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Forord

Dette heftet er innrettet pa lokale forhandlinger i KS-omrddet og lokal lannsdannelse.

Kapittel 1 omtaler forhandlingsordningene generelt, med fokus pa Utdanningsforbundets politikk samt lokal lgnnspolitikk.
«Forhandlinger om forhandlingene» eller lgnnspolitisk drgftingsmgte, vies plass i kapittel 2. Dette kapitlet omtaler
forarbeidet til lokale forhandlinger, uavhengig av medlemmenes kapitteltilhgrighet. De tre neste kapitlene er en utdypning
av forhandlingsbestemmelsene etter Hovedtariffavtalens kapittel 3, 4 og 5.

Forhandlingene som skjer lokalt, er en del av det totale tariffoppgjgret. Som en del av denne helheten tar lokale tillitsvalgte
pa seg et stort ansvar og utfgrer en viktig jobb for organisasjonen og medlemmene. Utdanningsforbundet retter
oppmerksomheten mot de ulike elementene i et tariffoppgjgr; sentrale forhandlinger, eventuelle lokale pottforhandlinger
og annen lgnnsdannelse (Ignn ved tilsetting/rekruttering). Etter hovedtariffoppgjgret 2018 har det kommet en ny
bestemmelse under punkt 3.2 Lokal lgnnspolitikk om gjennomfgring av arlig drgftingsmgte om rekrutteringssituasjonen.
Det er viktig at Utdanningsforbundet lokalt ber om et slikt drgftingsmgte.

Vi haper heftet vil fungere som et oppslagsverk og at det vil vaere nyttig i ulike faser under ordinzere lokale forhandlinger.
Med revisjonen av heftet haper vi a legge til rette for ngdvendig oppdatering og god skolering for & oppna best mulige
resultater for medlemmene. Samtidig kan heftet veere et hjelpemiddel til & stake ut en mer langsiktig strategi for ulike
typer forhandlingsarbeid lokalt.

Dette heftet er laget med utgangspunkt i tariffavtalen i KS-omradet. En god del av innholdet er av generell karakter. Heftet
vil derfor kunne veere nyttig ogsa for lokale tillitsvalgte med forhandlingsoppgaver i andre tariffomrader.

Lykke til med forhandlingsarbeidet!

Vennlig hilsen

Steffen Handal
leder i Utdanningsforbundet
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I. Forhandlingsordningene og lokal lanns-

politikk

1.1 Lannssystemet

For stillinger plassert i kapittel 3.4 og kapittel 5 avtales
lgnnsvilkarene utelukkende lokalt. Hovedtariffavtalen slar

Lgnns- og arbeidsvilkar fastsettes ved sentrale forhandlinger fast at lederstrukturen fastsettes lokalt, og innplassering
(hovedtariffoppgjer og mellomoppgjer). I tillegg har av ledere er under kapittel 3.4. Fordelingen av ledere er
Hovedavtalen (HA) og Hovedtariffavtalen (HTA) tredelt, hvor punkt 3.4.1 omfatter Lederavlgnning - topp-
bestemmelser om ulike former for lokale forhandlinger og ledere, punkt 3.4.2 omfatter Lederavignning - virksomhets-

lokale tariffavtaler (lokale seeravtaler).

leder og punkt 3.4.3 som omfatter lederavignning - ledere.

Oppbyggingen av Ignnssystemet er fordelt pa tre kapitler i [ kapittel 5 skal arbeidstakere med hgyere akademisk
hovedtariffavtalen. Kapittel 4 omfatter de fleste av de utdanning ha sine lgnnsvilkar fastsatt, forutsatt at funksjon
fylkeskommunale/kommunale stillingene. Sentrale Ignns- og innhold i den aktuelle stillingen dekkes opp av kapitlets
og stillingsbestemmelser inneholder de ulike lgnns- stillingskoder.

gruppenes garantilgnn ved 0 ars ansiennitet, lgnnstillegg
pa bakgrunn av fastsatt ansiennitet, lokale forhandlings-
bestemmelser, innledende merknader og stillingskoder

med hovedbenevnelse.

1.2 Skjematisk oversikt — forhandlingsordninger i HTA

Kapittel 3 Generelle lgnns- og
stillingsbestemmelser

3.1 Endret innplassering i
Ignnskapittel

3.2 Lokal lgnnspolitikk

3.2.1 Lokale drgftinger

3.2.2 Lgnnssamtale

3.2.3 Seniorpolitiske tiltak

3.2.4 Rett og plikt til forhandlinger
3.3 Kompetanse - leering og utvikling
3.4 Ledere

3.4.0 Innledende merknader og
stillingskoder for ledere

3.4.1 Lederavlgnning - toppledere
3.4.2 Lederavlgnning

- virksomhetsledere

3.4.3 Lederavlgnning - ledere

3.5 Avlgnning hovedtillitsvalgt/
fellestillitsvalgt

3.6 Bonus (produktivitets-/
effektivitetstiltak)

3.7 Tilleggslgnn
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Kapittel 4 Sentrale lgnns- og Kapittel 5 Lokale lgnns- og
stillingsbestemmelser stillingsbestemmelser
4.0 Innledende merknader 5.0 Innledende merknader
4.1 Garantilgnn og lgnnstillegg for 5.1 Stillinger
ansiennitet 5.2 Arlig Isnnsforhandling
4. 2 Forhandlingsbestemmelser 5.3 Annen lgnnsregulering
4.2.1 Lokale forhandlinger 5.4 Prinsipper for lgnnsfastsettelse

4.2.2 Seerskilte forhandlinger

4.2.3 Rekruttere og beholde
arbeidstakere

4.2.4 Kompetanse




1.3 Hva mener Utdanningsforbundet
om lgnns- og arbeidsvilkar?

Her er et utdrag fra «Vi utdanner Norge 2020-2023», som
ble vedtatt pa landsmgtet 2019:

«Utdanningsforbundet mener lgnn og arbeidsvilkar mad
stgtte opp under ansvaret vdre
medlemmer har.»

«Lgnnsnivdet for leerere i barnehage
og skole er for lavt sammenliknet med
andre yrkesgrupper med tilsvarende
utdanningsnivd. | barnehagen har

g ) UTDANNER
lonnsutviklingen veert bedre de siste NORGE
drene, men uttelling for videre og o

etterutdanning md styrkes.»

«Laererne i skoleverket har gjennom mange dr hatt
svakere lgnnsutvikling enn resten av samfunnet, og det
har fort til et lavt lonnsnivd. Mindrelgnnsutviklingen md
derfor stoppes og kompenseres for.»

«Det er ngdvendig med betre lgnnsmessig uttelling for
stillinger i faglig-administrativt stattesystem, der det ofte
blir stilt krav om spisskompetanse og spesialistutdanning.»

«Ledere i skole og barnehage har de senere dr fatt gkt
ansvar og rollen er blitt mer kompleks. Lederlgnn skal
samsvare med lederansvaret, kompetanse og stgrrelsen
pd den virksomheten man leder.»

«Utdanningsforbundet vil arbeide imot at det i sentrale
oppgjoar blir avsatt midler til lokale pottforhandlinger, og
er imot forhandlinger om individuelle lgnnstillegg som er
basert pd resultater og prestasjoner.»

«Vi skal ivareta vdre medlemmers lpnnsinteresser lokalt,
og fremme og statte lonnskrav ndr medlemmer har
gjennomfart etter- og videreutdanning, ndr det er
vanskelig d rekruttere og beholde ansatte og ndr det er
gjennomfgrt endringer i stillingers arbeids- eller ansvars-
omrdde.»

«Utdanningsforbundet skal alltid prioritere at lgnnstillegg
er kollektive, og baseres pa objektive kriterier som
oppfattes som rettferdige, forutsigbare, legitime og
etterprgvbare. Kriterier for lgnnstillegg skal bidra til d
fremme faglig og profesjonell utvikling».

1.3.1 Undersgkelse om lokale lonnstillegg i
barnehage og skole

Bard Kuvaas og Ide Katrine Birkeland ved Handelshgyskolen
BI har pa oppdrag fra Utdanningsforbundet utarbeidet
rapporten «Undersgkelse om lokale Ignnstillegg i barnehage
og skole».

Hovedkonklusjonen er at det er sveert lite sannsynlig at
lokale individuelle tillegg pavirker barnehagelzerere og
leereres motivasjon og arbeidsmiljg pa en positiv mate. Det
kan i stedet gi negative konsekvenser fordi de kriteriene
og prosedyrene som ligger til grunn for de lokale lgnns-
tilleggene ikke oppleves som rettferdige.

Sentralt i rapporten star uttrykket prosedyremessig
rettferdighet. Prosedyremessig rettferdighet omhandler i
hvilken grad kriterier og prosedyrer oppleves som
rettferdige og/eller blir brukt pa en rettferdig mate. Hvis
man opplever at prosedyrene og kriteriene er konsekvente
og upartiske, gker den prosedyremessige rettferdigheten.

1.4 Rett og plikt til G forhandle

[ Hovedtariffavtalens punkt 3.2.4 er det fastsatt at partene
har rett og plikt til & forhandle:

De lokale parter har en gjensidig plikt til, etter skriftlig
krav fra den annen part, d giennomfare forhandlinger
etter Hovedtariffavtalens forhandlingsbestemmelser.
Dersom annet ikke er avtalt, skal partene innen 14 dager
ha avtalt mgtetidspunkt for gijennomfgring av
forhandlingene.

Arbeidsgiver kan med andre ord ikke la vaere a gjennomfgre
et forhandlingsmgte, selv om arbeidsgiver ikke har tenkt a
innfri krav som er fremsatt. Dette gjelder selv om det ikke
er tvistemulighet. Vi vil ogsa understreke at det er plikt til
a forhandle om lgnn til ledere som kommer inn under
kategori C (rddmannens toppledergruppe) i pkt. 3.4.1.

Vi minner om at kravene ma fremmes skriftlig.

1.5 Lokal lannspolitikk

Unio (og Utdanningsforbundet) fikk ikke gjennomslag i
tariffoppgjgret 2018 for de ulike kravene om sterkere
sentrale bestemmelser som regulerer lokale lgnnstillegg.
En endring som er avtalt, er at det i bestemmelsen om
lokal Ignnspolitikk (punkt 3.2) er tatt inn et nytt tredje
ledd:

Det gjennomfgres drlige drgftingsmgter om
rekrutteringssituasjonen og om framtidig kompetanse-
behov/kompetanseutviklingsbehov for ulike stillings-
grupper i kommunen/fylkeskommunen/bedriften.

Det betyr at arbeidsgiver skal innkalle til arlige drgftings-
mgter hvor rekruttering skal veere tema, og hovedtillits-
valgte skal veere med a analysere og legge planer for
kommunens/fylkeskommunens kompetansebehov.

Hovedtariffavtalens Ignnssystem forutsetter at det
utarbeides en lokal lgnnspolitikk.
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Lgnnspolitikken skal:

¢ skape forutsigbarhet og mulighet for den ansatte til &
innrette seg i henhold til lgnnspolitikken

* bidra til 3 motivere til kompetanseutvikling

* bidra til 3 beholde, utvikle og rekruttere

* bidra til  sikre kvalitativt gode tjenester

* legge til rette for faglige karriereveier og
avansementsmuligheter

¢ vise hvordan gnsket og tilegnet kompetanse gir
lgnnsmessig uttelling

* fastsette Kkriterier for innplassering i
avansementstillinger

* fremme og ivareta likestilling mellom kjgnnene

 utformes og virke slik at kvinner og menn like-
behandles i vurdering av lgnn og avansement for
arbeid av lik verdi

Det skal veere en naturlig sammenheng mellom arbeids-
takerens kompetanse, kompetanseutvikling og
Ignnsutvikling.

Det skal sikres en sammenheng mellom kommunens mal
og den lokale Ignnspolitikken. Det forutsettes at lgnn
benyttes som personalpolitisk virkemiddel.

Den lokale Ignnspolitikken og kriterier for lokale lgnns-
tillegg utformes etter drgftinger med de ansattes
organisasjoner.

Den lokale Ignnspolitikken skal skape forutsigbarhet og
tydeliggjore kriterier for lokal lgnnsdannelse, slik at det gir
mulighet for den ansatte a innrette seg etter det som til
enhver tid er nedfelt i lgnnspolitikken.

Med en lokal lgnnspolitikk forstas et dokument som er
resultatet av et lokalt samarbeid om hva som skal legges til
grunn for lokale lgnnstillegg og lgnnsplasseringer. Og det
er altsd bade utformingen av Ignnspolitikken og det at den
skal gjgres kjent som skal skape grunnlag for forutsigbarhet
og mulighet for de ansatte til & innrette seg. I det forutsigbare
ligger det ogsd at det ma veere en viss tidshorisont pa dette,
slik at kriteriene ikke endres hyppig eller pa kort varsel.

Lgnnspolitikken skal vaere et dokument som de ansatte
kjenner godt og som de skal kunne innrette seg etter nar
det gjelder hva som gir lgnnsmessig uttelling. I den lokale
lgnnspolitikken kan det f.eks. nedfelles kriterier for hva som
er relevant tilleggsutdanning for de ulike typer stillinger.
De ansatte ma i sd god tid som mulig i forveien kjenne til
hvilke konkrete kriterier som vil legges til grunn ved (de
forestaende) lokale forhandlingene, for & ha mulighet til 4
innrette seg etter disse kriteriene

Det er viktig at en lokal Ignnspolitikk har legitimitet blant
de ansatte. Uten legitimitet vil lgnnspolitikken vanskelig la
seg realisere som et positivt personalpolitisk virkemiddel.
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Lgnnspolitikk ma derfor diskuteres kontinuerlig pa
klubbmgter, lokallagsmgter, kurs og pa andre arenaer, og
det ma veere en kontinuerlig vurdering av innhold og
utforming. Selv om det er arbeidsgivers ansvar a ta
initiativ til revidering av lokal lgnnspolitikk (pkt. 3.2 i
HTA), ma Utdanningsforbundet ta egne initiativ og veere
aktiv medspiller for a utvikle politikken.

En lokal lgnnspolitikk har ikke status som en tariffavtale.

Selv om man ikke har en omforent lokal lgnnspolitikk med
kriterier for lokale Ignnstillegg, eller det ikke er vedtatt en
lokal lgnnspolitikk, er partene lokalt likevel forpliktet til &

gjennomfgre lokale forhandlinger.

Det heter videre i punkt 3.2 i Hovedtariffavtalen:

Den lokale lgnnspolitikken og kriterier for lokale lgnns-
tillegg utformes etter drgftinger med de ansattes
organisasjoner. Det skal tilstrebes enighet om Kriteriene.

Utvikling og praktisering av en lokal Ignnspolitikk kan ikke
presses frem ved makt. En lokal lgnnspolitikk bgr veere
basert pa enighet mellom partene, og vil bare fa betydning
som et godt hjelpemiddel, dersom alle parter lokalt ser seg
tjent med den. Dette er av vesentlig betydning for a kunne
komme fram til enighet i lokale lgnnsforhandlinger.

Utforming av en omforent lokal lgnnspolitikk er selvsagt
ikke uproblematisk. PA samme mate som det i forhandlinger
er «a gi og tav, vil utformingen av lgnnspolitiske
formuleringer kunne bli dragkamper med ulike utgangs-
punkt, og resultatet er ofte et kompromiss. En omforent
lokal lgnnspolitikk kan saledes veere forskjellig fra arbeids-
givers lgnnspolitikk og de ulike arbeidstakerorganisasjonenes
lgnnspolitikk. Fgringen om at det skal tilstrebes enighet
om kriteriene, gjelder for alle de lokale parter.

Arbeidsgiver kan, etter drgftinger med organisasjonene,
fastsette egen lgnnspolitikk og bruke det som styrings-
verktgy, selv om Utdanningsforbundet ikke er enig. I sa
tilfelle ma Utdanningsforbundet ga offensivt inn i de Ignns-
politiske diskusjonene, med sikte pa a endre lgnns-
politikken mer i trdd med egen politikk.

Det er i punkt 3.2 nedfelt at «Det forutsettes at lgnn
benyttes som et personalpolitisk virkemiddel». Hvordan
lgnn skal kunne veere et personalpolitisk virkemiddel er
tydeliggjort og konkretisert slik:

Lgnnspolitikken skal bl.a. bidra til d;

e motivere til kompetanseutvikling
e motivere til mer heltid

e beholde, utvikle og rekruttere

o sikre kvalitativt gode tjenester



Det er ogsa presisert at «lgnnspolitikken skal fremme og
ivareta likestilling mellom kjgnnene, og skal utformes og
virke slik at kvinner og menn likebehandles i vurdering av
lgnn og avansement». Det er viktig at det utarbeides
statistikk som kan avdekke om det skjer forskjells-
behandling av kvinner og menn. Fglgende er nedfelt i HTA
kapittel 3.2.1 Lokale drgftinger:

Arbeidsgiver skal hvert dr legge fram tallmateriale/
statistikk som viser lgnnsnivd og lgnnsutvikling bl.a.
fordelt pd kjgnn og stillingskoder som grunnlag for ogsd
d kunne drgfte likelgnn.

Dette innebzerer bl.a. at det stilles krav til hvordan tall-
materialet framstilles fra arbeidsgivers side. At lgnnsniva
og lgnnsutvikling ikke bare skal fordeles pa kjgnn, men
ogsa pa stillingskoder, vil kunne gi bedre grunnlag for a
vurdere eventuelle forskjeller i mannsdominerte og
kvinnedominerte stillingskoder og at det fgres statistikk
over lgnnsutvikling for de ulike stillingene.

I punktet om lokal Ignnspolitikk er det tydeliggjort at det
skal veere en sammenheng mellom faglige karriereveier og
lgnn:

Lgnnspolitikken skal legge til rette for faglige karriere-
veier og avansementstillinger, og vise hvordan gnsket og
tilegnet kompetanse gir lonnsmessig uttelling. Kriterier
for innplassering i avansementstilling fastsettes som en
del av den lokale lgnnspolitikken.

Bedre faglige karrieremuligheter er etablert politikk i
Utdanningsforbundet, men vi har sa langt ikke utformet en
helhetlig politikk pa hvordan vi skal utvikle og bruke
faglige karriereveier. Det er likevel viktig at lokale
tillitsvalgte vurderer hvordan bestemmelsen best mulig
kan brukes lokalt. Det er ngdvendig at dyktige profesjons-
utgvere bade blir stimulert til og far muligheten til &
videreutvikle de faglige kjerneoppgavene i arbeidet. Vi ser
for eksempel for oss at faglige karriereveier kan veere
stillinger/funksjoner med seerskilte faglige og/eller
pedagogiske koordinerings-oppgaver, ansvar for
fagutvikling og forskning, pedagogisk ledelsesansvar eller
veiledning til studenter og nyutdannede.

Om Ignnspolitikken sier HTA punkt 3.2 ogsa at

Det skal veere en naturlig sammenheng mellom arbeids-
takerens kompetanse, kompetanseutvikling og
Ipnnsutvikling.

Vi mener at dette er en sterk formulering, som langt pa vei
forplikter arbeidsgiver til at etter- og videreutdanning skal
gi lgnnsmessig uttelling.

Til slutt i punkt 3.2 er det nedfelt at «Arbeidstakere i

foreldrepermisjoner og andre lgnnede permisjoner omfattes
av lokale forhandlinger». Dette innebzerer at disse arbeids-
takerne skal vurderes pa lik linje med gvrige arbeidstakere

som er omfattet av forhandlingene nar det gjelder lokale
tillegg. I B-rundskriv 7/2012 fra KS er det klargjort at bade
vikaren og opprinnelig ansatt skal medregnes i lgnnsmassen
som legges til grunn for den lokale potten, nar det er snakk
om lgnnede permisjoner. I rundskrivet heter det:

Det skal som hovedregel bare medtas lgnn for én
arbeidstaker pr. stilling. Dog skal lgnn til vikarer som
omfattes av lokale forhandlinger veere med i beregnings-
grunnlaget. Dette gjelder vikariater av lengre varighet,
Jfr. pkt. h) i listen over hvem som ikke skal tas med i
beregningsgrunnlaget.

Hovedtariffavtalen inneholder altsa sterke fgringer for hva
den lokale lgnnspolitikken skal inneholde, og
Utdanningsforbundet skal veere aktive padrivere for a
utvikle en omforent lokal Ignnspolitikk.

En omforent lokal lgnnspolitikk vil vanligvis:

¢ gibedre legitimitet til de lokale forhandlingene

* gke mulighetene for en mer langsiktig lgnnspolitikk

¢ gjgre lgnnspolitikken mer forutsigbar for de ansatte,
slik at de kan innrette seg etter den

* effektivisere forhandlingene

* bidra til et godt forhandlingsklima

* styrke sammenhengen mellom personal- og
lgnnspolitikk

* gke sannsynligheten for gode forhandlingslgsninger
for bade Utdanningsforbundet og arbeidsgiver
(vinn-vinn-situasjoner).

