtariffavtaler sendes ut til medlemmene
pa uravstemning. Den statlige lonnspolitikken fastlegges derimot av regjeringen, en
reforhandlet hovedtariffavtale godkjennes av Stortinget og binder alle virksomhe-
ter i det statlige tariffomridet. Tjenestetvistloven medvirker til at staten meter et
fitall hovedsammenslutninger som selv ma prioritere mellom krav fra ulike forbund.
I kommunal sektor er derimot forhandlingssammenslutningene mer loselig orga-
nisert. Lonnsdannelsen i staten er videre mer gjennomsiktig enn i kommunal sek-
tor, med omfattende og pilitelige rapporterings- og statistikkrutiner.

Samlet sett gjor slike forskjeller at det & «raske litt opp i» lonnsdannelsen er en
langt mer systemfremmed tanke i det statlige tariffomradet enn i KS-omradet. Be-
tydningen av slike forskjeller kan ogs leses ut av historien. I staten har overveielser
om omfattende omlegginger av lonns- og forhandlingssystemet som regel funnet
sted i form av lennskomiteer (nedsatt i 1964, 1971 og 1988), eller andre partssam-
mensatte utvalg (1992, 1995 og 2001). Lennskomiteen av 1988, hvor alle hoved-
sammenslutningene og staten som arbeidsgiver var representert, hadde for eksem-
pel en nokkelrolle i & forberede innforingen av lokale forhandlinger i staten i
1990-oppgjeret. I kommunal sektor kom forslag om tilsvarende innfering av loka-
le forhandlinger som et krav fra KS i selve tariffrevisjonen.

Et siste vesentlig forhold som skiller statlig og kommunal sektor, er finansierin-
gen av de lonnsmidlene som partene sentralt og lokalt forhandler om. I kommunal
sektor har KS fullmakt fra sine medlemmer til 4 forhandle om utgifter pd medlem-
menes lonnsbudsjetter. I statlig sektor er hovedregelen at kostnadsekninger som folge
av tariffrevisjoner etterbevilges over statsbudsjettet. Det betyr at de kommunale
arbeidsgiverne har et betydelig narere forhold til utgiftsokninger som folge av
tariffrevisjoner enn de statlige arbeidsgiverne.

Det er i kapittel 3.3 antydet at en selektiv desentralisering etter ulike hoved-
tariffavtaler pd sikt kan medfore et sterkt press pd de rammer som lgnnsdannelsen
i staten er basert pd. Som en forlengelse av dette kan man ogsa g rett pé sak, og
drefte sannsynlige utviklingsbaner hvis lonnsdannelsen i staten ikke var basert pa
gkonomiske rammer. Det mest nerliggende er 4 legge det svenske forhandlings-
systemet til grunn.
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I Sverige fastsettes virksomhetenes budsjetter i et samspill mellom tekniske og
politiske faktorer i det som kalles ramanslagssystemet (jf kapittel 2.3). Hver virk-
somhet m3 s3 forhandle med de lokale arbeidstakerpartene ut fra sitt budsjett. De
lonnsmessige avsetningene pd budsjettet er ukjente for arbeidstakerpartene. For-
handlingene dreier seg derfor i noen grad om & presse resultatet over det niviet
som er garantert i den sentrale tariffavtalen og opp mot det man tror er virksom-
hetens budsjettramme (Tengblad og Stjernstrom 2004:16).

Det svenske budsjetteringssystemet vil et godt stykke pd vei overflediggjore
norske justeringsforhandlinger, siden politiske prioriteringer kan gjennomferes i
budsjettprosessene. Man oppndr ogsé spredning i lennspolitikk og lennsdannelse
mellom de lokale forhandlingsstedene, hvis det er et mal. Budsjettsystemet inklu-
derer muligheter for 4 overfore mellom lenn og drift, men kan vare sdrbart hvis det
oppstéir konkurranse mellom lokale arbeidsgivere om arbeidskraft. Slike og andre
mekanismer har til tider fort til hoyere lonnsvekst i statlig sektor i Sverige enn i privat
sektor, noe som overfort til Norge ville truet statens troverdighet som inntektspoli-
tisk aktor.

Ramanslagssystemet medvirker til at statlige arbeidsgiverparter far et langt naerere
forhold til egne ansattes lonnskostnader enn budsjetteringssystemet i Norge. Kom-
binert med en annen toleranse for lennsforskjeller i de svenske hovedsammenslut-
ningene, kan dette settes i sammenheng med en annen fordelingsmessig virkning
av lennsdannelsen i Sverige enn i Norge. Lonnsspredningen i den svenske staten er
illustrert i figur 4.1.

Figur 4.1 Lennsspredningen i den svenske staten, 1995-2004
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Figuren er laget pa basis av en inndeling av de statlig ansatte i ti like store grupper
(desiler). Man har s& mélt lennsniviet til den som tjener best i én slik gruppe i for-
hold til den som tjener best i en annen gruppe. For eksempel tjente den overste i
den niende tidelen (D9) i 1995 1,5 ganger s& mye som den overste i den femte
tidelen (D5). Utviklingen over tid viser folgende: For det forste har de med hoye
lenninger (D9) dratt fra dem med lave lonninger (D1). For det andre har de med
midlere lonninger (D5) dratt fra dem med lavere lonninger (D1). For det tredje
har de med heyere lonninger (D9) ikke i noen sarlig grad dratt fra dem med mid-
lere lonninger (D5). Med andre ord har de med hoyere lonninger og de med mid-
lere lonninger begge dratt fra dem med lavere lenninger.'

Lonnsspredningen i staten i Sverige har altsd ek, i motsetning til i Norge, hvor
lonnsspredningen i det minste i perioden 1991-1999 minsket. N& har ikke lonns-
spredningen i den svenske staten gkt mye i forhold til andre svenske sektorer, bade
i den fylkeskommunale og i den private sektoren har utviklingen gitt lengre. Vi vet
ikke om det er lonns- og forhandlingssystemet, sentrale og lokale parters toleranse
for lonnsforskjeller eller andre faktorer som varierer mellom sektorene i Sverige.
Derimot vet vi at bide lonns- og forhandlingssystemet og de sentrale og lokale par-
ters toleranse for lonnsforskjeller varierer mellom svensk og norsk statlig sektor.

Det svenske statlige lonns- og forhandlingssystemet gir altsd storre lonnsspred-
ning enn i Norge. Samtidig har de sentrale partene mindre kontroll over utviklin-
gen, mens de bevilgende myndigheter har vidt forskjellige styringsinstrumenter il
radighet sammenlignet med i Norge. Det svenske systemet representerer i liten grad
aktuell politikk pd kort sikt for de norske aktorene. Sammenstillingen er likevel egnet
til & illustrere én mulig utviklingsbane hvis man er interessert i & «reske litt opp i»
det norske statlige lonns- og forhandlingssystemet.

!¢ Lonnsspredningen for D9/D1og D5/D1 har vart jevnt stigende i perioden, uten at det kommer
frem i figur 4.1. De viktigste strukturelle endringene, knyttet til utskillingen av statlig post- og te-
levirksomhet fra det statlige tariffomridet, fant sted for periodens begynnelse. Sveriges Jirnvigar
ble skile ut i 2001.
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