Arbeid med personal- og arbeidsgiverpolitikk

[ alle kommuner og fylkeskommuner skal det opprettes
minst ett partssammensatt utvalg (administrasjonsutvalg),
som skal behandle saker som gjelder forholdet mellom
kommunen/fylkeskommunen som arbeidsgiver pa den ene
siden, og de ansatte pa den andre siden (jf. kommuneloven
§ 5-11 og HA del B § 4).

Det partssammensatte utvalget forestar og behandler
overordnede retningslinjer for kommunens personalpolitikk,
herunder tiltak for likestilling og inkluderende arbeidsliv.

[ halvarlige mgter drgftes dessuten kvalitets-, fornyings-
og utviklingstiltak, oppfglging og implementering av
nasjonalt vedtatte reformer, resultater fra KS’ kontakter
med statlige myndigheter, samt oppfglging av saker fra
sentralt kontaktmgte.

De ansatte skal vaere representert i utvalget/utvalgene med
minst to representanter, utpekt av arbeidstaker-
organisasjonene/forhandlingssammenslutningene etter
forholdstallsprinsippet.

Hvordan personal- og arbeidsgiverpolitikk utformes i den
enkelte kommune og fylkeskommune varierer. Det er viktig
at Utdanningsforbundet er med i de fora der personal- og
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arbeidsgiverpolitikk drgftes og utformes. Det ma skilles
klart mellom det en kommune/fylkeskommune kan vedta
som sine madlsettinger for arbeidsgiverpolitikken, og hva
som er partenes omforente mdl.

Utdanningsforbundet ma pavirke lgnns- og personalpolitikk
i alle aktuelle fora, bade fgr og etter eventuelle politiske
vedtak. Utdanningsforbundets overordnede lgnnspolitikk
er grunnlaget for pavirkningen, men var utgvelse av
politikken ma tilpasses de lokale forholdene.

Lgnnspolitikken er en del av den samlede personal-
politikken. Etter hovedavtalens del B § 4 skal det parts-
sammensatte utvalget foresla og behandle «overordnede
retningslinjer for kommunens/fylkeskommunens personal-
politikk». 1 dette ligger det at de overordnede retnings-
linjene for lgnnspolitikken ogsa vil bli behandlet i
administrasjonsutvalget.

Det ma legges til grunn at arbeidsgiver gnsker a samarbeide
med organisasjonene for a fa utformet en omforent lokal
lgnnspolitikk. En omforent lokal Ignnspolitikk vil veere et
godt grunnlag for a gjennomfgre forhandlinger for begge
parter. Lgnnspolitikken skal vaere grunnlaget for lgnns-
fastsettelse, bade ved lokale lgnnsforhandlinger og ved
tilsettinger.

Utvikling og utforming av lokal Ignnspolitikk ma skje pa
andre tidspunkt enn nér forhandlingene er i gang. Et godt
tidspunkt & starte revidering av Ignnspolitikken er etter at
de lokale forhandlingene er sluttfgrt og evaluert.
Erfaringer viser at det kan veere hensiktsmessig a ta i bruk
partssammensatte arbeidsgrupper som arbeidsform i
forkant av de formelle drgftingene om Ignnspolitikk.

-~
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1.6 Skikk og bruk (vedlegg 3 til
Hovedtariffavtalen)

I Hovedtariffavtalens vedlegg 3 Retningslinjer for lokale
forhandlinger - God forhandlingsskikk heter det:

Falgende legges til grunn ved gjennomfaring av lokale
forhandlinger etter pkt. 4.2.1 dersom partene lokalt ikke
blir enige om annet:

e Partene lokalt nedsetter et beregningsutvalg som
fastsetter pottens stprrelse for arbeidstakere som er
omfattet av forhandlingene etter pkt. 4.2.1.

e Partene lokalt berammer tidspunkt for oversendelse av
krav fra arbeidstakerorganisasjonene til arbeidsgiver.

e Organisasjonene gis anledning til @ begrunne sine krav
for arbeidsgiver i felles mgte legger fram forste tilbud.

e Fgrste tilbud bar gjenspeile krav bdde fra
organisasjonene og arbeidsgiver og ikke omfatte for
stor del av den samlede pott.

 Tilbudet skal omfatte eventuelle tilbud til uorganiserte,
angitt pa stillingskategori.

» Organisasjonene argumenterer for sine gjenstdende
krav for det gis ytterligere tilbud.

 Organisasjonene gis mulighet til G vaere oppdatert om
tilbud som gis underveis, ved at ogsd pdfglgende tilbud
presenteres i fellesmgter.

o Underskriving av protokoller utstdr til hele potten er
fordelt og organisasjonene har fatt oversikt over samlet
bruk av potten.

Disse punktene er altsa de lokale parter forpliktet pa

(jf. HTA kapittel 3.2.1, siste avsnitt), med mindre man
lokalt blir enige om noe annet. Det er viktig at partene

gar ngye gjennom spillereglene som skal gjelde for de
kommende forhandlingene. Vedlegg 3 til HTA er utarbeidet
av de sentrale parter fordi erfaringer har vist at mange
arbeidstakerparter opplever at det ikke er likeverdighet i
forhandlingene.

Vedlegg 3 bgr veere et godt grunnlag for at partene lokalt
finner fram til prosesser og prosedyrer som ivaretar kravet
til likeverdighet i forhandlingene. Vedlegget kan fungere
som veileder der partene lokalt lager egne retningslinjer
for lokale forhandlinger (forberedelser - gjennomfgring -
evaluering).



2. Lennspolitisk draftingsmate

De lgnnspolitiske drgftingsmgtene skal veere like godt
forberedt som selve forhandlingsmgtene. De som skal
forhandle, ma ha god kunnskap om fglgende punkter:

2.1 Forhandlinger om
forhandlingene (3.2.1-matet)

Det lgnnspolitiske drgftingsmgtet etter hovedtariffavtalens
kapittel 3.2.1 er ikke «drgftinger» i den betydning at
arbeidsgiver har styringsrett. Hovedavtalens «drgftinger»
er nar arbeidsgiver, etter a ha tatt saken opp med de
tillitsvalgte, kan fatte en beslutning. I et Ignnspolitisk
drgftingsmgte, i forbindelse med lokale lgnns-
forhandlinger, er det tale om et tariffmessig partsforhold
som skal veere likeverdig.

B Kommunens lgnnspolitikk - lgnnspolitisk

dokument

¢ Uansett om det er en omforent lgnnspolitikk i
kommunen eller ikke, ma de som skal forhandle
kjenne lgnnspolitikken godt, slik at den kan
brukes i argumentasjonen for egne krav. En ma
ogsa ha god kjennskap til andre organisasjoners
politikk og prioriteringer.

Det Ignnspolitiske drgftingsmgtet er kanskje den aller
viktigste hendelsen i prosessen med lokale forhandlinger.

B Resultatene av de siste ars forhandlinger og
evalueringer

Dette mgtet legger premissene for forhandlingene. P4 mange + De som skal forhandle, m3 vite resultatene av de

mater er dette mgtet ogsa et forhandlingsmgte, fordi det er
her partene tilpasser seg hverandre og forsgker a komme
fram til enighet om kriteriene for lgnnsforhandlingene, jf.
HTA vedlegg 3. Det er ogsa i dette mgtet arbeidsgiver og
fagforeningene gir sine signaler om prioriteringene de vil
ha i de forestdende forhandlingene.

3.2.1-mgtet skal ikke veere et informasjonsmgte der agenda
og innholdet bestemmes av arbeidsgiver. Men det er
arbeidsgiver som innkaller; sgrger for at mgtet gjennomfgres
og skriver referat fra mgtet. I tillegg til & veere forberedt pa
argumentasjonen rundt hovedprioriteringer, innebaerer
gode forberedelser at vi har synspunkter pa alle tema som
skal tas opp pa mgtet.

[ henhold til HTA kapittel 3, punkt 3.2.1, skal det gjennom-
fores ett eller flere lgnnspolitiske drgftingsmgter i dret.
Det skal avholdes egne drgftingsmgter for kapitlene 3.4, 4
og 5.2, med mindre partene lokalt avtaler noe annet.
Arbeidsgiver har ansvar for gjennomfgring av drgftinger
og forhandlinger, og det er arbeidsgiver som innkaller til
mgtene.

Siden prosessen og gjennomfgringen av forhandlingene
etter kapittel 3.4 og 5.2 naturlig nok vil veere noe forskjellig
fra forhandlingene etter kapittel 4.2.1, bgr det avholdes
egne mgter. Men det er viktig at Utdanningsforbundet
paser at det fgrste, felles lgnnspolitisk drgftingsmegte etter
HTA 3.2.1, er et mgte som gjelder alle Ignnskapitlene. Felles
lgnnspolitisk drgftingsmgte vil kunne veere med pa a
hindre at lgnnspolitikken praktiseres ulikt for arbeids-
takerne i de ulike lgnnskapitlene.

Felles drgftingsmgte er ogsa viktig for & kunne sammenligne
lgnnsniva og lgnnsutvikling for ulike stillingsgrupper i
kommunen/fylkeskommunen. Dersom statistikken viser
at arbeidstakergrupper i kapittel 3.4 og 5.2 har bedre
lgnnsutvikling enn arbeidstakergrupper i kapittel 4, bgr
det bli tema pa det lgnnspolitiske drgftingsmgtet.

siste ars forhandlinger og bakgrunnen for hvorfor
det ble slik. Protokollene for de ulike kapitlene og
arbeidstakerorganisasjonene ma gjennomgas.
Evalueringene ma gjennomgas med tanke pa hva
som skal gjgres bedre. Tidligere resultater og
evalueringer ma veaere viktige momenter i
prioriteringsarbeidet.

B Avtaleverket
+ De som skal forhandle, ma kjenne avtaleverket

godt. En ma sette seg godt inn i endringene som er
gjort ndr det gjelder lgnn, godtgjgringer, politikk
og spilleregler.

B Lgnnsopplysninger for egne medlemmer - og
andre

¢ Det er viktig a lage gode rutiner for oppdatering av

lgnnsopplysningene. En ma vurdere hvordan de
sentrale tilleggene treffer de ulike arbeidstaker-
gruppene. Det vil ogsa veere gunstig a kartlegge
lgnnsnivaet for arbeidstakergrupper i
nabokommunen.

¢ Ved forhandlinger etter kapittel 3 og 5 skal

arbeidsgiver informere om den samlede Ignns-
endringen som blir foretatt for uorganiserte fgr
forhandlingene er sluttfgrt. Arbeidsgiver kan ikke
fastsette lgnnsendringer for uorganiserte utover
det som er meddelt organisasjonene.

B Utdanningspolitikk og prioriteringer
¢ Forhandlerne ma ogsa ha god kjennskap til

Utdanningsforbundets lgnnspolitikk og
prioriteringer. Ut fra dette ma forhandlerne lage
en strategi for hva en kan oppna pa kort og lang
sikt.

Utdanningsforbundet



Pa bakgrunn av denne kunnskapen, samt interne
prosesser med medlemmene og arbeidsplasstillitsvalgte,
utarbeides prioriteringene. Det ma lages en strategi for a
na prioriteringene. En viktig del av dette arbeidet er a
forberede argumentasjon for egne hovedprioriteringer,
som legges fram pa det lgnnspolitiske drgftingsmgtet.
Argumentasjonen ma knyttes til den lokale lgnnspolitikken
(omforent eller ikke). Malet bgr veere 8 komme fram til
noen felles hovedprioriteringer som arbeidstaker-
organisasjonene og arbeidsgiver kan bli enige om. Partene
ma kunne gi og ta og veere innstilt pa 4 inngad kompromisser.
Dette innebeerer for eksempel at Utdanningsforbundet ma
kunne akseptere en hovedprioritering fra arbeidsgiver
som en i utgangspunktet ikke var enig i. Lykkes en med a
bli enige om hovedprioriteringer i det Ignnspolitiske
drgftingsmgtet, er sveert mye av forhandlingene gjort.

Som minimum skal partene ta fglgende opp i det lgnns-
politiske drgftingsmgtet:

¢ Erfaringer fra tidligere forhandlinger

¢ Forhandlingsforlgp

* Gjensidig informasjon om forhandlingsutvalgenes
sammensetning

* Hvem som omfattes av forhandlingene, herunder
forholdet til de uorganiserte, jf. HTA vedlegg 3.

* Lokal Ignnspolitikk og -kriterier. Det skal tilstrebes
enighet om kriteriene

* Tydelighet i prioriteringer og begrunnelser fra alle
parter

* Hvilken statistikk og hvilke lgnnsopplysninger
arbeidsgiver skal legge fram i forbindelse med
forhandlingene

* Rutiner for informasjon om forhandlingsresultater

Konklusjonene pa disse punktene skal nedfelles i et referat.
Om partene ikke er enige, skal alle de ulike synspunktene
nedfelles i referatet. Referatet skal ikke ngdvendigvis
undertegnes, men pa en eller annen mate ma det
godkjennes. Det beste er at referatet godkjennes ved
mgtets slutt, men det kan ogsa sendes forhandlingslederne
pa e-post, med en kort frist til 8 komme med endringer.
Referatet er grunnlaget for det som skal skje videre i
prosessen med forhandlingene.

Fglgende er nedfelt i HTA kapittel 3.2.1 Lokale drgftinger:

Drgftingene tar utgangspunkt i kommunenes/fylkes-
kommunens/bedriftens totale situasjon, lokal lgnns-
politikk, retningslinjer for lokale forhandlinger (jf-
vedlegg 3 i HTA) og bruk av hovedtariffavtalens
forhandlingsbestemmelser.
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Drgftinger rundt den «totale situasjonen» kan for eksempel
gjelde vurdering av kommunens tjenesteyting og mal-
oppnaelse, personalsituasjonen, om det er rekrutterings-
problemer og konsekvenser av omorganiseringer. Det er
ogsa viktig a fglge opp hovedtariffavtalens innhold nar det
gjelder kompetanse og kompetanseutvikling.

Drgftinger om lgnnspolitikk - om det gjelder omforent
lgnnspolitisk dokument eller kommunens egne lgnns-
politiske retningslinjer - bgr veere avsluttet i god tid fgr
det Ignnspolitiske drgftingsmgtet. Men det er naturlig at
partene i det lgnnspolitiske drgftingsmgtet tar opp - og
forhapentligvis blir enige om - hvilke kriterier som skal
brukes og prioriteres ved de forestdende forhandlingene.

Alliansebygging og samarbeid med andre organisasjoner,
samt formelle og uformelle samtaler med arbeidsgiver
gjennom aret, er en viktig del av det strategiske arbeidet
for & f4 gjennomslag for egen politikk. Dette arbeidet vil
veaere grunnlaget for 8 kunne vinne fram med var politikk i
det lgnnspolitiske drgftingsmgtet.

Hovedtariffavtalens kapittel 4 punkt 4.2.1 sier at:

Partene lokalt fastsetter den totale pottens stgrrelse for
arbeidstakerne som er omfattet av forhandlingene etter
dette punkt.

Partene skal altsa i fellesskap (ref. B-rundskriv 6/2014 om
fastsetting av lokal pott for 4.2.1-forhandlinger, se vedlegg
12 bak) fastsette endelig stgrrelse pd potten som det skal
forhandles om. Det er nedfelt i retningslinjene for lokale
forhandlinger at det skal nedsettes et beregningsutvalg for
dette arbeidet. Beregningsutvalget, som
Utdanningsforbundet selvsagt ma vaere representert i, bgr
legge fram beregningene i det Ignnspolitiske drgftings-
mgtet, og bgr derfor nedsettes og pabegynne arbeidet i
god fgr mgtet.

Det er viktig at forhandlingsleder i god tid fgr lgnnspolitisk
drgftingsmgte har en fullstendig oversikt over kommunens/
fylkeskommunens stillingsstruktur som viser:

 Hvilket kapittel stillingene tilhgrer

e Stillingskoder/stillingsbenevnelser

* Rapporteringsbenevnelser

* Eventuell minstelgnn for ulike stillingsgrupper


http://www.ks.no/contentassets/32266459cc88449fb268257cd5f89bcf/b-rundskriv-6-2014-beregning-av-lonnsmasse-midler-og-disponering-av-midlene..pdf?id=2666
http://www.ks.no/contentassets/32266459cc88449fb268257cd5f89bcf/b-rundskriv-6-2014-beregning-av-lonnsmasse-midler-og-disponering-av-midlene..pdf?id=2666

[ tillegg ma det foreligge en fullstendig oversikt over den
enkelte ansattes lgnns- og stillingsforhold som inkluderer
(absolutt pakrevet merket med *):

° Ansattnr.

* Kjgnn*

* Fgdselsdato*

e Fornavn - etternavn*

* Ansiennitetsdato*

* Arbeidsplasskode

* Stillingsstgrrelse*

* Stillingskode/betegnelse*
* Lgnnskapittel*

* Grunnlgnn i 100 % stilling*
* Funksjonstillegg*

* Konsekvenser av sikringsbestemmelser*:

* Pedagogiske ledere (merknad om at pedagogisk
leder skal lokalt avlgnnes hgyere enn grunn-
stillingen fgrskoleleerers sentrale garanterte
arslgnn).

Pa det lgnnspolitiske drgftingsmgtet skal det legges fram
en oversikt over lgnnsmassen for de ulike forhandlings-
kapitlene og pottens storrelse i kapittel 4. Hva slags
tallmateriale/statistikk som arbeidsgiver legger fram, bgr
partene vaere enige om i god tid fgr 3.2.1-mgtet.

2.2 Den rade traden (hvis behov
for iverksetting av tvistelgsning)

Det man er enige om, forutsettes fulgt opp under
forhandlingene. Det er ikke god forhandlingsskikk, verken
fra arbeidsgiversiden eller arbeidstakersiden, a fravike det
man er blitt enige om. Det er derfor viktig at bade det man
er enige om og det man er uenige om, nedfelles i referatet.
Referatet er ogsa et viktig dokument i tilfelle brudd i
forhandlingene, og saken skal lgses som tvistesak. Vurdering
av bruddet vil ta utgangspunkt i referatet fra det lgnns-
politiske drgftingsmgtet. Tvistelgsningen for bruddet vil
avhengig av hvilket kapittel man bryter i, og ende enten i
lokal nemnd (kapittel 3 og 5) eller med organisatorisk
behandling (kapittel 4).

2.3 Forhandlingssted/-nivd

Det er ingen tvil om at partene i lokale forhandlinger er
tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter pd kommune-
nivd/fylkeskommuneniva. Det er heller ingen andre enn
partene i forhandlingene som kan bestemme at
forhandlingene skal forega pd andre nivaer enn kommune-
nivd/fylkeskommuneniva.

Det er nedfelt fglgende i Hovedtariffavtalens punkt 3.2.1
Lokale draftinger:

De sentrale parter forutsetter at lokale dragftinger og
forhandlinger gjennomfares pd en rasjonell og
hensiktsmessig mdte. De lokale parter oppfordres til
finne praktiske arbeidsformer ved for eksempel d
desentralisere drdftinger og forhandlinger i store
arbeidsgiveromrdder, gjennom bruk av forhandlings-
sammenslutningsmodellen eller pd annen mdte
samordne forhandlingene.

Det skal fores referat fra drgftingsmgtet hvor det skal
fremgd om det foreligger enighet.

Det star ikke klart og tydelig at det ma vaere partsenighet,
dersom forhandlinger skal desentraliseres. Det er imidlertid
ingen tvil om at partene i meklingen i 2004 la til grunn at
bestemmelsen er a forsta slik at forhandlinger ikke kan
desentraliseres, dersom ikke de stgrste organisasjonene er
enige i det. Det ma antas at KS ikke ville bruke partsenighet
fordi en liten organisasjon ikke skulle fa innflytelse til
blokkere for desentralisering, dersom det ellers var enighet
om det. Dette innebzerer at Utdanningsforbundet vil veere i
posisjon til a si ja eller nei til desentralisering i alle
kommuner/fylkeskommuner.

Det anbefales at Utdanningsforbundet ikke overfgrer
forhandlingsfullmakten til parter pa et lavere niva. Gjgres
dette, ma det samtidig veere enighet om hvor stor del av en
eventuell pott som skal forhandles pa et annet niva. Ut fra
lokale forhold ma Utdanningsforbundet vurdere om, og i
hvilken grad, det skal forega prosesser som involverer
arbeidsplasstillitsvalgte.
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2.4 Tillitsvalgtes rett til lannsopp-
lysninger ved lokale forhandlinger

Partene er enige om at tariffoppgjgrene gjennomfgres
mellom likeverdige parter som ser viktigheten av & ha et
felles omforent statistikkgrunnlag som kan bidra til gode
prosesser og hindre at uenighet om datagrunnlaget skaper
ungdige forstyrrelser i forhandlingsprosessen. Et korrekt
og godt tilgjengelig datagrunnlag er en viktig forutsetning
for at partene hver for seg og sammen kan foreta viktige
og ngdvendige analyser og konsekvensvurderinger av krav
- bade fgr;, under og etter forhandlingene.

[ Retningslinjer for lokale forhandlinger - God
forhandlingsskikk er fplgende fastsatt:

I forbindelse med lokale lgnnsforhandlinger etter HTA
kap 3, 4 og 5 har tillitsvalgte rett til innsyn i lonns-
opplysninger som er relevant for forhandlingene.

For selvstendige rettssubjekter som er organisert etter
saerbehov (for eksempel lov om interkommunale
selskaper og aksjelov) gjelder den samme rettigheten,
dog slik at tillitsvalgte for utlevering av opplysninger
plikter d undertegne en taushetserklzering.

Eventuell oversendelse av opplysningene elektronisk mad
skje innenfor rammen av personopplysningsloven.

Det er ikke entydig hva som ligger i lennsopplysninger som
er relevant for forhandlingene. Arbeidsgiver og
Utdanningsforbundet kan ha ulike synspunkter pa hva
som er relevant.

KS sier i B-rundskriv 5-2014 fglgende om dette:

I forbindelse med lokale lgnnsforhandlinger har
tillitsvalgte rett til innsyn i lonnsopplysninger som er
relevante for forhandlingene. I lonnspolitisk draftings-
mgte tar partene opp hvilken statistikk og hvilke lgnns-
opplysninger arbeidsgiver skal legge fram i forbindelse
med forhandlingene. Arbeidsgiver bgr sgrge for at
tallmateriale/lgnnsstatistikk gjores tilgjengelig for
partene og utarbeides slik at begge parter skal kunne
utarbeide krav og tilbud og pd den mdten bidra til
likeverdighet i forhandlingene.

Det er viktig at drgftingene om hva slags lgnnsopplysninger
som skal foreligge til forhandlingene tas opp pa et tidlig
tidspunkt, gjerne som et resultat av evalueringen av
forhandlingene som er gjennomfgrt.

Vi vil presisere at tillitsvalgte bgr kunne argumentere saklig
for det man ber om av lgnnsopplysninger. Om innfalls-
vinkelen er at man «skal ha alt» uten saklige argumenter,
kan det fort lase situasjonen, i stedet for at man far en reell
diskusjon der arbeidsgiver gis muligheten til a forsta vare
behov og saledes imgtekommer vare gnsker.
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Lovmessige forhold/hjemler

Verken avtaleverket, offentlighetsloven eller person-
opplysningsloven begrenser innsynsretten til opplysninger
om lgnns- og arbeidsvilkar. Den tillitsvalgte har krav pa
innsyn i alle relevante opplysninger som er ngdvendig for
a gjennomfgre forhandlingene.

Formalet med forhandlingene tilsier ogsa at tillitsvalgte
gis slik innsynsrett. [ den grad virksomheten er et privat
rettssubjekt som ikke er omfattet av offentlighetsloven
(dette vil kunne gjelde noen former for kommunale
selskaper), har Datatilsynet uttalt at Isnnsopplysninger pa
individniva kan gis tillitsvalgte dersom denne underskriver
pa taushetserklaering.

Offentlighetsloven gir innsynsrett for tillitsvalgte. Det
gjelder innsyn i dokumenter som kommunene har
utarbeidet for lokale forhandlinger. Innsynsretten omfatter
lgnnsopplysninger, det vil si hva den enkelte har i lgnn, og
gjelder ogsa ansatte som ikke er medlemmer i
Utdanningsforbundet.

[ HTA pkt. 3.2.1 star det:

Arbeidsgiver skal hvert dr legge frem tallmateriale/
statistikk som viser lgnnsnivd og lgnnsutvikling, bl.a.
fordelt pd kjgnn og stillingskoder som grunnlag og ogsd
d kunne drgfte likelgnn.

Tallmaterialet/statistikken som det her vises til, kommer i
tillegg til ngdvendige lgnnsopplysninger pa individniva for
a kunne kostnadsberegne krav/tilbud i Ignnsforhandlinger.



3. Forhandlinger etter kapittel 3.4 Ledere

Forhandlingsordningen for ledere innledes med fglgende
merknader:

1. Lederstrukturen fastsettes lokalt.

2. Lonnsfastsettelse for leder skjer lokalt gjennom
vurdering ved tilsetting og pd grunnlag av
bestemmelsene i hovedtariffavtalen.

3. Partene lokalt skal avtale hvilke lederstillinger som
omfattes av pkt. 3.4.2 og 3.4.3. Ved uenighet avgjor
kommunen/fylkeskommunen/virksomheten inn-
plasseringen i trdd med vedtatt organisasjonsstruktur.

4. Forhandlingene gjennomfgres innenfor en gkonomisk
ramme som tar hensyn til kommunegkonomien,
kommunens, fylkeskommunens, virksomhetens og
bedriftens totale situasjon, herunder gkonomi og krav
til effektivitet, samt lgnnsutvikling i KS-omrddet og
andre sammenlignbare tariffomrdder.

5. For ledere som fdr sin lgnn fastsatt etter kap. 3, pkt. 3.4,
skal stillingskodene i vedlegg 1 (i HTA) benyttes.

Grunnlaget for innplassering i dette kapitlet er na tredelt.
Virksomhetsledere som i sin stilling innehar et selvstendig
delegert budsjett-, gkonomi- og personalansvar er som
tidligere innplassert under punkt 3.4.2. Punkt 3.4.3
omfatter ledere som i sin stilling innehar delegert budsjett-,
gkonomi- eller personalansvar. Kommuner og fylkes-
kommuner kan etter drgfting gnske a overfgre avdelings-
ledere, undervisningsinspektgrer og fagledere i skolen til
punkt 3.4.3. Fagleder vil i de aller fleste tilfeller ikke
tilfredsstille kravene om selvstendig delegert budsjett-,
gkonomi- eller personalansvar. Dette ma vare tillitsvalgte
veere klar over.

3.1Innplassering av toppledere
etter punkt 3.4.1

Forhandlingsbestemmelsen 3.4.1 for toppledere er todelt:

* Lgnn til radmann og assisterende radmann/-menn
skal fastsettes av kommunen uten forhandlinger med
organisasjonene (litra A).

* Lgnn til rddmannens toppledergruppe, dvs. kommunal-
sjef, kommunaldirektgr, etatssjef eller ledere pa
tilsvarende niva, fastsettes etter forhandlinger.

Ved behov kan det opptas forhandlinger i tillegg til de
arlige forhandlingene.

Tillitsvalgte ma vurdere om omfanget av ledere i 3.4.1 eri
samsvar med bestemmelsen. Det vil ikke vaere adgang til
innplassere styrere og rektorer i kapittel 3.4.1.

Lgnn til fglgende toppledere i kommunene/fylkes-
kommunene fastsettes av arbeidsgiver:
Administrasjonssjef/radmann og assisterende
administrasjonssjef / assisterende radmann.

Lgnn til fglgende ledere fastsettes etter forhandlinger:
Radmannens (tilsvarende) toppledergruppe forstas som
kommunalsjef, kommunaldirektgr, etatssjef eller ledere pa
tilsvarende niva.

Vurderingen av lederlgnninger foretas en gang i aret.
Grunnlaget for vurderingene er ett eller flere av fglgende
kriterier:

* oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal
* utgvelse av lederskap

* betydelige organisatoriske endringer

* behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft.

Utdanningsforbundet vil presisere at det skal fares
forhandlinger for lederne i kapittel 3.4.1 (litra C og D).
Forhandlinger fgres mellom den/de representanter som
har fatt forhandlingsmyndighet av kommunen/fylkes-
kommunen og de ansattes organisasjoner. Det er bare
organisasjonene og deres forhandlere (ikke enkelt-
medlemmer) som er forhandlingsberettiget. Det skal
innkalles til forhandlinger pa vanlig mate.

Toppledere (innplassert i 3.4.1, litra A og B) ma selv
velge om de vil la seg bista av tillitsvalgte eller benytte
sentral bistand i forbindelse med lgnnsvurderingen.
Utdanningsforbundet ma gi informasjon om dette til
medlemmer som er toppledere.
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3.2 Innplassering av virksomhets-
ledere etter punkt 3.4.2

Virksomhetsledere som har et selvstendig delegert
budsjett-, gkonomi- og personalansvar, kan innplasseres
under punkt 3.4.2.

[ henhold til innledende merknad nummer 3 skal det
avtales lokalt hvilke lederstillinger som omfattes av pkt.
3.4.2. Ved uenighet avgjgr kommunen. De sentrale partene
er enige om a anbefale arbeidsgiver og tillitsvalgte a
gjennomfgre en dpen prosess der omfanget av delegert
myndighet for aktuelle ledere framlegges som en del av
drgftingsgrunnlaget. Dersom ikke arbeidsgiver tar initiativ
til dette, ma tillitsvalgte gjgre det.

Alle tre vilkdrene - selvstendig delegert budsjett-, gkonomi-
og personalansvar skal veere oppfylt. Omfanget skal veere
betydelig, selv om dette ikke ma vaere fullstendig, men det
er vanskelig a trekke en eksakt grense for hva som skal
veaere oppfylt for hvert av vilkarene.

Lgnnsfastsetting skjer i sin helhet lokalt i den enkelte
kommune/fylkeskommune. Forhandlingene skal
gjennomfgres én gang per ar.

[ forhandlingene i henhold til pkt. 3.4.2, kan partene lokalt
avtale at hele eller deler av lgnnsfastsettelsen foretas av
arbeidsgiver. At dette skal avtales, innebaerer at partene
ma vaere enige, arbeidsgiver kan ikke ensidig bestemme
dette. Utdanningsforbundet mener at en til vanlig ikke bgr
innga slik avtale.

Virkningsdato for Ignnsendringene er 1.5., med mindre
partene lokalt blir enige om annen dato. Forhandlingene
bgr giennomfgres i tidsrommet mellom 1. mai og

1. oktober hvert ar.

Partene er enige om at grunnlaget for forhandlingene er
blant annet ett eller flere av fglgende kriterier:

* endret ansvarsomrade (gjelder ikke for ledere i 3.4.1)
* oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal

* utgvelse av lederskap

* betydelige organisatoriske endringer

* behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft.

* kompetanse.

Partene lokalt kan utdype kriteriene ytterligere og bli enige
om at bare ett eller noen av kriteriene skal anvendes i de
aktuelle forhandlingene.
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3.3 Innplassering av ledere etter
punkt 3.4.3

Ledere som har delegert budsjett-, gkonomi- eller
personalansvar, kan innplasseres under punkt 3.4.3.

I henhold til innledende merknad nummer 3 skal det avtales
lokalt hvilke lederstillinger som omfattes av pkt. 3.4.3. Ved
uenighet avgjgr kommunen. De sentrale partene er enige
om a anbefale arbeidsgiver og tillitsvalgte a gjennomfgre
en dpen prosess der omfanget av delegert myndighet for
aktuelle ledere framlegges som en del av drgftings-
grunnlaget. Dersom ikke arbeidsgiver tar initiativ til dette,
ma tillitsvalgte gjgre det.

Utdanningsforbundet lokalt ma vurdere hvordan en best
argumenterer i drgftingsmgtet om lederinnplassering. Slik
tariffavtalen og tariffsystemet har utviklet seg, ser det ut til
at lgnnsutviklingen for virksomhetsledere best kan ivaretas
gjiennom forhandlinger etter punkt 3.4.2, og ikke med de
gkonomiske begrensninger som fglger av lokale
pottforhandlinger i henhold til punkt 4.2.1.

KS og Utdanningsforbundet er av den oppfatning at ved
den enkelte skole er det rektors ledergruppe (assisterende
rektor, inspektgr eller avdelingsleder) som kan innplasseres.
Ingen av partene er av den mening at bestemmelsene kan
nyttes om ledere pa niva 3 under rektor. Det dreier seg
ogsa om rektors naermeste/nestkommanderende. Det vil
ogsa kunne gjelde assisterende styrer i barnehage.

At leder og assisterende leder er innplasserte i ulike
forhandlingskapitler, kan veere en utfordring mange steder.
Ofte ma partene prioritere en uforholdsmessig stor andel
av 4.2.1-potten til mellomledere for a opprettholde lgnns-
relasjonen til leder.

3.4 Generelt om lederavlgnning

Dersom lederlgnnsforhandlingene ikke konkret er tatt opp
i det lgnnspolitiske drgftingsmgtet etter pkt. 3.2.1, ma det
avtales eget lgnnspolitisk drgftingsmgte (3.2.1-mgtet) for
forhandlingene, der partene blant annet blir enige om
framdrift, prosesser og prosedyrer.

[ HTA punkt 3.4.5 er fglgende nedfelt:

3.4.1, 3.4.2 og 3.4.3 erstatter gvrige forhandlings-
bestemmelser i hovedtariffavtalen for bergrte stillinger.
Ledere av 3.4.1, 3.4.2 og 3.4.3 skal normalt vaere sikret en
drlig lennsutvikling.



[ HTA punkt 3.4.6 er fglgende nedfelt:

Den enkelte kommune/fylkeskommune farer oversikt
over hvilke stillinger som omfattes av dette kapitlet, og
utarbeider drlig statistisk materiale over lgnnsniva og
lonnsutvikling.

Det er viktig at dette tallmaterialet blir gjennomgatt og
vurdert fgr forhandlingene starter. Vi minner om
formuleringen i kapittel 3.2 Lokal lgnnspolitikk, der det
heter:

Lgnnspolitikken skal fremme og ivareta likestilling
mellom kjgnnene, og skal utformes og virke slik at
kvinner og menn likebehandles i vurdering av lgnn og
avansement for arbeid av lik verdi.

I de tilfeller Utdanningsforbundet ikke har medlemmer i
kapittel 3.4.1, 3.4.2 eller 3.4.3, og sédledes ikke er part i
forhandlingene, bgr man likevel veere delaktig i de
generelle lgnnspolitiske diskusjonene, og selvsagt sgrge
for & bli orientert om resultatene. Lederlgnnsniva og
lederlgnnsutvikling har betydning for krav som fremmes
for andre stillingsgrupper i forhandlingene i kommunene/
fylkeskommunene.

Arbeidstakerorganisasjonene har samme krav pa lgnns-
opplysninger ved 3.4-forhandlinger som ved forhandlinger
etter kapittel 4.2.1.

Alle arbeidstakere, ogsa ledere som er innplassert i kapittel
3.4.1 og 3.4.2, har rett til Ignnsutviklingssamtale i henhold
til tariffavtalens punkt 3.2.2.

3.4.1 Tvistelgsning

Toppledere

Lgnn til toppledere i 3.4.1 litra A og B (adm.sjef, ass. adm.
sjef, radmann og ass. raidmann) fastsettes av kommunen/
fylkeskommunen/bedriften, og det er sdledes ingen
tvisteordninger.

Lgnn til toppledere i 3.4.1 litra C og D (rddmannens topp-
ledergruppe) fastsettes etter forhandlinger med aktuelle
arbeidstakerorganisasjoner, med mindre partene ikke er
blitt enige om noe annet. Hvis partene ikke kommer til
enighet, kan tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud
skal da vedtas.

Andre ledere

Til denne forhandlingsbestemmelsen er tvistemuligheten
som fglger:

Oppnads ikke enighet, avgjgres tvisten ved lokal nemnd jf.
Hovedavtalen del A § 6-2. (jf. siste avsnitti HTA
punkt 3.4.4.)

Dersom det under lgnnsforhandlinger etter denne
bestemmelsen ser ut til at det gar mot et brudd, skal lokal-
laget - etter vanlig organisasjonsmessig saksgang - ta
kontakt med fylkeslaget for a sgke rad.

3.4.2 Lokal nemnd

I henhold til Hovedavtalens § 6-2 Lokal nemnd, er det de
lokale parter som kan bringe tvisten inn for lokal nemnd.

Dersom tvisten skal behandles i lokal nemnd, mé det
utarbeides dokumentasjon som omfatter grunnlaget for
kravet. Det ma presiseres sa konkret som mulig hva tvisten
gar ut pa, og begrunnelsen for denne. Referat(er) fra
lgnnspolitisk(e) drgftingsmgte(r), tilbud og krav under
forhandlingene, forhandlingsprotokoller og andre
dokumenter som er ngdvendige for & belyse tvisten, skal
vedlegges prosesskriftet. Mal pa prosesskrift finnes i
vedlegg 7 til dette heftet.

Dersom Utdanningsforbundet vurderer a ga til brudd
lokalt, vil det til vanlig veere lokallaget selv som dekker
utgiftene ved bruk av lokal nemnd.

Nemnda er sammensatt av tre personer. Det er en ngytral
oppmann, som for sd vidt kan vaere hvem som helst, men
vanligvis er det en dommer eller Kretsmekler. Det er vanlig
at prosedyren i nemnda, altsa fremlegg av saken, foregar
muntlig, i tillegg til det som fremkommer i selve
prosesskriftet.

Frister fastsettes til vanlig av oppmannen, i samrad med
partene. Det er oppmannen som innKkaller til mgte i nemnda.

Dersom flere arbeidstakerorganisasjoner er i brudd, skal
det etableres én nemnd for hver organisasjon. En felles
nemndslgsning for flere organisasjoner kan likevel avtales,
dersom alle er enige. Nemndas avgjgrelse er bindende.

Retningslinjer for saksbehandling ved lokal nemnd -
Hovedavtalens del A, § 6-2 framkommer som vedlegg 8 i
dette heftet.
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3.5 Avlgnning hovedtillitsvalgt/
fellestillitsvalgt med minst 40 %
frikjgp som tillitsvalgt

Lgnn til hovedtillitsvalgt/fellestillitsvalgt er regulert i HTA
kapittel 3 punkt 3.5. Denne lyder som fglger:

De arbeidstakere som etter Hovedavtalens del B, § 3-3
litra c) er innvilget hel permisjon for d fungere som
hovedtillitsvalgt/fellestillitsvalgt, avlgnnes med minimum
kr xxx xxx uten tilstdelse av eventuelle tillegg.
Avlgnningen er pensjonsgivende og vurderes etter
drdftinger en gang i dret.

Hovedetillitsvalgt/fellestillitsvalgt som er innvilget
permisjon minst 2 dager per uke som en fast ordning, skal
ha lgnn etter samme bestemmelse for den tiden
vedkommende fungerer som sddan.

Den hovedtillitsvalgte/fellestillitsvalgte skal dog under
ingen omstendighet lonnes under det vedkommende ville
hatt i sin opprinnelige stilling (inklusive eventuelle faste
og variable tillegg).

Hovedetillitsvalgt/fellestillitsvalgt som helt eller delvis
fritas for arbeid, tjener opp lgnnsansiennitet etter de
vanlige regler.

Etter KS’ oppfatning er dette i utgangspunktet en lgnns-
bestemmelse, ingen forhandlingsbestemmelse. Vervet som
tillitsvalgt er ikke en del av det opprinnelige tilsettings-
forholdet. Det arbeidet som utfgres, er pa vegne av
medlemmer som har valgt den tillitsvalgte. KS mener at det
derfor ikke er naturlig at arbeidsgiver vurderer eller lgnner
dette arbeidet pa samme mate som for gvrige ansatte.
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Det er likevel slik at arbeidsgiver, pa samme mate som for
andre arbeidstakere, har ansvar for a vurdere den
tillitsvalgtes lgnnsutvikling / stillingens lgnnsutvikling, for
eksempel i forbindelse med lgnnsvurdering/forhandlinger
ellers i kapittel 3.

Lokallagsstyret/fylkesstyret har et saerskilt ansvar for a se
til at det, i forbindelse med forhandlinger etter kapittel 3,
ogsa blir fremmet lgnnskrav som omfatter den hoved-
tillitsvalgte /fellestillitsvalgte etter punkt 3.5. Utgangspunktet
ma veere at man ikke skal lide gkonomisk tap pa & veere
tillitsvalgt. Det er viktig at en her tar med i vurderingen at
krav som fremmes, kalkulerer med bortfallet av eventuelle
funksjonstillegg, arbeid som gvingsleerer, eventuelle
ansvarstillegg etc.

Det er ingen tvisteordninger for avlgnning for hovedtillits-
valgt/fellestillitsvalgt.

Det er ingen sentrale bestemmelser om hva som skal skje
med lgnnen for hovedtillitsvalgte nar de gar tilbake til sine
ordinzere jobber. En kan derfor risikere at hoved-
tillitsvalgte blir lgnnet pd minstelgnnsniva etter endt
periode med et slikt verv. Dette er selvsagt helt urimelig.
Partene lokalt ma finne fram til ordninger som gjgr at
lgnnen for hovedtillitsvalgt blir vurdert nar en gar tilbake
til sitt ordinaere arbeid.



4. Sentrale lenns- og stillingsbestemmelser

Sentrale lanns- og stillingsbestemmelser
omfatter de fleste av de fylkeskommunale/
kommunale stillingene. Kapittel 4 inneholder
de ulike lannsgruppenes garantilenn ved 0 drs
ansiennitet, lennstillegg pd bakgrunn av fastsatt
ansiennitet, lokale forhandlingsbestemmelser,
innledende merknader og stillingskoder med
hovedbenevnelse Garantilenn og lannstillegg
for ansiennitet.

4.1 Garantilgnn, utregnet laveste
arslenn og lennstillegg for
ansiennitet

Tabellen nedenfor viser garantilgnn (0 ars ansiennitet),
utregnet laveste arslgnn og tillegg for ansiennitet for
ansatte lgnnet etter kapittel 4 i KS.

Per 1.5.2015 ble det innfgrt et system med «tillegg for
ansiennitet». Det er et system som sikrer en arbeidstaker
et tillegg for ansiennitet nar vedkommende gikk fra ett
ansiennitetstrinn til det neste. Tillegget blir gitt i sin helhet,
uavhengig av hvilken lgnn vedkommende har nar nytt
ansiennitetstrinn nas.

Med systemendringen i 2015 skal det ikke omtales som et
system der tillegg flyter opp pa. Det skal omtales som et
system der man far et tillegg for ansiennitet ndr man gar fra
ett ansiennitetstrinn til det neste. Et tillegg alle far
uavhengig av hvilken lgnn man har. Begrepet «flyte opp pa»
tilhgrte «minstelgnnssystemet» fra fgr 30.04.2015.

Garantilgnn og utregnet laveste utregnede arslgnn:
Utregnet laveste arslgnn, eller ofte kalt «minstelgnny, er
det laveste belgpet en arbeidsgiver i KS-omradet kan lgnne
en arbeidstaker. Disse belgpene framkommer i tabellen for
garantilgnn og laveste utregnede arslgnn.
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Garantilgnn og lgnnstillegg for ansiennitet - tabell pr. 1.5.2023

Garantilgnn og lgnnstillegg for ansiennitet - pr. 1.5.2023

Stillingsgrupper Garanti- 2 ar 4 ar 6 ar 8 ar 10 ar 16 ar
lgnn Ansi.tillegg | Ans.tillegg @ Ans.tillegg | Ans.tillegg | Ans.tillegg | Ans.tillegg
Utregnet
tillegg for 6500 2800 3000 8100 46 300 39 800
Stillinger uten TG
saerskilt krav til 351200
utdannin
& Laveste 357700 360500 363500 371600 417900 457700
arslgnn
Utregnet
2 il ans.
g stillinger/ 415300
2  tilsv. fagarbeider-
IT] a1 Laveste
stillinger . 419500 430900 474700 487300
arslgnn
Utregnet
tillegg for 4200 11 400 41800 13700
Stillinger med krav —
om fagbrev og 1-drig 437 300
fagskoleutdannin
8 & Laveste 441500 452900 494700 508400
arslgnn
Utregnet
tillegg for 10200 10200 50 800 12500
Leerer og Stillinger —
med krav om 3-arig 485 400
U/H-utdannin
/ & Laveste 495600 505800 556600 569 100
arslgnn
Utregnet
tillegg for 10300 20200 24200 17 800
Adjunkt og Stillinger e
med krav om 4-arig 526 400
U/H-utdanning L
Laveste 536700 556900 581100 598900
arslgnn
Utregnet
« | Adjunkt med tillegg for 5400 13100 28700 45500
2 4 i ans.
= tll'leggsutdannmg og 562 000
2  Stillinger med krav om L .
© | 5-4rigU/H-utdanning | 2VeSt® 567400 580500 609200 654700
arslgnn
Utregnet
. tillegg for 6900 10500 34 200 65900
Lektor og Stillinger )
med krav om 592 100
mastergrad
& Laveste 599000 609500 643700 709 600
arslgnn
Utregnet
tillegg for 5900 13300 34 200 76 000
ans.
L.ektor med . 611 600
tilleggsutdanning L
Laveste 617500 630800 665000 741000
arslgnn
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HTA kapittel 4 - sentrale tillegg pr. 1.5.2023

Sentrale lgnnstillegg - pr.

Stillingsgrupper
Stillinger uten seerskilt krav til 26.300 26.300
~ | utdanning
qé Fagarbeiderstillinger/ tilsv. 26.300 26.300
E fagarbeiderstillinger
Stillinger med krav om fagbrev 26.300 26.300
og 1-arig fagskoleutdanning
Leerer og Stillinger med krav 26.300 26.300
om 3-arig U/H-utdanning
Adjunkt og Stillinger med krav 26.300 26.300
om 4-arig U/H-utdanning
Adjunkt med tilleggsutdanning 27.000 27.000
~ | 0g Stillinger med krav om
% 5-arig U/H-utdanning
=
& | Lektor og Stillinger med krav 28.300 28.300
om mastergrad
Lektor med tilleggsutdanning 29.300 29.300

4.2 Forhandlingsbestemmelser

Utdanningsforbundet skal arbeide for en bedre lgnns-
utvikling for medlemmene, og ma bade sentralt og lokalt
utvikle politikk for & bruke de ulike forhandlings-
bestemmelsene i perioden mellom tariffoppgjgrene.

[ Hovedtariffavtalens vedlegg 3 Retningslinjer for lokale
forhandlinger - God forhandlingsskikk star det fglgende om
lgnnspolitiske drgftinger (3.2.1-mgter):

Drgftingsmgte etter HTA kap. 3 pkt. 3.2.1 er lgnns-
politiske drgftingsmgter der partene drgfter bruken av
alle forhandlingsbestemmelsene.

Dette innebzerer at de lokale parter ogsa skal bruke
forhandlingsbestemmelsene 4.2.2 Sarskilte forhandlinger,
4.2.3 Beholde og rekruttere og 4.2.4 Kompetanse. Det vil for
eksempel veere naturlig - om det nettopp har blitt
gjennomfgrt omorganiseringer eller det er vanskelig a
rekruttere og beholde spesielle arbeidstakergrupper - at
partene gjennomfgrer slike forhandlinger fgr de ordinaere
lokale forhandlingene. Med 4.2.4-bestemmelsen om
kompetanse, er det lagt opp til at forhandlinger om
relevant kompetanse tas fortlgpende og at kostnaden ikke
belaster potten som er avsatt til lokale forhandlinger. Dette
er ikke til hinder for at det kan kreves lgnnstillegg for
kompetanse i 4.2.1-forhandlinger. Nar det er grunnlag for
det, bgr Utdanningsforbundet veere padriver for a fa til
gkonomiske resultater for medlemmene ogsa utenom
potten som er avsatt til lokale forhandlinger. Dette vil
kunne bgte noe pa den lave lgnnsglidningen for mange av
vare medlemsgrupper.

10 ar
26.300 26.300 26.300 26.300 26.300
26.300 26.300 26.300 26.300 27.000
26.300 26.300 26.300 26.300 27.000
26.300 26.300 26.300 26.700 31.200
26.300 26.300 26.300 28.200 33.000
27.000 27.300 28.700 37.000 37.500
Tillegg per 1/1 2023: 4.500
28.300 29.700 35.000 38.000 42.000
Tillegg per 1/1 2023: 6 000
29.300 29.700 35.000 40.000 43.000

Tillegg per 1/1 2023: 7 000

4.2.1 Lokale forhandlinger

Utdanningsforbundet skal arbeide for at lokale lgnnstillegg
baseres pa objektive kriterier som oppfattes som legitime,
forutsigbare og etterprgvbare. Kriteriene skal bidra til
faglig og personlig utvikling, profesjonell autonomi og
ansvar for kollektiv maloppnaelse, framfor a vere basert
pa individuelle prestasjoner og resultater. Selv om lokale
tillegg blir gitt individuelt, ma lokale forhandlinger kunne
gjennomfgres for grupper av ansatte.

Eksempler pa objektive, forutsigbare og etterprgvbare
kriterier kan veere:

* kompetanse, herunder ulike former for etter-/videre-
utdanning og dokumentert realkompetanse

* seniorpolitiske tiltak, herunder ulike former for tillegg
knyttet til alder/tjenesteansiennitet

* dundervise i spesielle fag / veere ansatt i stillinger der
det er behov for rekrutteringstiltak

« tillegg for seerskilte arbeidsoppgaver / ansvar /
funksjoner

* tillegg for ledere, blant annet etter stgrrelse pa
virksomheten de leder

¢ tillegg for ansvar og kompleksitet i stillingen

* tillegg for grupper som ikke kan fa sentrale tillegg ut
over det generelle tillegget fordi de ikke har noen
sentralt fastsatt minstelgnnsplassering i kapittel 4
(gjelder ledere, samt stillingskode 7249 Ped.-psyk.
radgiver)
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KS’ arbeidsgiverpolitikk «Stolt og unik - Arbeidsgiverstrategi
mot 2020» viser et lgnnspolitisk syn som er mer nyansert
enn tidligere. Noen sitater fra kap. 4 Motivasjon og lgnns-
politikk, side 26:

Lgnn representerer en begrenset motivasjonsfaktor og
kan ogsd ha en demotiverende effekt. Arbeidsgiver bgr
vaere minst like opptatt av lennspolitikkens legitimitet
som arbeidstakerorganisasjonene.

Det er viktig d merke seg at lokal lgnnspolitikk ikke er
ensbetydende med individuell lgnn. Det er fullt mulig d gi
grupper av medarbeidere tillegg ved lokale forhandlinger.

Det ma avklares hvilke begrunnelser for lgnnstillegg som
skal vaere gyldige, og utgangspunktet ma veere anerkjente
behov og utfordringer som organisasjonen stdr overfor.
For d fremme mdloppndelse og for d vare attraktive i
arbeidsmarkedet md samarbeidet om en Ignnspolitikk
prioriteres lokalt.

Formuleringene i arbeidsgiverdokumentet bgr kunne
brukes i det lokale arbeidet med a utvikle lokal Ignnspolitikk.

Argumenter og forhold som taler mot at lokale
forhandlinger baseres pa individuelle prestasjoner og
resultater:

* at jobbutfgrelse i stor grad baseres pa teamarbeid og
samarbeid kolleger imellom

kriteriene blir for utflytende og utydelige og dermed i
liten grad forutsigbare for de ansatte

kriteriene blir sd mange og tvetydige at de i liten grad
blir retningsgivende

kriteriene legger opp til en subjektiv, skjgnnsmessig
vurdering av den ansatte, som i stor grad vil variere,
avhengig av den som skal foreta vurderingen, og
vurderingen blir dermed i liten grad forutsigbar og
etterprgvbar

at det ikke er enighet om hvordan vurderingen skal
gjgres

at det ikke er enighet om hvem som skal foreta
vurderingen

at det ikke er enighet om tillitsvalgtes rolle i
vurderingen

at det ikke er enighet om hvordan man kan etterprgve
arbeidsgivers forslag

at arbeidsgiver ikke har gjennomfgrt oppleering i bruk
av kriteriene

at det ikke er enighet om hvordan tilbakemeldingen til
de ansatte skal forega

at det ikke fremmer godt arbeidsmiljg
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Det er viktig d veere oppmerksom pa at det ikke
ngdvendigvis er bruddgrunnlag, selv om ett eller flere av
disse forholdene ikke er i orden.

Tariffbestemmelsene er ikke til hinder for at partene kan
bli enige om a anvende kriterier basert pa individuelle
prestasjoner og resultater; eller at arbeidsgiver kan
fremsette et slikt gnske. Om denne type kriterier brukes,
ma det skje pa en slik mate at Utdanningsforbundet har
innflytelse, slik at det er mulig a kvalitetssikre
vurderingene.

Hvorvidt alle som oppfyller et gitt kriterium skal ha lgnns-
tillegg eller ikke, vil avhenge bl.a. av pottens stgrrelse og
partenes prioriteringer. Kriteriene kan veere slik utformet
at det ikke bare er et spgrsmal om personen oppfyller et
kriterium eller ikke, men et gradsspgrsmal der partene
forhandler om hvem det er sterkest begrunnelse for. I mange
tilfeller vil én og samme person oppfylle flere kriterier for
lgnnstillegg, noe som vil kunne fgre til at disse kommer
hgyt opp pa prioriteringslisten.

Kvalitetssikring av hvem som skal ha lgnnstillegg
i kapittel 4

Det er store forskjeller i stgrrelsen pa forhandlings-
omradene, fra sma kommuner med fa medlemmer/ansatte
til store kommuner/fylkeskommuner med mange tusen
medlemmer/ansatte. Tilsvarende er det stor forskjell pa
hvor mange medlemmer/ansatte den enkelte arbeidsplass
har.

Uansett stgrrelse pa forhandlingsomradet er det viktig at
partene blir enige om prosedyrer for kvalitetssikring av
lgnnstillegg. Prosedyrene ma tilpasses bade stgrrelsen pa
forhandlingsomradet og typer av kriterier som skal
anvendes. Bade arbeidsgiverparten og organisasjons-
partene burde ha felles interesse av 8 komme frem til et
opplegg som skaper forutsigbarhet, reduserer konflikt-
nivaet og gir best mulig grunnlag for 8 komme frem til
forhandlingslgsninger.

Partene lokalt vil giennom forhandlingene matte vurdere
om den enkelte arbeidstaker kommer inn under kriteriet
for Ignnstillegg eller ikke. Det ma derfor ofte foretas en
individuell vurdering. Dette medfgrer et betydelig kvalitets-
sikringsarbeid, ikke minst i tilfeller der partene er enige
om at lgnnstillegget skal omfatte samtlige arbeidstakere
som oppfyller et gitt kriterium. Jo klarere kriterier er
utformet, jo lettere blir kvalitetssikringsarbeidet.

I mange forhandlingsomrader av en viss stgrrelse vil det
veaere urad for forhandlingsdelegasjonen a kvalitetssikre
hvem som faller inn under de ulike kriteriene, ettersom det
ofte ikke vil veere mulig & ha den ngdvendige kjennskap til
og kunnskap om hvert enkelt medlem. I slike tilfeller vil det
kunne veere naturlig at arbeidsplasstillitsvalgte trekkes
med i arbeidet med kvalitetssikring.



Seerlig i tilfeller der en bruker prestasjons- og resultat-
baserte kriterier, er det viktig a bli enige om hvem som skal
foreta vurderingen og hvordan kvalitetssikringen skal
forega.

Praksis viser at arbeidsgiversiden ofte baserer sine lgnns-
tilbud pa innspill fra ledere med personalansvar. I slike
tilfeller er arbeidsgivers forhandlingsdelegasjon ofte lite
villig til & fgre reelle forhandlinger, ettersom de ikke
gnsker a overprgve mellomlederes vurderinger. Da ma
Utdanningsforbundet vurdere hva slags prosesser og
prosedyrer vi er best tjent med. Det kan veere at det beste
er at partene pa den enkelte arbeidsplass har en form for
dialog om prioriteringer. Det mé ogsa veere mulighet til 4
spille inn alternative navn, slik at lgnnstillegg ikke bare blir
arbeidsgiverstyrt.

Dersom arbeidsgiver gnsker kriterier basert pd individuelle
prestasjoner og resultater, sa ma vare tillitsvalgte utfordre
dette ved borre i hva slags type kriterier arbeidsgiver tenker
seg, og hva vurderingen av prestasjoner og malingen av
resultater skal baseres pa. Ogsa her ma jo arbeidsgiver
komme opp med kriterier som gir forutsigbarhet og ikke
er sa skjgnnsmessige at det ikke er mulig for den ansatte &
innrette seg etter dem. En klok arbeidsgiver som har prgvd
seg pa slike gvelser fgr vil nok da kunne komme frem til at
man er bedre tjent med lokal Ignnsdannelse som ikke er
basert pa denne type kriterier.

Pottens stgrrelse - punkt 4.2.1

[ forhandlingene etter kapittel 4.2.1 skal partene i fellesskap
komme fram til pottens stgrrelse. Det vises til HTA vedlegg 3
Retningslinjer for lokale forhandlinger - God forhandlings-
skikk, fgrste strekpunkt under Gjennomfaring av
forhandlinger-

Partene lokalt nedsetter et beregningsutvalg som
fastsetter pottens stgrrelse for arbeidstakere som er
omfattet av forhandlingene etter pkt. 4.2.1.

Det sies videre i retningslinjene at «Organisasjonene gis
mulighet til d vaere oppdatert om tilbud som gis underveis,
ved at ogsd pdfolgende tilbud presenteres i fellesmgter».
Fordelingen av potten underveis i forhandlingene skal det
altsa vaere gjensidig kontroll pa.

Tilliten mellom partene er ogsa basert pa at de tillitsvalgte
vet hvordan fordelingen har veert mellom de ulike
forhandlingsberettigede organisasjonene, og om/hvor mye
uorganiserte arbeidstakere har fatt i lgnnstillegg.
Opplysninger om lgnn for uorganiserte gis vanligvis pa
stilling, ikke pa navn.

Tvistelgsning 4.2.1 - organisatorisk behandling
[ henhold til Hovedtariffavtalens kapittel 4 punkt 4.2.1 Anke:

Oppnads ikke enighet i det lokale oppgjaret, kan partene
bringe tvisten inn for organisatorisk behandling mellom
de sentrale parter. De sentrale parter kan anbefale
fornyet lokal behandling eller ubundet definere den
endelige lgsningen pd tvisten.

Dersom lokallaget velger a bryte de lokale forhandlingene i
kapittel 4, skal alle relevante dokumenter sendes til fylkes-
laget. Lokallaget ma konkretisere hva tvisten gar ut p3, og
gi en begrunnelse for denne. Referat(er) fra lgnnspolitisk(e)
drgftingsmgte(r), tilbud og krav under forhandlingene,
forhandlingsprotokoller og andre dokumenter som er
ngdvendige for a belyse tvisten, skal vedlegges prosess-
skriftet. Mal pa prosesskrift finnes i vedlegg 7 i dette heftet.

Fylkeslaget skal behandle saken, lage en egen tilrdding og
sende denne, med dokumentasjonen, videre til Utdannings-
forbundet sentralt. Deretter vil saken bli behandlet
organisatorisk av de sentrale parter i Vika-huset (KS).

4.2.2 Seerskilte forhandlinger

Hovedtariffavtalen har egen forhandlingsbestemmelse for
saerskilte forhandlinger:

Partene lokalt kan uavhengig av det som er nevnt under
punkt 4.2.1 og 4.2.3 ta opp forhandlinger om omgjering
av stillinger, alternative lgnnsplasseringer og/eller annen
godtgjoring innenfor Hovedtariffavtalens bestemmelser
ndr:

« det er foretatt betydelige organisatoriske og/eller
bemanningsmessige endringer

e det er skjedd betydelige endringer i en stillings arbeids-
og ansvarsomrdde

 arbeids- og ansvarsomrdde er endret som falge av at
arbeidstakeren har fullfart kompetansegivende etter-/
videreutdanning

Virkningstidspunkt for eventuelt forhandlingsresultat
settes til den dato endringen fant sted.

Utdanningsforbundet gnsker en aktiv bruk av denne
bestemmelsen. Bade arbeidstakerorganisasjonene og
arbeidsgiver kan fremme krav. Forhandlingene er ikke
bundet av sentrale frister og kan derfor tas fortlgpende.
Det betyr ogsa at slike forhandlinger kan fgres flere ganger
ilgpet av dret. Initiativet til krav kan tas enten av enkelt-
medlemmer/grupper av medlemmer eller av lokallaget/
hovedetillitsvalgte, men uansett er det partene som
forhandler. Krav kan fremsettes nar ett eller flere av de
opplistede kriteriene er oppfylt. Tillitsvalgte vurderer om
dette er tilfelle. Arbeidsgiver ma finne budsjettmessig
dekning for lgnnsgkning etter denne bestemmelsen.
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Arbeidsgiver kan ikke avvise et krav om forhandlinger, jf.
Hovedtariffavtalens punkt 3.2.4 Rett og plikt til
forhandlinger og til dette heftets punkt 1.3. Partene kan
imidlertid vaere uenige om hvorvidt endringene er sa
omfattende at det kvalifiserer for ny lgnn.

Dersom det tas opp forhandlinger og partene ikke kommer
til enighet, er tvistelgsningen lokal nemnd / pendelvoldgift,
jf. Hovedavtalen del A, § 6-2.

Tvistebehandling pkt. 4.2.3 Seerskilte
forhandlinger

Til denne forhandlingsbestemmelsen er tvistemuligheten
som fglger:

Oppnads ikke enighet gjelder Hovedavtalen del A § 6-2.

Dersom det under lgnnsforhandlinger etter denne
bestemmelsen ser ut til at det gar mot et brudd, bgr
Utdanningsforbundet lokalt, etter vanlig organisasjons-
messig saksgang, ta kontakt med fylkeslaget for a sgke rad.

Det er formelt sett muligheter - ogsa etter denne
forhandlingsbestemmelsen - & bruke pendelvoldgift, men
Utdanningsforbundet er ikke kjent med at pendelvoldgift
er brukt i saker av denne karakter.

Lokal nemnd

I henhold til Hovedtariffavtalens § 6-2 Lokal nemnd, er det
de lokale parter som kan bringe tvisten inn for lokal nemnd.

Dersom tvisten skal behandles i lokal nemnd, ma det
utarbeides dokumentasjon som omfatter grunnlaget for
kravet. Det ma presiseres sa konkret som mulig hva tvisten
gar ut p3, og begrunnelsen for denne. Referat(er) fra
lgnnspolitisk(e) drgftingsmgte(r), tilbud og krav under
forhandlingene, forhandlingsprotokoller og andre
dokumenter som er ngdvendige for & belyse tvisten, skal
vedlegges prosesskriftet. Mal pa prosesskrift finnes i
vedlegg 7 til dette heftet.

Dersom Utdanningsforbundet vurderer a ga til brudd
lokalt, vil det til vanlig veere lokallaget selv som dekker
utgiftene ved bruk av lokal nemnd.

Nemnda er sammensatt av tre personer. Det er en ngytral
oppmann, som for sa vidt kan vaere hvem som helst, men
vanligvis er det en dommer eller Kretsmekler. Det er vanlig
at prosedyren i nemnda, altsa framlegg av saken, foregar
muntlig, i tillegg til det som framkommer i selve
prosesskriftet.

Frister fastsettes til vanlig av oppmannen, i samrad med
partene. Det er oppmannen som innkaller til mgte i nemnda.

Dersom flere arbeidstakerorganisasjoner er i brudd, skal
det etableres én nemnd for hver organisasjon. En felles
nemndslgsning for flere organisasjoner kan likevel avtales,
dersom alle er enige. Nemndas avgjgrelse er bindende.
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Retningslinjer for saksbehandling ved lokal nemnd -
Hovedavtalens del A, § 6-2 framkommer som vedlegg 8 i
dette heftet.

4.2.3 Beholde og rekruttere arbeidstakere

Hovedtariffavtalen har egen forhandlingsbestemmelse nar
det gjelder & beholde og rekruttere arbeidstakere.
Bestemmelsen lyder som fglger:

1 de tilfeller det er spesielle problemer med d beholde eller
rekruttere kvalifiserte arbeidstakere, vil partene etter
forhandlinger kunne innga avtale om endret
Ionnsplassering for den enkelte arbeidstaker.

Krav ma ogsa etter denne bestemmelsen begrunnes godt.
Det vil vanligvis ikke veere tilstrekkelig a vise til at
medlemmet vil fi hgyere lgnn andre steder. Det ma veere
en reell fare for at vedkommende vil slutte i stillingen, eller
man ma kunne dokumentere uheldige konsekvenser av at
det mangler kvalifisert personale.

Arbeidsgiver kan ikke avvise a forhandle om krav etter
denne bestemmelsen. Det finnes ingen ankemulighet, slik
at arbeidsgivers siste tilbud er gjeldende - ogsa ved
uenighet. Arbeidsgiver ma finne budsjettmessig dekning
for lgnnsgkning etter denne bestemmelsen.

Tvistebehandling pkt. 4.2.4 Rekruttere og beholde
arbeidstakere

Til denne forhandlingsbestemmelsen er tvistemuligheten
som fglger (jf. HTA kapittel 4.A.3):

Kommer partene ikke til enighet ved forhandlinger, kan
tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud skal da
vedtas.

Det er klokt & ha den aktuelle tvistebestemmelsen klart for
seg fgr man starter forhandlingene. At en eventuell tvist
ikke kan ankes, og at arbeidsgivers siste tilbud i en slik
situasjon skal vedtas, bgr ha betydning for strategien man
legger fgr og under forhandlingene. I de tilfellene der
forhandlingene slutter med uenighet, skal arbeidsgivers
siste tilbud iverksettes.



4.2.4 Kompetanse

Forhandlingsbestemmelsen etter punkt 4.2.4 Kompetanse
er som fglger:

Partene lokalt kan uavhengig av gvrige forhandlings-
bestemmelser forhandle om endret lgnn ndr en arbeids-
taker har gjennomfort relevant etter-/videreutdanning.

Ved at det na er kommet inn egen forhandlingsbestemmelse
om kompetanse, styrker det mulighetene for a fa lgnns-
messig uttelling for etter-/videreutdanning. Utdannings-
forbundet skal bruke forhandlingsbestemmelsen aktivt,
ogsa under lokale forhandlinger (2.4.1-forhandlinger).

Om Ignnspolitikken sier Hovedtariffavtalens punkt 3.2 ogsa
at «Det skal vaere en naturlig sammenheng mellom arbeids-
takerens kompetanse, kompetanseutvikling og lgnns-
utvikling». Vi mener at dette er en sterk formulering, som
langt pa vei forplikter arbeidsgiver til at etter- og
videreutdanning skal gi Ilgnnsmessig uttelling.

Det er viktig d se denne bestemmelsen i sammenheng med
forhandlingsbestemmelsen om kompetanse i pkt. 4.2.5:
«Partene lokalt kan uavhengig av gvrige forhandlings-
bestemmelser forhandle om endret lonn ndr en arbeidstaker
har gjennomfgrt relevant etter-/videreutdanning».

I HTAs merknad til pkt. 4.2.4 er fglgende nedfelt:

I henhold til kapittel 3.2 legges den lokale lgnns-
politikken til grunn for forhandlingene. Det kan i denne
forbindelse ogsd vurderes innplassering i annen
stillingskode eller avansementsstilling i henhold til
kriterier fastsatt i den lokale lgnnspolitikken.

Det vises ogsa til kapittel 3.3, der betydningen av
kompetanseutvikling vektlegges, herunder etter-/
videreutdanning, kompetansegivende oppgaver og annen
oppleering av betydning for stillingen, spisskompetanse,
og utvikling av realkompetanse.

Dersom arbeids- og ansvarsomrddet er endret, kan det
forhandles etter 4.2.2.

Siden merknaden uttrykkelig knytter forhandlings-
bestemmelsen til den lokale lgnnspolitikken, er det viktig
at partene konkretiserer hvordan sammenhengen mellom
kompetanse, kompetanseutvikling og lgnnsutvikling skal
veere i den lokale lgnnspolitikken.

Som det gar fram av forhandlingsbestemmelsen er det
presisert at det er relevant etter- og videreutdanning som
er grunnlaget for forhandlingene. Erfaring viser at
Utdanningsforbundet og arbeidsgiver ofte kan veere uenige
om hva som bgr gi lgnnsmessig uttelling nar det gjelder
utdanning. Det er ikke sikkert at en oppnar mest ved a hevde
at all utdanning bgr gi lgnnsmessig uttelling. Vi anbefaler
tillitsvalgte a ga i dialog med andre organisasjoner og med
arbeidsgiver pa en mate som gjgr at det blir reelle

diskusjoner med faglige argumenter, i stedet for a legge seg
pa prinsipielle standpunkter om at all utdanning skal gi
lgnnsmessig uttelling. En inngang til dette kan veere at det i
den lokale lgnnspolitikken fastsettes kriterier for hva som
er relevant tilleggsutdanning for de ulike typer stillinger i
kommunen/fylkeskommunen.

Vi minner om at vedlegg 6 i HTA gjelder fullt ut. Dette
innebeerer at det i utgangspunktet ikke vil veere naturlig a
forhandle om stillingskode og lgnn etter pkt. 4.2.4 nar
undervisningspersonalet oppnar ny kompetanse som gir
uttelling iht. kompetanselgnnssystemet, men ved annen
etter-/videreutdanning kan det forhandles om
innplassering i avansementstilling og lgnn.

Ved forhandlinger etter pkt. 4.2.4 er det arbeidsgivers siste
tilbud som gjelder, dersom partene ikke kommer til
enighet.

For undervisningspersonalet gjelder lgnnsfastsettelse og
innplassering i stillingskode som er nedfelt i vedlegg 6 til
Hovedtariffavtalen. I merknad til vedlegget er fglgende
fastsatt:

Tilfredsstiller en laerer/adjunkt/lektor som har tilleggs-
utdanning i fag som er med i leereplanen i vedkommende
skoleslag, kravene til d bli innplassert i ny stillingskode,
skal dette skje med virkningstidspunkt 1. august for
dokumentert tilleggsutdanning med avlagt eksamen
vdrsemesteret, og 1. januar for dokumentert tilleggs-
utdanning med avlagt eksamen i hgstsemesteret. Det
forutsettes at dokumentasjon framlegges arbeidsgiver sd
snart den foreligger. Ved innplassering i ny kode beholdes
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tjenesteansienniteten og lokale lgnnstillegg gitt i tillegg
til minstelgnn, dog slik at man ikke beholder lokale tillegg
som dokumentert er gitt for den samme tilleggsutdanning
som inngdr i grunnlaget for innplassering i ny
stillingskode.

Forhandlinger for undervisningspersonalet etter denne
bestemmelsen vil kunne gjennomfgres pa bakgrunn av
etter-/videreutdanning som ikke medfgrer opprykk i
henhold til HTA vedlegg 6:

Partene er enige om at det fremdeles vil vaere naturlig d
fa uttelling for videreutdanning i andre undervisnings-
relaterte fag dersom disse anses som relevante, selv om
disse ikke er med i leereplanen i vedkommende skoleslag.

Til forhandlingsbestemmelsen 4.2.4 er fglgende merknad
nedfelt:

I henhold til kapittel 3.2 legges den lokale lgnns-
politikken til grunn for forhandlingene. Det kan i denne
forbindelse ogsd vurderes innplassering i annen
stillingskode eller avansementsstiling i henhold til
kriterier fastsatt i den lokale lgnnspolitikken.

Det vises ogsd til kapittel 3.3, der betydningen av
kompetanseutvikling vektlegges, herunder etter-/
videreutdanning, kompetansegivende oppgaver og annen
opplaering av betydning for stillingen, spisskompetanse,
og utvikling av realkompetanse.

Dersom arbeids- og ansvarsomrddet er endret kan det
forhandles etter 4.2.2.

Som det gar fram av merknaden, knyttes forhandlings-
bestemmelsen til den lokale lgnnspolitikken. Dette
innebaerer blant annet at man i disse forhandlingene kan
innplassere i andre stillingskoder eller i avansement-
stilling. Men en forhandling kan ogsa innebeere gkt lgnn i
samme stillingskode.

Etter- og videreutdanning er satt i sammenheng med
kompetanseutvikling pa flere omrader, ikke bare formell
utdanning. Vi mener at eksemplene som gis; kompetanse-
givende oppgaver og annen opplaering av betydning for
stillingen, spisskompetanse og utvikling av realkompetanse,
er et godt grunnlag for a starte diskusjoner om utvikling av
faglige karriereveier lokalt, og utgjgr et mangfold som
treffer ulike typer stillingsinnehavere. Det er viktig for
Utdanningsforbundet at kriterier for ulike typer
kompetanse, i eller utenom faglige karriereveier, ikke bare
treffer dem som tar pa seg oppgaver utenfor barne- og
elevgruppen, men ogsa treffer dem som i hovedsak har sitt
virke i barnegruppen/klasserommet. Dette mener vi
denne forhandlingsbestemmelsen ivaretar.
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Tvistebehandling pkt. 4.2.5 Kompetanse

Til denne forhandlingsbestemmelsen er tvistemuligheten
som fglger:

Kommer partene ikke til enighet ved forhandlinger
vedtas arbeidsgivers siste tilbud.

Det er klokt & ha den aktuelle tvistebestemmelsen Klart for
seg fgr man starter forhandlingene. At en eventuell tvist
ikke kan ankes, og at arbeidsgivers siste tilbud i en slik
situasjon skal vedtas, bgr ha betydning for strategien man
legger fgr og under forhandlingene.



>. Forhandlinger etter kapittel 5

5.1 Forhandlinger etter kapittel 5
Lokalt lanns- og stillingsregulativ

Alle arbeidstakere/medlemmer som er stillingsplassert i
kapittel 5, far i sin helhet lgnnen forhandlet og fastsatt
lokalt (i den enkelte kommune/fylkeskommune). Lgnns-
regulering skal skje ved forhandlinger, noe som betyr at
arbeidsgiver ikke ensidig kan fastsette Ignnsinnplassering.
Det er ikke avtalt en sentral garantilgnn for stillingskodene
i kapittel 5. Garantilgnnsnivaet for stillingene i kapittel 4
vil likevel veere et utgangspunkt nar lgnnsnivaet for
stillinger i kapittel 5 forhandles.

KS har i B-rundskriv 6/2012 uttrykt fglgende pa s. 4:

Arbeidstakere med hgyere akademisk utdanning skal ha
sine lgnnsvilkdr fastsatt etter bestemmelsene i kapittel 5,
forutsatt at funksjon og innhold i den aktuelle stilling
dekkes opp av aktuell kode under dette kapittel.

Hovedtariffavtalens merknad om innplassering lyder slik:

Plassering i stillingskode 8451 Leder eller 8530 Radgiver
etter 1.5.2008 forutsetter som hovedregel at arbeidstaker
har hgyere akademisk utdanning eller utdanning
tilsvarende plassering i en av de gvrige stillingsgruppene i
kapittel 5. Unntak fra hovedregelen skal begrunnes
skriftlig.

Stillingskodene som er innplassert i kapittel 5, fremgar av
HTA punkt 5.1 Stillinger. Det er ikke anledning til 4 overfgre
stillingskoder eller rapporteringsbenevnelser fra kapittel 4
til kapittel 5 lokalt. Dette gjgres bare sentralt. Eventuelle
overfgringer av enkeltstillinger lokalt ma skje ved at en
overfgres til en av stillingskodene som framkommer i
stillingsoversikten.

At stillinger pa samme arbeidsplass med tilsvarende
utdanning, kompetanse, oppgaver og ansvar er plassert i
ulike lgnnskapitler, er en utfordring mange steder.
Erfaringer viser at pedagoger og psykologer i PPT, med
tilsvarende utdanning, kompetanse, oppgaver og ansvar,
lgnnes forskjellig. Stillingsinnehaver i kapittel 4 kommer
vanligvis darligst ut i en slik sammenligning. Tilsvarende
eksempler fins i administrative enheter.

Utdanningsforbundet lokalt ma vurdere hvordan en best
lgser denne utfordringen. [ noen tilfeller vil den beste
lgsningen veere a overfgre arbeidstaker til 8530 Radgiver,
om vilkarene for hgyere akademisk utdanning er oppfylt,
mens i andre tilfeller klarer man a lgse utfordringen uten a
overfgre. | en slik vurdering bgr en ta hensyn til hva
medlemmene selv gnsker.

Vi minner om de innledende merknadene til kapittel 5:

1. Lgnnsfastsettelsen for stillinger i kapittel 5 foregdr i sin
helhet lokalt i den enkelte kommune, fylkeskommune
eller bedrift.

2. Lgnnsfastsetting lokalt skjer ved tilsetting og pd
grunnlag av bestemmelsene i hovedtariffavtalen.

3. Ved lpnnsfastsettelsen skal det bla. tas hensyn til
stillingens kompleksitet, og den enkelte ansattes
kompetanse, ansvar, innsats og resultatoppndelse.

4. Lgnn fastsettes som drslgnn.

5.1.1 Kriterier for lonnsfastsetting

I merknadenes punkt 3 er det enighet om at det ved
lgnnsfastsettelsen (ved ansettelse og ved forhandlinger)
blant annet skal tas hensyn til stillingens kompleksitet sa
vel som den enkelte ansattes kompetanse, ansvar, innsats
og resultatoppnaelse.

Fglgende prinsipper for lgnnsfastsettelse er nedfelt i
kapittel 5.4:

Ved lpnnsfastsettelsen skal det bl.a. tas hensyn til
stillingens kompleksitet, og den enkelte ansattes
kompetanse, ansvar, innsats, resultatoppndelse og behov
for d rekruttere og beholde arbeidstakere.

Det kan avtales lokalt at ulempetilleggene inkluderes i
stillingens lgnn.

Det skal veere en naturlig sammenheng mellom
arbeidstakerens kompetanse, kompetanseutvikling og
lonnsutvikling. Relevant etter-/videreutdanning skal
vektlegges.

Partene lokalt kan utdype kriteriene og bli enige om andre
kriterier. Det er viktig at partene i fellesskap konkretiserer
kriteriene. Det er relevant a fa en felles forstaelse av hva
som ligger i stillingens kompleksitet og ansvar. En stillings-
vurdering vil kunne vise hva som ligger i kravene til den
enkelte stillingen, og muliggjgr sammenligning av stillinger
innen den enkelte virksomhet. Hva som ligger i begrepet
kompetanse, er viktig a drgfte, for eksempel hvordan
formell utdanning og realkompetanse skal vurderes.
Innsats og resultatoppndelse er personvurderingskriterier
som ofte kan veere vanskelig for tillitsvalgte a forholde

seg til. Det er likevel viktig at partene kommer frem til

hva som legges i kriteriene, slik at de ansatte vet hva som
vurderes. Kriteriene ma gjgres kjent for alle som omfattes
av forhandlingene. Se for gvrig kapittel 1.4.2 i denne
veiledningen.
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5.2 Arlig lennsforhandling

Forhandlingene fgres i utgangspunktet pa fritt grunnlag,
dvs. at det ikke er avsatt pott verken til forhandlingene
etter pkt. 5.2 (Arlige forhandlinger) eller pkt. 5.3 (Annen
lgnnsregulering). Utdanningsforbundets utgangspunkt ma
veere at den gkonomiske rammen ikke blir begrenset av
politiske vedtak, og at gkonomien i oppgjaret er
forhandlingenes samlede resultat.

Arbeidsgiverrepresentantenes innhenting av mandat for
gkonomiske rammer gjelder spesielt de arlige
forhandlingene.

HTA kapittel 5.2 innledes slik:

Forhandlinger etter denne bestemmelsen bgr gjennomfares
i tidsrommet mellom 1. mai og 1. oktober hvert dr.

Ved lpnnsregulering for disse stillingene tas det hensyn til
Ipnnsutviklingen i tariffomrddet, kommunen/
fylkeskommunen/bedriftens totale situasjon, herunder
pgkonomi og krav til effektivitet.

Ved forhandlinger kan det avtales bdde generelle og
individuelle tillegg samt avtales at hele eller deler av
lgnnsreguleringen fordeles av arbeidsgiver.

Virkningsdato for lonnsendringene er 1. mai med mindre
partene lokalt kommer til enighet om annen dato for
iverksetting.

Utdanningsforbundet vil presisere at det skal fgres
forhandlinger etter pkt. 5.2 Arlige forhandlinger.
Forhandlingene fgres mellom de ansattes organisasjoner
og den/de representanter som har fatt forhandlings-
myndighet av kommunen/fylkeskommunen. Det er bare
organisasjonene og deres forhandlere (ikke enkelt-
medlemmer) som er forhandlingsberettiget, og det skal
innkalles til forhandlinger pa vanlig mate. Undervisnings-
personale skal ikke overfgres fra kapittel 4 til kapittel 5.

Det fgres ikke separate forhandlinger om rammen fgr
forhandlingene. Arbeidsgiver vil likevel ha innhentet mandat
for de gkonomiske rammene det er aktuelt 4 forhandle
innenfor, men dette er kun a betrakte som en fgring
arbeidsgiver har fatt for sine tilbud. Jf. ovennevnte fgring
fra KS.

Som det fremgar av forhandlingsbestemmelsen, skal det
tas hensyn til lgnnsutviklingen i tariffomradet. Det
innebaerer at resultatet av forhandlingene ikke bgr veere
lavere enn rammen for forhandlingene i KS-omradet for
gvrig.
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Det er ogsa nedfelt i forhandlingsbestemmelsen at det kan
gis bade generelle og individuelle tillegg. Aktuelle lgnns-
tillegg kan veere: Lokale, generelle tillegg, lokal minstelgnn
for stillingsgrupper, gruppetillegg for stillinger/stillings-
grupper, tillegg for utdanning, seniortillegg og individuelle
tillegg basert pa kriterier.

Bestemmelsen sier ogsa at det kan avtales mellom partene
at hele eller deler av lgnnsreguleringen kan fordeles av
arbeidsgiver. Det vil si at partene overlater til arbeidsgiver
ensidig a bestemme hvem som skal ha Ignnstillegg, og pa
hvilken mate. Dette vil Utdanningsforbundet sterkt frarade.

I tillegg til at forhandlingene etter kapittel 5 skal tas opp i
lgnnspolitiske drgftinger etter HTA pkt. 3.2.1, anbefaler
partene at det, i trad med Retningslinjer for lokale
forhandlinger - God forhandlingsskikk, avholdes egne
drgftingsmeter i forkant av 5.2-forhandlinger
(forhandlinger etter HTA pkt. 5.2).

I drgftingsmgtet skal partene blant annet forsgke 8 komme
frem til enighet om forhandlingsmate, og fremdrift. Tviste-
behandling er i lokal nemnd. Det er ogsa en stor fordel
dersom partene i dette mgtet kan komme frem til hvilke
kriterier man gnsker a vektlegge ved de aktuelle lokale
forhandlingene. Organisasjonene har rett til a fa fremlagt
tallmateriale som viser Ignnsniva og lgnnsutvikling for de
ansatte. Se for gvrig kapittel 1.6.3 i dette veiledningsheftet.
Det er viktig at dette materialet blir gjennomgatt fgr
forhandlingene starter.

I de tilfeller der Utdanningsforbundet ikke har medlemmer
i kapittel 5, og sdledes ikke er part i forhandlingene, bgr
man likevel veere delaktig i de generelle lgnnspolitiske
diskusjonene - som i realiteten er en del av den helhetlige
lgnnspolitikken i kommunen/fylkeskommunen. I en slik
situasjon er det ogsa viktig a sgke a fa greie pa resultatet av
forhandlingene, da Ignnsniva og lgnnsutvikling for
stillinger i kapittel 5 vil kunne ha betydning for krav i
andre kapitler.

Arlige forhandlinger etter pkt. 5.2 skal gjennomfgres
mellom 1. mai og 1. oktober hvert ar. Normalt er virknings-
dato for lgnnsendringene 1. mai. Den sentralt fastsatte
virkningsdatoen kan fravikes med hjemmel i hovedavtalen
del A § 4-6 Lokale forspksordninger, dersom alle bergrte
parter er enige om det.



Tvistelgsning for arlig lennsforhandling (punkt
5.2)

Til denne forhandlingsbestemmelsen er tvistemuligheten
som fglger (HTA 5.2):

Oppnds ikke enighet i det lokale oppgjeret kan hver av
partene bringe tvisten inn for behandling ved lokal
nemnd etter Hovedavtalen del A § 6-2.

Denne bestemmelsen om anke gjelder ikke avgjorelser
ndr lennsreguleringen etter avtale fordeles av
arbeidsgiver, jf. pkt. 5.2, tredje ledd.

Lgnnstvister bgr veere avgjort innen 2 mdneder etter
gjennomfgrte forhandlinger.

Dersom det under lgnnsforhandlinger etter denne
bestemmelsen ser ut til at det gdr mot et brudd, bgr
Utdanningsforbundet lokalt, etter vanlig organisasjons-
messig saksgang, ta kontakt med fylkeslaget for a sgke rad.

For a lese mer om tvistelgsningen med lokal nemnd fglges
samme prosedyrer som i kapittel 3.2 i dette heftet.

Retningslinjer for saksbehandling ved lokal nemnd -
Hovedavtalens del A, § 6-2 framkommer som vedlegg 8 i
dette heftet.

5.3 Annen lgnnsregulering
Bestemmelsen innledes slik (HTA pkt. 5.2):

Der det foreligger spesielle behov for G beholde og
rekruttere arbeidstakere, kan det foretas lgnns-
regulering ut over det som folger av pkt. 5.1. Ved skifte av
stilling eller vesentlig endring av stillingens arbeids-
omrdde skal det foretas en lgnnsvurdering for stillings-
innehaver basert pa ny eller endret stilling.

Lonnsregulering etter denne bestemmelsen skjer etter
drgftinger mellom de bergrte parter.

Krav etter denne bestemmelsen ma begrunnes godt. Det
vil vanligvis ikke veere tilstrekkelig a vise til at medlemmet
vil fa hgyere lgnn andre steder. Det ma vaere en reell fare
for at vedkommende vil slutte i stillingen, eller man ma
kunne dokumentere uheldige konsekvenser av at det
mangler kvalifisert personale.

Det er verd a legge merke til at dersom en arbeidstaker
skifter stilling, skal det foretas en lgnnsvurdering som tar
utgangspunkt i arbeidstakerens nye stilling. Samme
lgnnsvurdering skal foretas, dersom stillingens arbeids-
omrade er vesentlig endret. Krav pa bakgrunn av denne
bestemmelsen ma ogsa begrunnes godt, for eksempel med
at den nye stillingen er mer krevende og ansvarsfull.
Endringer i samme stilling bgr dokumenteres med
gammel og ny stillingsbeskrivelse eller lignende.

Lgnnsregulering etter denne bestemmelsen er ikke
gjenstand for forhandlinger. Dette er en drgftings-
bestemmelse, men partene skal like fullt sette seg sammen
og forsgke 4 komme til enighet.

Tvistelgsning for annen lgnnsregulering

Til denne forhandlingsbestemmelsen er tvistemuligheten
som fglger (HTA pkt. 5.3):

Kommer partene ikke til enighet, kan tvisten ikke ankes.
Arbeidsgivers siste tilbud skal da vedtas.

Det er klokt & ha tvistemuligheten i den aktuelle
forhandlingsbestemmelsen klart for seg fgr man starter
forhandlingene. At en eventuell tvist ikke kan ankes, og at
arbeidsgivers siste tilbud i en slik situasjon skal vedtas,
bgr ha betydning for strategien man legger fgr og under
forhandlingene. Denne type krav ma begrunnes godt, for
eksempel i manglende mulighet for a gi et tilfredsstillende
tjenestetilbud - med de fglgene det vil ha. Ved enkelte
anledninger kan man ogsa finne god argumentasjon i
kommunens plandokumenter, inklusive den kommunalt
vedtatte personalpolitikken. I tillegg kan arbeidsmiljg-
faktoren i enkelte tilfeller veere et argument for de arbeids-
takerne som ma utfgre hele eller deler av arbeidet uten at
de fgler seg kompetente. Nar forhandlingene slutter med
en uenighet, er det arbeidsgivers siste tilbud som
iverksettes.
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b. Evaluering

Partene lokalt burde utforme et drshjul for
lokale forhandlinger der evaluering i etterkant

av alle kapitlers forhandlinger blir gjennomfart.

[ Hovedtariffavtalens vedlegg 3 Retningslinjer for lokale
forhandlinger - God forhandlingsskikk, star fglgende:

Det vises til HTA kapittel 3 punkt 3.2.1

Med utgangspunkt i dette vedlegget utformer de lokale
parter retningslinjer for gjennomfgring av lokale
forhandlinger. Hensikten er d sikre gode prosesser slik at
partene lokalt kan gjennomfgre reelle forhandlinger. De
lokale parter skal gjennomfare drlige evalueringsmgter
om de lokale lgnnsforhandlingene.

Evalueringsmgtet er et viktig mgte. I realiteten er det fgrste
mgte i neste ars lokale forhandlinger. Utdanningsforbundet
bgr derfor forberede seg godt, ved a trekke fram pa en saklig
mate positive og negative erfaringer, og sgke 3 komme med

konstruktive innspill til neste lokale forhandling.

Det er en fordel d ha god kontakt med arbeidsgiver over tid.
Ved a kjenne arbeidsgivers standpunkter, kan man
utfordre og fremme Utdanningsforbundets politikk i ulike
diskusjoner og fora.

Etter evalueringsmgter om lokale forhandlinger, kan det
0gsa vise seg a vaere behov for a revidere den lokale lgnns-
politikken (les punkt 1.5 Lokal Ignnspolitikk i dette heftet).
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/. Lennsutviklingssamtale

[ Hovedtariffavtalens kapittel 3.2.2 er fglgende fastsatt:

Dersom en arbeidstaker ber om lgnnsutviklingssamtale,
skal denne gjennomfgres mellom arbeidsgiver og
arbeidstakeren. Mptetidspunkt for samtalen avtales innen
14 dager. Arbeidstaker har rett til d la seg bistd av sin
tillitsvalgte. I samtalen skal arbeidsgiver og arbeidstaker
i fellesskap diskutere hvilke tiltak som kan iverksettes for
at arbeidstaker skal oppnd bedre lgnnsutvikling. Det skal
fores referat fra samtalen dersom arbeidstaker ber om
det

Bestemmelsen om Ignnsutviklingssamtale gjelder alle
kapitlene, og er fgrst og fremst en individuell sikring for
arbeidstakeren, slik at arbeidsgiver ikke uten videre kan la
vaere a gi lgnnstillegg over tid. Det ma likevel veere
Utdanningsforbundets oppgave & pase / ta initiativ til at
bestemmelsen tas i bruk nar medlemmer gnsker slik
samtale. Det vil ogsa kunne veaere behov for a fa hjelp til
diskutere hva slags tiltak som er aktuelle & iverksette.

For at bestemmelsen skal kunne brukes hensiktsmessig og
til beste for medlemmene, bgr partene i fellesskap lage
statistikk over lgnnsutviklingen for ulike stillingsgrupper
etter hvert oppgjgr. Denne statistikken bgr veere tilgjengelig
for alle ansatte, slik at de kan foreta reelle sammenligninger.

Lgnnssammenligningen foretas mellom medlemmets
lgnnsutvikling og lgnnsutvikling for en eller flere stillings-
grupper ivirksomheten. Hva enkeltpersoner har fatt, det
veere seg kollegaer, sjef eller underordnede, er i denne
sammenheng ikke ngdvendigvis sammenlignings-
grunnlaget.

Sammenligningsgrunnlaget gjelder den totale lgnns-
utviklingen, dvs. bade generelle tillegg, tillegg som fglge av
endring av minstelgnnsnivaet, ansiennitetsopprykk og
lokale tillegg.

Det vil likevel kunne veere tilfeller der enkeltmedlemmer i
kapittel 4, og/eller medlemmer i 3.4 og 5, far vesentlig
lavere lgnnsutvikling enn sammenlignbare stillinger. Det
vil i seerlig grad gjelde hvis det over flere ar gis lite i
generelt tillegg, minstelgnnstillegg ikke treffer og/eller at
man faller utenfor lokale tillegg.

En lgnnsutviklingssamtale vil ikke ngdvendigvis fgre til at
vedkommende far lgnnstillegg (HTA pkt. 3.2.2):

I samtalen skal arbeidsgiver og den ansatte i fellesskap
diskutere hvilke tiltak som kan iverksettes for at den
ansatte skal oppnd bedre lgnnsutvikling.

En ma anta at arbeidsgiver kan ha en oppfatning om at
vedkommende, pa ett eller flere vis, ikke helt oppfyller
kravene som er satt for stillingen. Fgr det diskuteres tiltak,

bgr arbeidsgiver derfor kunne redegjgre for kravene som
er satt til stillingen, og eventuelt angi hva som mangler.
Dernest bgr tiltak diskuteres. Vi vil presisere at dersom en
arbeidstaker ikke fyller kravene til stillingen, ma
vedkommende fa vite det pa andre méter enn bare
gjennom en lgnnsutviklingssamtale.

Tiltak bgr handle om hvordan vedkommende kan utfgre en
bedre jobb, gjennom for eksempel a vurdere oppgaver,
ansvar, utdanning, kompetanse og lignende. I tillegg ma
man paregne a diskutere forhold knyttet til selve jobb-
utfgrelsen. Som nevnt tidligere, har bade kapittel 3.4, 4 B
og 5 personvurderingskriterier som en del av grunnlaget
for de lokale forhandlingene. Hvordan en medarbeider
utfgrer arbeidet, ma imidlertid arbeidsgiver ta opp med
vedkommende forut for Ignnsutviklingssamtalen, for
eksempel i medarbeidersamtale.

Det ma settes krav til at lovlig fraveer, som sykdom,
permisjoner og lignende, ikke skal gjgres til tema i en
lgnnsutviklingssamtale.

Tiltakene bgr formuleres pa en slik mate at det er mulig &
vurdere endringer. Det bgr settes frister for gjennomfgring
og endringer. Stgrrelse pa lgnnstillegg og virkningstidspunkt
bgr ogsa diskuteres.

Det vises ogsa til HTA kapittel 3.2.3 Seniorpolitiske tiltak
der fglgende er nedfelt:

Kommunen/fylkeskommunen/virksomheten skal utvikle
virkemidler for G motivere arbeidstakere til d std lenger i
arbeid.

Slike virkemidler kan vaere tilpasset arbeidstid,
tilrettelegging av arbeidsoppgaver, tjenestefri med lgnn,
kronetillegg, kontantutbetaling eller lignende.

Arbeidsgiver kan avtale virkemiddelbruk med den enkelte
arbeidstaker.

Arbeidsgiver drgfter med de tillitsvalgte alternative
virkemidler og orienterer om inngdtte avtaler.

Arbeidsgiver og arbeidstaker kan gjerne avtale virkemidler
for seniorpolitiske tiltak i en lgnnsutviklingssamtale.

Det er ikke palegg om a skrive referat fra Ignnsutviklings-
samtalen, men Utdanningsforbundet bgr pase at det
skrives referat, bade nar et medlem gar til samtalen alene,
og nar Utdanningsforbundet bistar.

Lgnnsutviklingssamtalen skal ikke erstatte medarbeider-
samtalene, men veere et eventuelt supplement.
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8. Interne prosesser og prosedyrer |

Utdanningstorbundet

8.1 Interne forberedelser

Det vil ikke veere mulig & gi en eksakt oppskrift pa prosesser
og prosedyrer for de ulike lokale forhandlingene.
Forhandlingsomradene er ulike med hensyn til for
eksempel antall ansatte/medlemmer;, lokal lgnnspolitikk og
tradisjoner. Det viktigste er at de lokale partene blir enige
om hvordan forhandlingene skal foregd, og at prosesser og
prosedyrer har legitimitet blant medlemmene.

Lokale forhandlinger innebaerer en krevende arbeids-
prosess der mange er involvert: det enkelte medlem,
klubbleder, lokallagsstyre, fylkesstyre, hovedtillitsvalgte og
forhandlingsdelegasjon. De ulike aktgrene vil ha ulike
roller, avhengig av hvor i prosessen en befinner seg og
hvilke forhandlinger det er tale om.

Det er viktig at prinsipper og hovedprioriteringer drgftes
grundig av dem forhandlingene gjelder. Dette betyr at det
enkelte medlem ma ha god kjennskap til tariffavtalen og
forhandlingssystemet, og at klubbene involveres i
prosessen med lokale forhandlinger.

8.2 Fullmakter —
forhandlingsdelegasjon

[ Utdanningsforbundets vedtekter for fylkes-og lokallags-
niva (§§ 51 og 65) star det:

Lokallagsstyret/fylkeslagsstyret skal opprette
forhandlingsutvalg pad aktuelle tariffomrdder.
Medlemmene pd det avtaleomrddet det skal forhandles
for, skal til vanlig ha flertall i utvalget. Utvalget ledes
normalt av tillitsvalgte etter hovedavtalen.

Forhandlingsutvalget bgr settes sammen med tanke pa at
det skal gjennomfgres ulike typer forhandlinger for ulike
typer medlemsgrupper. Det anbefales at lokallags-/
fylkesstyret tenker involvering og representasjon fra de
aktuelle gruppene nar det skal fgres forhandlinger etter de
ulike bestemmelsene. Samtidig er det viktig at det er en
gjiennomgaende representasjon, slik at det under alle
forhandlingene er personer i delegasjonen som er godt
kjent med kommunens personal- og lgnnspolitikk, og som
vet hvilke vurderinger som er foretatt i forbindelse med
forhandlinger under andre forhandlingsbestemmelser i
kommunen/fylkeskommunen.

Det er lokallags-/fylkeslagsstyret som fastsetter hvem som
skal lede delegasjonen. Normalt vil det veere den hoved-
tillitsvalgte som leder forhandlingsdelegasjonen.
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Det er organisasjonen selv som avgjgr hvor mange og hvem
forhandlingsdelegasjonen skal besta av. Det bgr derfor
velges en delegasjon bestdende av minst to representanter.
Arbeidsgiver kan imidlertid henstille til at delegasjonene
ikke blir for store. Uansett skal man melde fra om hvem
som er med i forhandlingsdelegasjonen.

Det er viktig a bli enige om rollefordelingen i forhandlings-
delegasjonen pa forhdnd. [ utgangspunktet er det bare
lederen for delegasjonen som skal fgre ordet i
forhandlingene. Hvis det er behov for spesielle opplysninger,
kan imidlertid forhandlingslederen gi ordet til en av de
andre i delegasjonen. @vrige medlemmer av forhandlings-
delegasjonen har en aktiv rolle som observatgrer under
forhandlingene. Den viktigste oppgaven er a vurdere
motparten, og ut fra dette komme med ideer og mulige
lgsninger nar delegasjonen har mgte i egen delegasjon.
Under forhandlingene kan man gi signaler til forhandlings-
leder om det er aktuelt a ta seermgte. Et seermgte kan veere
mgte med arbeidsgiver, mgte med arbeidstaker-
organisasjoner eller mgte i egen forhandlingsdelegasjon.

Forhandlingsdelegasjonen ma fa de fullmaktene som er
ngdvendige for 4 kunne gjennomfgre forhandlingene pa en
god og rasjonell mate. Det normale vil veere at forhandlings-
delegasjonen fastsetter endelige krav, foretar prioriteringer
underveis og underskriver et resultat. Handlingsrommet
vil alltid ligge innenfor styrenes overordnede politikk og
prioriteringer.

8.3 Ulike aktarers roller
8.3.1 Fylkesstyrenes rolle

Fylkesstyrene har et overordnet ansvar for alle
forhandlingene i eget fylke, og ma ha oversikt over alle
forhandlingsdelegasjonene pa fylkesniva og i alle
kommunene. I de kommunene Utdanningsforbundet ikke
har hovedetillitsvalgte eller lokallag som fungerer, ma
fylkesstyret ta ansvar for at det oppnevnes en
forhandlingsdelegasjon med leder.

Alle medlemmene innen tariffomradet skal gjgres kjent
med at det skal fgres forhandlinger, og det skal gis
informasjon om prosessen. Fylkesstyret har det overordnede
ansvaret for at slik informasjon blir gitt. Det vil likevel
veere naturlig at lokallagsstyret, ev. forhandlings-
delegasjonen, informerer konkret i eget forhandlings-
omrade.

Fylkesstyret har et seerskilt ansvar for radgiving overfor
forhandlingsdelegasjonene. Mange forhandlings-



delegasjoner star overfor vanskelig valg og kan havne i
fastlaste situasjoner. Den viktigste oppgaven for fylkes-
styrene er a veere gode diskusjonspartnere, a kunne
vurdere saken fra flere sider, gi innspill til alternative
forslag til lgsninger, gi innspill som gjgr at forhandlingene
kommer «pa sporet» igjen. Det er likevel forhandlings-
delegasjonene som tar beslutningene. Det gjelder ogsa
beslutningen om en skal ga til brudd eller ikke.

Selv om fylkeslagene ikke har en aktiv rolle nar bruddet er
et faktum, er det viktig at fylkesstyret setter seg godt inn i
tvistesaken.

Fylkesstyret har ansvar for a samle inn resultatene av
forhandlingene i alle forhandlingsomradene i eget fylke.
Fylkesstyret skal evaluere resultater og prosesser, og ta
ansvar for videre oppfglging av de tillitsvalgte.

Tvistesaker som skal Igses sentralt sendes tjenestevei til
sentralleddet.

8.3.2 Lokallagsstyrenes rolle

Lokallagsstyrene skal opprette forhandlingsutvalg og/eller
forhandlingsdelegasjon. Styrene har ansvar for at det
igangsettes prosesser, og at det etableres prosedyrer som
ivaretar demokrati og medvirkning i forberedelsen til
forhandlingene. Lokallagsstyret ma sgrge for at
delegasjonen far de ngdvendige fullmakter, og at oppgaver
som blir delegert til forhandlingsutvalg/delegasjon, blir
effektuert.

Lokallagsstyret ma pase at det etableres mgteplasser for
medlemsgruppene, deriblant ledere, slik at medlemmene
trekkes med i diskusjonene om lgnn og lgnnspolitikk.
Bdde enkeltmedlemmer og klubber skal involveres og fa
informasjon, og det ma legges opp til at klubbene far vaere
med pa a drgfte hovedinnretning pa krav. Fgrst etter at
klubbene har drgftet hovedinnretninger, bgr hoved-
prioriteringer bringes inn i det lgnnspolitiske
drgftingsmegtet (3.2.1-mgtet).

Etter at det er avholdt lgnnspolitisk drgftingsmgte, og
lgnnspolitikken og kriteriene som skal anvendes er klar,
ma enkeltmedlemmer og klubber fa ny informasjon. Den
videre prosessen vil veere avhengig av hva slags typer krav
- gruppekrav og/eller individuelle krav - partene er enige
om skal anvendes.

Selv om partene er enige om at det skal forhandles pa
gruppekrav, ma lokallagsstyrene legge opp til prosesser
der ogsa medlemmer som faller utenfor grupper, og som
ofte er i mindretall i forhandlingsomradene, far vurdert sin
lgnnssituasjon. For 4 sikre at alle medlemmer far muligheten
til & fa lgnnen vurdert, ma det gis anledning til at enkelt-
medlemmer kan fremme forslag om gkt lgnn. Slike forslag
skal sendes til Utdanningsforbundets tillitsvalgte, ikke til
arbeidsgiver.

Lokallagsstyret ma legge til rette for at det i stor grad er
apenhet om lokale forhandlinger. Informasjon om
resultatet av forhandlingene ma gis i trad med det partene
blir enige om.

8.3.3 Delegasjonsleders/delegasjonens rolle

Som vi har veert inne pa tidligere, er det mest vanlig at det
er hovedtillitsvalgt som er delegasjonsleder. Dette er
naturlig ut fra at det er hovedetillitsvalgt som representerer
Utdanningsforbundet i medbestemmelsesmgter og andre
mgter og som derfor kjenner arbeidsgiver og arbeidsgivers
politikk, samt fordi vervet som hovedtillitsvalgt vanligvis
innebaerer at en har autoritet til 8 handle pa vegne av
medlemmene.

A veere forhandlingsleder er en krevende oppgave. Det
kreves spesielle kunnskaper, ferdigheter og holdninger for
a lede prosessen med lokale forhandlinger.

Delegasjonen bgr settes sammen pa en slik mate at ulike
grupper medlemmer blir representert og at delegasjonen
til sammen innehar kompetanse pa forskjellige omrader.

Det er delegasjonen som vedtar de endelige kravene,
prioriterer underveis i forhandlingene og undertegner
protokollen, eller tar beslutningen om & bryte
forhandlingene. Men delegasjonen skal ta kontakt med
fylkesstyret nar det oppstar vanskelige situasjoner og nar
en vurderer a ga til brudd.

Delegasjonen har ansvaret for a fglge opp eventuelle
brudd i prosessen med organisatorisk behandling og
anke-behandling. Tvistesaker som skal lgses sentralt
sendes tjenestevei til sentralleddet, dvs. via fylkeslaget.

8.3.4 Klubbene/arbeidsplasstillitsvalgtes rolle

Utdanningsforbundet legger vekt pa at klubbene skal bli
hgrt i utformingen av en lokal lgnnspolitikk, og at klubbene
deltar aktivt i kravsprosessen. I de tilfellene der
forhandlingene til dels baseres pa individuelle tillegg, vil
det veere seerlig viktig a legge til rette for gode prosesser
og prosedyrer pa arbeidsplassniva. I slike tilfeller vil det
hvile et spesielt ansvar pa arbeidsplasstillitsvalgte.

Utdanningsforbundet sentralt tilrar at klubbene, der det er
aktuelt, drgfter kriterier for lgnnstillegg, men ikke hvilke
personer som faller inn under de ulike kriteriene. I tilfeller
der klubbene er svaert sma, bgr det vurderes om det er
hensiktsmessig a samle flere klubber til stgrre enheter nar
lgnnspolitikk skal drgftes.

Det vil alltid veere mange spgrsmal i etterkant av lokale
forhandlinger, og det er ikke alltid at et resultat er lett &
forklare. Det er derfor viktig at arbeidsplasstillitsvalgte
blir godt informert om resultatet.
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8.3.5 Enkeltmedlemmers rolle

Alle medlemmer har krav pa a bli orientert om
forhandlingene som skal forega lokalt, og spesielt bli
informert om det som gjelder egen stillingsgruppe.

Forholdene ma dessuten legges til rette for at enkelt-
medlemmer, gjennom klubben eller lederfora, far
anledning til & delta i lgnnspolitiske diskusjoner.

[ de tilfeller der forhandlingene baseres pa individuelle
tillegg, ma hvert enkelt medlem fa anledning til 8 vurdere
egen situasjon. Vurderingen skal skje pa bakgrunn av
partenes lgnnspolitikk og de kriteriene det er enighet om
skal ligge til grunn for lgnnsendringer. I dette ligger at
vedkommende kan fremme forslag til gkt lgnn overfor
lokallaget/fylkeslaget.

Forholdet mellom gruppekrav og individuelle krav ma ogsa
vurderes med tanke pa at det er grupper av medlemmer
som er i mindretall og som kan komme darlig ut nar
gruppekrav fremmes. Alle medlemmer har rett til a fa
vurdert egen lgnnssituasjon og eventuelle krav i den
forbindelse. Det betyr ikke at Utdanningsforbundet har
plikt til & fremme krav for vedkommende. Poenget er at
Utdanningsforbundet lokalt ma legge opp til interne
prosesser som sikrer at alle medlemmer far komme med
synspunkter pa egen lgnnssituasjon, og bli vurdert i en
kravsprosess.

8.3.6 Ledernes rolle som arbeidsgivere

I de lokale forhandlingene blir ledere med personalansvar
stadig oftere brukt aktivt og bevisst av overordnet
arbeidsgiver. Ledere blir bedt om - ut fra de kriteriene
som forhandlingspartene er blitt enige om - 8 komme med
forslag til hvem som bgr tilbys hgyere lgnn.

Dersom arbeidsgiver gnsker disse ledernes medvirkning
under de lokale forhandlingene, er det deres ansvar a sgrge
for oppleeringen. Likevel vil Utdanningsforbundet anbefale
at en del av skoleringen i lokale forhandlinger skjer i
fellesskap mellom ledere og tillitsvalgte. Egne samlinger
for ledere bgr ogsa vurderes. Det er viktig at ledere som er
organisert i Utdanningsforbundet, kjenner Utdannings-
forbundets politikk, og det er gnskelig at de utgver sin
arbeidsgiverrolle mest mulig i trad med denne.

8.3.7 Ledernes rolle som arbeidstakere

Forberedelsen av lokale forhandlinger bgr legge til rette
for at ogsa Utdanningsforbundets ledere deltar i lgnns-
politiske diskusjoner, og at de far gi uttrykk for hoved-
prioriteringer. Det ma veere dpning for at ledere kan delta
pa klubbmgter nar overordnede lgnnspolitiske
diskusjoner foregar.
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[ tillegg ber det legges opp til lgnnspolitiske diskusjoner i
egne fora for ledere, og at det er tett dialog med de lederne
det skal forhandles for. Lederrepresentanter bgr veere med
i forhandlingsdelegasjonen.

8.4 Habilitet

I lokale forhandlinger vil det alltid veere slik at medlemmer
av forhandlingsdelegasjoner vil kunne veere omfattet av
kravene som fremmes. Et medlem i en forhandlings-
delegasjon er ikke inhabil i forhandlingene, selv om enten
organisasjonen eller arbeidsgiver fremmer krav for
vedkommende. Nar krav skal begrunnes for noen som er i
forhandlingsdelegasjonen, eller nar arbeidsgiver eventuelt
skal gi svar pa kravet, er det en mulighet at vedkommende
forlater forhandlingsrommet mens dette foregar. Det at et
medlem av forhandlingsdelegasjonen omfattes av kravene,
gruppekrav eller individuelle krav, skaper altsa ikke
inhabilitet.

8.5 Samarbeid med andre
organisasjoner

Et godt samarbeid med andre organisasjoner er viktig for
a fa til en best mulig forhandlingsprosess. Vi anbefaler at
Utdanningsforbundet tar initiativ til samarbeid med
aktuelle organisasjoner, innen Unio og Fagforbundet og
eventuelt andre, pa et tidlig tidspunkt, dvs. fgr de lgnns-
politiske drgftingsmgtene.

Forhandlingene kan gjennomfgres etter forhandlings-
sammenslutningsmodellen. For Utdanningsforbundets del
betyr det et forpliktende samarbeid med de organisasjonene
i Unio der man har felles forhandlingsdelegasjon og er
gjensidig forpliktet med hensyn til resultatet. Det anbefales
imidlertid at Utdanningsforbundet bruker egen forhandlings-
rett. Dette er likevel ikke til hinder for et naert samarbeid
om forhandlingene med andre organisasjoner. Som den
stgrste organisasjonen i Unio, i de aller fleste forhandlings-
omrader, er det naturlig at Utdanningsforbundet tar initiativ
til samarbeid med gvrige organisasjoner i Unio som har
medlemmer i forhandlingsomradet.

Vi ma erkjenne at Fagforbundet mange steder er en stor
aktgr. Enighet mellom Fagforbundet og Utdanningsforbundet
om enkelte eller flere prioriteringer vil gke sjansen for a fa
gjennomslag for prioriterte omrader.



8.6 Lobbyvirksomhet og
synliggjering

Forhandlinger er en kontinuerlig prosess og foregar i
realiteten hele dret. Tillitsvalgte mgter arbeidsgiver i ulike
situasjoner, bade formelt og uformelt. Mulighetene til
pavirke og synliggjgre organisasjonenes lgnnspolitikk ma
brukes bevisst, bade overfor administrativ ledelse og
politikere. I Ilgnnsforhandlinger er lobbyvirksomhet av stor
betydning. Utdanningsforbundet lokalt bgr utvikle en
strategi for dette. Det er viktig a skaffe seg alliansepartnere,
for eksempel politikere og foreldre. Personlig kontakt er
kanskje den beste pavirkningsmaten, men det kan ogsa
veere aktuelt & nytte lokalmedia for a synliggjgre var
lgnnspolitikk, og for 4 fa i gang lgnns- og personalpolitiske
diskusjoner lokalt.

God kontakt med arbeidsgiver og kjennskap til
arbeidsgivers holdninger vil vere til god hjelp nar man
skal utforme krav og gjgre prioriteringer, selv om
synspunktene ikke er sammenfallende.

8.7 Tid til a forberede og
gjennomfere forhandlingene/
draftingene

Hovedetillitsvalgte og gvrige personer i forhandlings-
delegasjonen har rett til fri med lgnn for a forberede og
gjennomfgre lokale forhandlinger. Vi viser til HA del B
§3-5a).

Lokale forhandlinger er sveert tidkrevende. Det vil
sannsynligvis oppsta situasjoner der forhandlingene ma
ga foran andre viktige organisasjonspolitiske saker. Det er
derfor viktig at lokallag og fylkeslag planlegger oppgaver
og gjgremal med tanke pa dette.

Sa snart delegasjonen(e) er oppnevnt og forhandlings-
prosessen og tidspunktene klarlagt, bgr lokallagene /
fylkeslagene / hovedtillitsvalgte vurdere a ta opp
spgrsmalet om gkt frikjgp av tid til de tillitsvalgte i
forhandlingsdelegasjonen med arbeidsgiver. Det ekstra
frikjgpet er aktuelt for den perioden forhandlingene pagar,
inklusive forberedelsesfasen.

Vi gjgr i denne sammenhengen oppmerksom pa en tvist i
Arbeidsretten mellom Norsk Sykepleierforbund og
Kommunenes Sentralforbund den 7. mars 2000. Saken
gjaldt hvorvidt tillitsvalgte har rett til fri med lgnn for &
forberede lokale lgnnsforhandlinger. Domsslutningen sier
at hovedavtalens bestemmelser om rett til fri med lgnn er
a forsta slik at tillitsvalgte har rett til fri med lgnn fra
ordineert arbeid for ngdvendig forberedelse av lokale
lgnnsforhandlinger (ARD 2000 - 47).

Utdanningsforbundet 33



9. Lennstastsetting ved tilsetting

Utdanningsforbundet har utarbeidet en egen brosjyre kalt
«Lgnn ved tilsetting. Eit hefte om sgkar sin situasjon ndr
lonn skal avtalast». o n—

FORBUNDE

Brosjyren finnes pa nettsidene og kan lastes ned her:

https://www.utdanningsforbundet.no/larerhverdagen/
materiell-og-brosjyrer/brosjyrer/lonn-ved-tilsetting-eit- Eithetean S@kml—‘@v”ﬂ ved tilsetting
hefte-om-sokar-sin-situasjon-nar-lonn-skal-avtalast/ S SUOSI0n ndr o skat aytojgey
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10. Lokale forhandlinger oppsummert

Sjekkliste for lokale forhandlinger:

1. FORBEREDELSER

3. FORHANDLINGENE

Presisere og begrunne kravene (= |
Velge forhandlingsdelegasjon som fordeler oppgavene og Presentere likeverdige krav, prioritere dem under (=)
arbeider videre med: forhandiingene
. Utnytte mulighetene til scermater o
Oversikt over medlemmer - Ha orden pd dokumentene under forhandlingene = |
Oversikt over medlemmenes lgnnsplassering = | —nummerere de enkelte tilbud/krav
Se protokoller fra tidligere oppgjer o Ha oversikt over kostnadsberegningene = |
Informasjon til klubbene og medlemmene om = | Ha gyekontakt med motparten = |
lokale forhandlinger o o .
Veere oppmerksom pa @ tolke signaler = |
Innhente «krav» fra medlemmene = Ikke la fremtiden g& deg forbi o
Innhente synspunkter/kommentarer/ = | . . o
hovedprinsipper om krav fra kiubbene fBoer(()jrentpouse i forhandlingene ndr du har behov = |
Fa klarhet vor stor potten er a Revurdere kravene, eventuelt i samarbeid med o
Avklare fullmakter o andre organisasjoner
Bringe klarhet i vedtatte foringer fra partene o Veere kreativ/fleksibel = |
sentralt/ eventuelle vedtak fra sentralstyret Godta tibud fortlapende o
Utforme krav, eventuelt likelydende med andre = | .
organisasjoner Nytt tilbud o
- . Forslag til resultat = |
Legge til grunn egen lannspolitikk og felles o .
prinsipper « Resultatvurdering
Vurdere gruppekrav og individuelle krav = | Aksept / eventuelt brudd a
Kostnadsberegne egne krav O For eventuelt brudd innhenting av réd fra = |
fylkeslaget
Realisme med hensyn til pottens starrelse = |
Vurdere hvordan kravene ber prioriteres under o 4. AVSLUTNING
forhandlingene
Begrunnelse for kravene a Protokoll skrives a
Bestemme et akseptert minimum =] Eventuelle felles protokolltilfarsler o
Diskutere andre strategier/argumenter a Partene underskriver, etter & ha kontrollert o
. o referatets innhold
Samarbeid med andre organisasjoner o
Informasjon til klubbene og medlemmene om = |
| T
2 OVERSENDELSE AV KRAV / MOTTAK AV | (Sl o vt s oent
TILBUD / VURDERING —
Informasjon til fylkeslagene o

Begrunne kravene i forhandlingsmatet

Overlevere krav

Motta tilbud fra arbeidsgiver

Vurdere tilbud opp mot krav

Mate med @vrige organisasjoner

Vurdere egne krav opp mot andre organisasjoners
krav og strategi

Forberede seq pd ytterligere argumentasjon
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Vedlegg 1: Rutine for lagring av lennsopplysninger

UTDANNINGS
FORBUNDET

Rutine for lagring av lennsopplysninger

Generell rutine

Medlemmers lonnsdata tilsendt fra arbeidsgivere og andre organisasjonsledd oppbevares for & ivareta
medlemmers interesser jfr. Utdanningsforbundets formalsparagraf og grunnlag for medlemskap. Slike
opplysninger oppbevares ogsa for a Ivareta enkeltmedlemmer og medlemsgruppers interesser ved bruk av
lonnsdata til statistiske formél.

Eventuelle navn og evrige personopplysninger utlevert av arbeidsgiver slettes etter en periode pa 3
hovedtariffoppgjer (p.t. 6 ar). Det skal da gjeres en vurdering av om opplysningene fortsatt er relevante
jfr. lovlighet av behandling. Opplysningene slettes dersom de ikke er relevante for statistiske formal, jfr.
lovlighet av behandling.

Spesielt for lokallagene
Lokallagene skal lagre lennsdata pa Utdanningsforbundets plattform for lokallag.

Rutine for sletting og anonymisering gjennomferes som 1 Utdanningsforbundets systemer omtalt under
generell rutine over. For statistiske formal, og for & ivareta det enkelte medlems interesser, vil det vil det
ogsé for lokallag veere nedvendig & oppbevare lennsopplysninger over tid.

Hovedtillitsvalgte vil 1 all hovedsak bruke kommunens/fylkeskommunens/evrige arbeidsgiveres systemer
for lagring av opplysninger. Dokumenter kan ogsa lagres trygt pa Utdanningsforbundets plattform

for lokallag. Det forutsettes at arbeidsgivers systemer for lagring er iht. personopplysningsloven og er
tilstrekkelig sikret gjennom tilgangskontroll.

Ved sending/mottak av personopplysninger benyttes kryptert sending pa https://sikker.udf.no

Begrunnelse og risikovurdering

Perioden pd 3 hovedtariffoppgjer er satt for & ivareta en kontinuitet i arbeidet med lennsopplysninger. Noen
lokale forhandlinger er ikke aktuelle hvert ar og det er nadvendig med data som dekker flere & for a sikre
flere malepunkter i1 utarbeidelse av relevant statistikk for oppgjerene og i oppfelgingen av enkeltmedlemmer.

Risiko og konsekvens for de bererte regnes som svert liten. Lennsopplysninger i seg selv er ikke sensitive.
Det sensitive gjelder medlemskap i fagforening. Utdanningsforbundet har etablert systemer og rutiner

for sikker oppbevaring og sending av sensitive personopplysninger og tillitsvalgte og ansatte har fatt
informasjon og opplering i behandling av slike opplysninger.

Konflikt og streik

I alt arbeid med konflikt og streik er alle opplysninger og systemer for midlertidig bruk. Lagrede data i ulike
systemer skal slettes umiddelbart etter endt konflikt/streik. Det forutsettes at midlertidig lagring av rapporter,
streikelister og lennsopplysninger under konflikt/beredskap felger samme retningslinjer som beskrevet
ovenfor. Dette gjelder alle involverte organisasjonsledd.
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Vedlegg 2: Oversikt over tariffoppgjorenes ulike lonnstillegg 2016-2023

Ar

2016

2017

2018

2019

2020

2021

2022

2023

Sentrale tillegg

Differensierte kronetillegg.
Ledere 2,4 % per 1. mai.

Differensierte kronetillegg.
Ledere 2,0 % per 1. juli.

Differensierte kronetillegg.
Ledere 1,5 % per 1. mai.

Differensierte kronetillegg.
Ledere 3,0 % per 1. mai.

Differensierte kronetillegg
Ledere 0,3 % pr 31.08.2020

Differensierte kronetillegg.
Ledere 2,9% pr 04.06.2021
(pga streik)

Differensierte kronetillegg.
Ledere 2,6 % pr 27.09.2022
(pga streik)

Differensierte kronetillegg.
Ledere 5,7% pr 01.05.2023

Seerlige tiltak

20-ars garantien

Harmonisering av 4B og 4C, leerer og
adjunkt fikk 2,4 % - innfgring av 16-ars
ansiennitetsstige for alle stillingsgrupper,
leerer med 8 ar og 10 ars ans. og adjunkt
med 10 ars ansiennitet fikk et ekstra
tillegg, per 1. mai.

Ny garanti-
bestemmelse

Harmoniseringen sluttfgres, leerer og
adjunkt fikk 2,0 % per 1. juli.

Ytterligere kronetillegg pa garantilgnna
for 3- og 4-arig U/H-utdanning og pa 10-
og 16-ars trinnet for fagarbeiderstillinger
og stillinger med krav om fagbrev og
1-arig fagskoleutdanning.

Ytterligere kronetillegg pa garantilgnnen
for ansatte med 5-arig U/H-utdanning,
lektor og lektor med tilleggsutdanning pr
01.01.2023

Lokale forhandlinger
Kap. 4.2.1

0,9 % pr. 1. august.

1 % pr 1. oktober

Kilde: Partssammensatt utvalg. Lennsutvikling for undervisningsansatte sammenlignet med gvrige ansatte i KS-omradet.
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Vedlegg 3: Arslonnsvekst - overheng

Arslgnnsvekst (i kroner) er definert som forskjellen mellom gjennomsnittslgnn dr 2 og gjennomsnittslgnn dr 1. For & forsta
begrepene arslgnnsvekst og overheng, ma vi se Ignnsutviklingen over to ar. Dette fordi lgnnstillegg ikke blir gitt fra 1.
januar hvert ar. Overhenget er den delen av lgnna ved utgangen av ar 1 som overstiger gjennomsnittslgnna for ar 1, se

figur 3.

Bildene i denne serien viser forenklede tariffoppgjgr der det kun skjer Ignnstillegg én gang i aret og hvor vi ser oppgjgrene

i et makroniva.

kr

Lgnnstillegg ar 1

Lgnnstillegg ar 2

kr

™~

‘Gjennomsnittslqsnn ar 1‘

Lgnnstillegg ar 1

Dl

‘Gjennomsnittslann ar 2‘

Lennstillegg ar 2

Ar 1

kr

R

™~

‘ Gjennomsnittslgnn ar 1 ‘

Lgnnstillegg ar 1

Dl

‘ Gjennomsnittslgnn ar 2 ‘

Arl

[ ar 1 gis det et lgnnstillegg, og lgnna ved
utgangen av dret blir hgyere. Ogsa i ar 2

gis det et lgnnstillegg som gir enda hgyere
lgnn ved utgangen av ar 2.

Den fgrste figuren viser at det er

ulik lgnnsniva ved inngangen og
utgangen av aret, med andre ord ligger
gjennomsnittslgnna gjennom hvert ar
mellom disse nivaene.

Arslgnnsvekst (i kroner) er definert som
forskjellen mellom gjennomsnittslgnn
ar 2 og gjennomsnittslgnn ar 1. Nar det
snakkes om «ramman» for tariffoppgjeret,
er det i realiteten det samme som hvor
mye gjennomsnittslgnna stiger i prosent
fra ar 1 til ar 2, altsa det samme som
arslgnnsveksten (i prosent).

Ser vi naermere pa siste figur, ser vi at Ilgnna ved utgangen av ar 1 (som er lik inngangen til ar 2) er hgyere enn
gjennomsnittslgnn ar 1. Det betyr at vi allerede har fatt noe av arslgnnsveksten. Dette «noe» kalles overhenget. Overhenget

er altsa ettervirkning av tariffoppgjgret ar 1.

38 Utdanningsforbundet



Vedlegg 4: Annen lokal lonnsdannelse - glidning

r’.....'.'.....'.'.'.'.....'.'.

¢ Ved tilsetting far noen hoyere lonn = Lokale pottforhandlinger

. enn den laveste garanterte lonna ..

° * Hoyere lonn ved skifte av jobb .

« ¢ Lonnstillegg for & «ikke slutte» ‘.

. * Loennstillegg for ekstra innsats .

. * Lennstillegg for ekstra ansvar Lt

. Gjennomsnittsignn fgr Gjennomsnittslgnn fgr
° e Lonnstillegg for o, fc:jrhandtl)ingene forhandlingene
. . . 1. 201
tilleggskompetanse . esember 2016 T (LT A

u ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° ° J
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Vedlegg 5: Mal - protokoll ved enighet

PROTOKOLL

dd.mm.4aa4 [alle datoer for avholdte forhandlingsmater skal framgd] ble det gjennomfort lonnsforhandlinger
etter HTA pkt. 3.4.2./4.2.1/4.2.2/5.2 [velg den forhandlingshjemmelen som er korrekt] mellom arbeidsgiver
pa den ene siden og Utdanningsforbundet pa den andre siden.

Til stede: [Opplisting av arbeidsgivers representanter|

Ole Olsen, tittel

[Opplisting av organisasjonens representanter|

Kari As, Utdanningsforbundet

Personalsjef Ole Olsen ledet motet.

Partene ble enige om folgende:

Resultatet av forhandlingene for den enkelte arbeidstaker md fremkomme enten direkte i protokollen eller
som vedlegg til protokollen.

Folgende opplysninger md veere med: navn, gammel lonn, ny lonn samt stillingsstorrelse og stillingskode.

........................... o ®0c00000000000000000000000 000

Arbeidsgiver Utdanningsforbundet
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Vedlegg 6: Mal - protokoll ved uenighet

PROTOKOLL

dd.mm.4aa4 [alle datoer for avholdte forhandlingsmater skal framgd] ble det gjennomfort lonnsforhandlinger
etter HTA pkt. 3.4.2./4.2.1/4.2.2/5.2 [velg den forhandlingshjemmelen som er korrekt] mellom arbeidsgiver
pa den ene siden og Utdanningsforbundet pa den andre siden.

Til stede: [Opplisting av arbeidsgivers representanter|

Ole Olsen, tittel

[Opplisting av organisasjonens representanter|

Liv As, Utdanningsforbundet

Personalsjef Ole Olsen ledet motet.

Partene kom ikke til enighet

Arbeidsgivers anforsel/begrunnelse.

Arbeidsgivers siste tilbud.

Utdanningsforbundets anforsel/begrunnelse.

Utdanningsforbundets siste krav.

ooooooooooooooooooooooooooo o ®e000c0000000000000000000000 00

Arbeidsgiver Utdanningsforbundet
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Vedlegg 7: Mal - prosesskrift, lokal nemnd

Parter: ... kommune/virksomhet
Utdanningsforbundet

Hjemmel: Hovedavtalens del A, § 6-2
Tvisten gjelder: Brudd i lennsforhandlingene, jf. HTA punkt 3.4.2/4.1.2/5.2
Status ved brudd:

* Arbeidsgivers siste tilbud

¢ Utdanningsforbundets siste krav.
Arsaken til bruddet, for eksempel:

* Qkonomi (uenighet om sterrelse/beregning)

* Prosessuelle (opptrer i strid med retningslinjene i vedlegg 3 i HTA, overholder ikke tidsfrister,
lokal lennspolitikk blir satt til side)

* Uenighet om bruk av omforente kriterier.
Forhandlingslepet

[Oversikt over hvilke mater som har blitt avholdt i prosessen, med en kort beskrivelse av matenes innhold/
resultat. Partenes bevegelse i krav/tilbud — forhandlingsvilje.]

Begrunnelse for Utdanningsforbundets krav:
[Ett eller flere av folgende punkter kan veere med og annen relevant argumentasjon:]

* Lonnsutviklingen de siste drene/oppgjerene.
Darlige lonnsutvikling ber dokumenteres med statistikk for flere ér tilbake.

* Likelennsproblematikk, nér det er aktuelt.

* Hvem er det nerliggende 4 sammenligne seg med, med hensyn til ansvar, utdanningsniva,
fleksibilitet m.m.

Pastand

[I trad med Utdanningsforbundets siste reviderte krav ved pendelvoldgift. Ved lokal nemnd kan siste krav i
pastanden justeres, avhengig av ndr i forhandlingsprosessen bruddet kom.]

Vedlegg:

Uenighetsprotokollen
Andre dokumenter av betydning for tvisten, statistikk
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Vedlegg 8: Retningslinjer for saksbehandling ved lokal nemnd

Retningslinjer for saksbehandling ved lokal nemnd — Hovedavtalens del A, § 6-2.

1. Ved brudd i lokale forhandlinger etter blant annet Hovedtariffavtalens kapittel 3, punkt 3.4.2,
kapittel 4, punkt 4.1.2. og kapittel 5, punkt 5.2 kan hver av partene lokalt bringe tvisten inn for
behandling ved lokal nemnd, jf. HA del A, § 6-2. Valg av tvistelosning avtales forut for
forhandlingene.

Det forutsettes at bruddprotokoll utferdiges uten ugrunnet opphold etter siste forhandlingsmete.
Partenes standpunkt skal framkomme av protokollen. Siste krav/siste tilbud skal vare en del av
bruddprotokollen.

2. Varsel om at saken er brakt inn for nemndsbehandling mé gis senest 2 uker etter at forhandlingene
er avsluttet. Nér slik varsel er gitt drofter partene oppnevning av neytral leder for voldgiften/lokal
nemnd. Dette mé vere en person som partene har tillit til. Partene kan anmode sorenskriver,
lagmann, kretsmeklingsmann eller en annen person om 4 stille som leder. Dersom det ikke oppnés
enighet om leder, oppnevnes denne av kretsmeklingsmannen.

3. Fremdrift og arbeidsform
Hver av partene, lager skriftlige innlegg/prosesskriv med péastander. Bruddprotokoll vedlegges som
dokumentasjon. Partenes prosesskriv skal vare nemndas leder i hende senest 4 uker etter at varsel
om nemndsbehandling er gitt. Partene utveksler samtidig prosesskriv. Partenes pastander har som
hovedregel utgangspunkt i siste tilbud/siste krav.

4. Nemndas sammensetning/behandlingsform
Nemnda bestar av en representant fra hver av partene og leder. Til nemndas meter stiller hver av
partene som regel med 2 personer, en representant for & prosedere saken, og en representant til &
sitte 1 nemnda. (Dette er ikke til hinder for at hver av partene kun har en representant som bade
prosederer saken og deltar som medlem i nemnda, dog m& man bli enige om dette i forkant).
Partene fremforer sine skriftlige standpunkter muntlig, herunder svarer pé eventuelle spersmaél fra
leder. Etter at muntlig gjennomgang/prosedyre er avsluttet, skal en representant fra hver av partene
sammen med leder utgjore nemnda.

5. Den neytrale lederen har kompetanse til 4 be partene om & gjenoppta forhandlingene, dersom
tvistens utfall synes best tjent med dette.

6. Dersom flere arbeidstakerorganisasjoner har likelydende tvistegrunnlag, kan nemnda behandle de
enkelte tvistene i sammenheng. Nemnda skal likevel avgi egen kjennelse for den enkelte
arbeidstakerorganisasjon.

7. Nemnda avgir kjennelse senest 4 uker etter at partene har prosedert sine krav i nemnda.
8. Lederens honorar/kostnad deles likt mellom partene. For gvrig dekker partene sine egne kostnader.

9. Arbeidsgiver informerer ovrige forhandlingsparter om resultatet.
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Vedlegg 9: Eksempel pad lonnsopplysningsskjema

Personopplysninger
Navn: Telefon:
Adresse:
Arbeidssted: Telefon:
Arbeidsgiver:
Navaerende stilling, lennsplassering og kompetanse
Stillingsbetegnelse: Tjenesteansiennitet:
Stillingskode: Ansatt i virksomheten fra dato:
Rapporteringsbenevnelse: Stillingsprosent:
Arslonn eksklusiv eventuelle funksjonstillegg: Typer funksjoner:
a) Godtgjorelse:
b) Godtgjerelse:
C) Godtgjorelse:

Personlig rslenn:

Rapporteringsbenevnelse:

Formalkompetanse: Realkompetanse:

Onske om ny lennsplassering
Stillingsbetegnelse: Ny arslonn eksklusive eventuelle funksjonstillegg:
Stillingskode:

Begrunnelse for ensket endring av eget lennsforhold:
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Vedlegg 10: Eksempel pa kravsoppsett

Til
X /Kommune/Fylkeskommune
Dato/ar

Krav ved lokale forhandlinger per 1.7.20XX

Utdanningsforbundet viser til loennspolitisk dreftingsmete den .......................
[Henvisninger som en finner hensiktsmessig ut fra kravsprofil og prioriteringer|
Med virkning fra 1.7.20XX fremmer Utdanningsforbundet folgende krav:

a) Lennstillegg pa folgende grunnlag / etter folgende kriterier:

De medlemmer som Utdanningsforbundet krever lonnstillegg etter a), fremgar av vedlegg a).

b) Lennstillegg pa folgende grunnlag / etter folgende kriterier:

De medlemmer som Utdanningsforbundet krever lonnstillegg etter b), fremgér av vedlegg b).

¢) Lennstillegg pa folgende grunnlag / etter folgende Kkriterier:

De medlemmer som Utdanningsforbundet krever lonnstillegg etter c), fremgar av vedlegg c).

OSsV.
Det tas forbehold om nye/endrede krav.

Utdanningsforbundet

ooooooooooooooooooooooooooo o

Underskrift
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Vedlegg 11: Mal - protokoll lokal seravtale

PROTOKOLL

dd.mm.4a4 [alle datoer for avholdte forhandlingsmater skal framgd] ble det gjennomfert forhandlinger om
lokal saravtale etter HA del A § 4-5 mellom arbeidsgiver pa den ene siden og Utdanningsforbundet pa den
andre siden vedrerende [forhandlingstemal.

Til stede: [Opplisting av arbeidsgivers representanter|

Ole Olsen, tittel
[Opplisting av organisasjonens representanter|
Liv As, Utdanningsforbundet

Personalsjef Ole Olsen ledet metet.

Partene ble enige om folgende:

Partene kom ikke til enighet.

Arbeidsgivers anforsel/begrunnelse.

Arbeidsgivers siste tilbud.

Utdanningsforbundets anforsel/begrunnelse.

Utdanningsforbundets siste krav.

........................... o ®0c00000000000000000000000 000

Arbeidsgiver Utdanningsforbundet
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Vedlegg 12: B-rundskriv 6/2014 om fastsetting av lokal pott for 4.2.1-forhandlinger

B-rundskriv nr.: 6-2014

Dokument nr.: 10/01565-3
Arkivkode:

Dato: 24.06.2014
Saksbehandler: KS Forhandling

Til: Kommunen / fylkeskommunen / virksomheten

BEREGNING AV LONNSMASSE, MIDLER OG DISPONERING AV
MIDLENE | FORBINDELSE MED LOKALE FORHANDLINGER (HTA KAP.
4.A.1) PR. 1. JULI 2014

Det vises til B-rundskriv nr. 5/2014, pkt. IV - lokale forhandlinger m.v. for
omtale av sentrale fgringer og annen informasjon om 4.A.1-forhandlinger
hgsten 2014.

Partene i Det Tekniske beregnings- og statistikkutvalget for
kommunesektoren (TBSK) er enige om a anbefale fglgende fremgangsmate
for beregning av Ignnsmasse og midler samt disponering av midlene.
Beregningsgrunnlaget omfatter na ogsa faste tillegg, men ikke variable
tillegg (se nedenfor), selv om disse utbetales som et fast belgp hver maned.
Det er avsatt 1 % pr. 1.7.2014 til lokale forhandlinger etter
Hovedtariffavtalens (HTA) Kapittel 4. pkt. 4. A.1.

LOKALE BEREGNINGER

Partene lokalt fastsetter midlenes stgrrelse for arbeidstakere som er
omfattet av forhandlingene etter pkt. 4.A.1. Med mindre partene lokalt blir
enige om annet, skal det i henhold til vedlegg 3 til HTA (Retningslinjer for
lokale forhandlinger) nedsettes et lokalt beregningsutvalg som fastsetter
pottens stgrrelse.

Med utgangspunkt i PAI beregner KS stgrrelsen pa potten for den enkelte
fylkeskommune/kommune. TBSK anbefaler at partene lokalt bruker denne
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beregningen. Dersom dette resultatet avviker vesentlig fra
fylkeskommunenes/kommunenes egne beregninger, bgr likevel partene
lokalt bli enige om pott. Det oppfordres i slike tilfeller til dialog med KS pa
vegne av TBSK for a finne arsak til avvik.

Pa vegne av TBSK sender KS ut arsverk, Ignnsmasse og stgrrelsen pa
beregnede midler til den enkelte fylkeskommune/kommune. Dette sendes
som e-post til radmann/gverste administrative leder i midten av august.

BEREGNING AV LONNSMASSE OG MIDLER

Som omtalt, er beregningen fra KS basert pa Ignnsdata innrapportert til
PAI. Om fylkeskommunen/kommunen finner det ngdvendig a gjgre egne
beregninger for 3 fastsette lokale midler, skal fglgende legges til grunn:

Midler skal med de unntak som er nevnt under, beregnes pa grunnlag av
utbetalt grunnlgnn samt faste tillegg (f.eks. funksjonstillegg for
undervisningsstillinger) for arbeidstakere i 2013.

Variable tillegg, dvs. tillegg for ubekvem arbeidstid og avtalt godtgjgrelse
for arbeidstid utover ordinaer arbeidstid samt overtid, skal ikke vaere med.
Feriepenger regnes ikke som en del av grunnlgnn. | stedet skal grunnlgnn
utbetalt i mai regnes to ganger.

Omfang

Lgnn for arbeidstakere i stillingene som omfattes av HTA kapittel 4 skal
vaere med i beregningsgrunnlaget uansett om de mottar Ignn i form av
manedslgnn eller timelgnn. For stillinger som skal vaere med i
beregningsgrunnlaget betyr dette at grunnlgnn for den pa forhand
fastsatte arbeidstid (evt. giennomsnittlig arbeidstid) skal veere med uansett
om den utbetales som manedslgnn eller timelgnn.

Godtgjgrelse for merarbeid (arbeid utover den pa forhand fastsatte
arbeidstid/dellgnnsprosent) i form av timelgnn, skal ikke veere med.

Disse stillingene skal ikke veere med i beregningsgrunnlaget:

a) arbeidstakere som omfattes av kap. 5i HTA

b) ledere som omfattes av kap. 3, pkt. 3.4.1 0og 3.4.2 i HTA

c) frikjgpte lokalpolitikere

d) tillitsvalgte med frikjpp etter Hovedavtalens del B § 3-3 og som



avlgnnes iht. HTA kap. 3, pkt. 3.5

e) arbeidstakere pa sysselsettingstiltak

f) arbeidstakere Ignnet som unge arbeidstakere (st. kode 7711 eller 6600)
g) leerlinger (stillingskode 7666)

h) kortvarige engasjementer, dvs. ansettelser pa mindre enn 6 maneder
i) ubesatte stillinger skal ikke veere i beregningsgrunnlaget for den tiden
av 2013 de var ubesatt

Uorganiserte arbeidstakere skal veere med i beregningsgrunnlaget.

Det skal som hovedregel bare medtas Ignn for &én arbeidstaker pr. stilling.
Dog skal Ignn til vikarer som omfattes av lokale forhandlinger veere med i
beregningsgrunnlaget. Dette gjelder vikariater av lengre varighet, jfr. pkt.
h) i listen over hvem som ikke skal tas med i beregningsgrunnlaget.

Det ma tas hensyn til stgrre endringer i beregningsgrunnlaget. Dersom
antall ansatte har endret seg mye fra 2012 — 2013, ma
beregningsgrunnlaget endres i forhold til dette.

DISPONERING AV MIDLENE

Det er bare gkningen i grunnlgnn som skal kostnadsberegnes. Det er
differansen mellom det nye og det gamle arsbelgpet angitt ved grunnlgnn
som utgjgr kostnaden.

@kning i tillegg som f.eks. kvelds-/nattillegg, helligdagstillegg, overtid og

godtgjgring for arbeid utover avtalt arbeidstid/dellpnnsprosent som gker
som fglge av Ignnsendringer, skal ikke kostnadsberegnes fordi tilleggene
ikke inngar i beregningsgrunnlaget.

Midlene skal ikke belastes med Ignnstillegg til ubesatte stillinger.

Partene er gjensidig ansvarlig for at de avtalte midlene i den enkelte
kommune/fylkeskommune/virksomhet overholdes. Det vises i den
forbindelse til vedlegg 3 til HTA hvorav organisasjonene skal fa en oversikt
over samlet bruk av midlene fgr underskrivning av protokoller.

EKSEMPLER PA KOSTNADSBEREGNING

Beregningen tar utgangspunkt i 12 manedersvirkningen for midlene til
lokale forhandlinger pr. 1.7.2014, dvs. 1 %.
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En kommune har regnet ut midler pa fglgende mate:

Grunnlgnn + faste tillegg i 2013 utbetalt i alle maneder

utenom juni, samt mai maned en gang til: kr. 100.000.000
Fratrukket: [Ledere (3.4.1/3.4.2), kap. 5 stillinger, politikere] kr. 30.000.000
Lgnnsmassen for utregning av midlene kr. 70.000.000

Midlenes stgrrelse: kr. 70.000.000 * 1 % = kr. 700.000

Eksempel pa bruk av disse midlene:

En arbeidstaker som er i hel stilling far fglgende Ignnstillegg:

Ny grunnlgnn (arsbelgp) kr. 355.000

Gammel arslgnn (arsbelgp) - kr. 343.000

Kostnad kr. 12.000

Dette betyr at opprykket for denne personen har tatt kr. 12.000 av midlene
beregnet med virkning fra 1.7.. (Dersom samme arbeidstaker hadde vaert i
halv stilling, ville kostnaden blitt det halve, dvs. kr. 6.000). Det gjenstar kr.
688.000 av midlene pr. 1.7.2014.

STATISTIKK

KS kan vaere behjelpelig med utarbeiding av statistikk til bruk i de lokale
forhandlingene.

Henvendelser vedrgrende beregning av midler samt utarbeiding av
statistikk:

Eirik Solberg — e-post: eirik.solberg@ks.no, tIf: 24 13 29 64

Knut Bge — e-post: knut.boe@ks.no, tlf: 24 13 29 60

Rune Soleng — e-post: rune.soleng@ks.no, tIf: 24 13 29 15

Gunnar Owren — e-post: gunnar.owren@ks.no , tIf: 24 13 26 59

Per Kristian Sundnes
omradedirektgr Eirik Solberg
fagsjef



Ressurser

Kuvaas, Bard og Ide Katrine Birkeland (BI 2018): Undersgkelse om lokale lgnnstillegg i barnehage og skole:
www.utdanningsforbundet.no/var-politikk/publikasjoner/2018/undersokelse-om-lokale-lonnstillegg-i-barnehage-og-
skole/

Lgnn ved tilsetting. Eit hefte om sgkar sin situasjon nar lgnn skal avtalast (Utdanningsforbundet):
www.utdanningsforbundet.no/larerhverdagen/materiell-og-brosjyrer/brosjyrer/lonn-ved-tilsetting-eit-hefte-om-sokar-
sin-situasjon-nar-lonn-skal-avtalast/

Partssammensatt utvalg. Lennsutvikling for undervisningsansatte sammenlignet med gvrige ansatte i KS-
omradet (18. juni 2020): https://www.utdanningsforbundet.no/globalassets/lonn-og-arbeidsvilkar/lonnsoppgjor/ks/
partssammensatt-utvalg-lonnsutvikling-for-undervisningsansatte-sammenlignet-med-ovrige-ansatte-i-ks-omradet.pdf

Vi utdanner Norge 2020-2023 (Utdanningsforbundet): www.utdanningsforbundet.no/var-politikk/
publikasjoner/2020/vi-utdanner-norge-20202023/
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