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VEILEDER FOR GJENNOMFORING AV
LOKALE LONNSFORHANDLINGER

Enten avtaler du lonna selv, eller s er det fagforeningen din som gjor
det. I bedrifter hvor tariffavtale er opprettet er den storste delen av lonna
et resultat av forhandlinger mellom HK og den aktuelle arbeidsgiver-
forening. Dette skjer i tariffoppgjoret, som gjennomferes pd véren.

De fleste av HKs tariffavtaler har minstelonnssatser/garantilennssatser.
Det forutsettes at de ansatte skal lonnes hoyere enn de satsene som er
avtalt sentralt. Det skal drlig gjennomfores lokale lennsvurderinger og
forhandlinger i den enkelte bedrift.

Som tillitsvalgt er det din oppgave & folge opp lokale lennsforhand-
linger. Det betyr at du ma kjenne bestemmelsene i tariffavtalen som
gjelder din bedrift, og vite hvordan de kan brukes.

Kunnskap utvikles ved & lese og erfare. Det er lurt & lese forst, bruke
veilederne (regionssekretaerene) ved regionskontoret, og delta pa kurs
som HK arrangerer. HK har ogsd nettsider med mye relevant informa-
sjon knyttet til lokale lonnsforhandlinger og tallgrunnlag som opp-
dateres drlig. Vi anbefaler 8 se pd heftet Lokale lonnsforhandlinger pa
1-2-3 som er et pkonomisk informasjonshefte for tillitsvalgte.

Det skal fores reelle forhandlinger

Uavhengig av resultatet i tariffoppgjoret skal det fores lokale forhandlin-
ger om lonnstillegg. Arbeidsgiver har plikt til & gjennomfere reelle lo-
kale forhandlinger, hvor det sokes & komme til enighet med klubben om
tilleggenes storrelse og fordeling. Arbeidsgiver skal ikke forhdndsbestem-
me eller diktere resultatet, men legge fram og motta dokumentasjon og
begrunnelser, og lytte til de tillitsvalgtes argumenter. Bade de tillitsvalgte
og bedriften skal begrunne og dokumentere sine standpunkter.

Hva skal det forhandles om?

Det er i utgangspunktet lennstillegg det forhandles om i lokale lennsfor-
handlinger. Men det er ogsd mulig & forhandle om de prinsippene som



gjelder for avlenning i bedriften. Et sentralt prinsipp er lik lonn for arbeid
av lik verdi. Forskjellsbehandling pd grunn av kjenn er ikke tillatt.

Hvem forhandler?

Klubben utpeker et forhandlingsutvalg. Forhandlingsutvalget bestar
normalt av hele, eller deler av klubbstyret. Husk at det alltid skal
veere to eller flere nér dere forhandler. Bedriften stiller normalt med
samme antall. Bdde de ansattes representanter og bedriftens repre-
sentanter md ha fullmakter til 4 kunne fore reelle forhandlinger. Det
betyr ikke at partene ikke kan konferere med sine for de sier ja eller
nei. For klubben betyr det at det kan veere nedvendig at det avholdes
klubbmeter for & diskutere med medlemmene. Hvis forhandlingene
gjelder en kjede eller et konsern mad et utvalg blant de ovrige tillits-
valgte veere tilgjengelig for konsultasjon.

Innsynsrett i lanninger og bedriftens regnskaper

De tillitsvalgte har som en del av forberedelsene til forhandlingene
rett til 4 fd innsyn i lenn og bedriftens okonomi. Bestemmelsene er
forskjellige i de ulike overenskomstene, om hvor vidt de kan fa over-
sikt over alle som folger lonnssystem (ogsd uorganiserte) eller oversikt
over kun de organiserte. Noen opplever at det & kreve innsyn i lenn
pa individnivd, og spesielt for uorganiserte. er vanskelig. Be da heller
om innsyn i lenn for grupper av ansatte.

De tillitsvalgte har etter hovedavtalenes bestemmelser rett til & fd utle-
vert bedriftens regnskap. Hovedavtalen med NHO § 9-7. Hovedavtalen
med Virke § 4-5.3

Hvem forhandler vi for?

De tillitsvalgte forhandler for alle stillinger som kommer inn under over-
enskomstens bestemmelser, og har enerett pa 4 forhandle pa vegne av
bade medlemmer og uorganiserte. De kan forplikte alle innen omradet.

Bedriftens ekonomiske situasjon

Lokale forhandlinger tar hensyn til bedriftens okonomiske situasjon.
Forhandlingene skal gjennomfores pa bakgrunn av den enkelte bedrifts:
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. okonomi

+ produktivitet

. fremtidsutsikter

. konkurranseevne

I bedrifter som gir godt, skal verdiskapingen fordeles pa en rettferdig
mate mellom eierne og de ansatte. Det betyr at lonnsveksten godt kan
vere hoyere enn ramma, som er den lonnsveksten partene tar sikte
pd i de sentrale forhandlingene.

Rammebegrepet er relevant for det sentrale forhandlinger, men ikke i
lokale lonnsforhandlinger. I et tariffomrade vil det veere noen bedrif-
ter som har en lennsvekst som er hoyere enn ramma, og noen som
har en lennsvekst som er lavere enn ramma.

I ytterste konsekvens kan det bety at i bedrifter med darlig okonomi,
ikke finnes grunnlag for & gi lokale tillegg. Men dette forutsetter at
bedriften pé en skikkelig mite dokumenterer den okonomiske situa-
sjonen og framstiller den slik at det er forstdelig for de tillitsvalgte.

Selv om ramma i de sentrale forhandlingene er irrelevant i lokale lonns-
forhandlinger, er det derimot viktig og nyttig informasjon for tillitsvalgte,
hvilket utslag de sentrale forhandlingene har gitt i egen bedrift.

Hva kan vi kreve?

Lokale lennskrav kan utformes pd mange mdter. Det kan for eksempel
kreves likt kronetillegg eller prosentvise tillegg til alle, storre tillegg
til de med lavest lonn (lavlennstillegg) for & utjevne urettferdige for-
skjeller, tillegg etter stillingsmessige faktorer hvor stillingens innhold
ikke er tilstrekkelig kompensert, etterslepstillegg for & kompensere
for at man har sakket akterut i forhold til sammenlignbare grupper,
likestillingstillegg for & utjevne forskjell mellom kjenn, kompetanse-
tillegg for de som ikke har tilstrekkelig betalt for viktig kompetanse
bedriften har bruk for osv. osv.

Har bedriften stillingsvurdert lonnssystem bor tillitsvalgte ha kontroll
pa at kollegaene er riktig lonnsinnplassert.

Andre elementer enn lenn

Det er selvsagt ogsd mulig & ta opp saker i de lokale lonnsforhand-
lingene, som ikke direkte dreier seg om lonnstillegg. Dette kan veere
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saker som har med arbeidsmiljo, velferd, velferdspermisjoner, syke-
lennsordninger, likestilling og seniorpolitikk & gjere. Pensjon kan
ogsa vaere gjenstand for lokale lonnsforhandlinger, dersom begge par-
ter er villige til & diskutere dette.

Realistiske og urealistiske krav

Det ma veere samsvar mellom argumentasjon og kravenes storrelse og
omfang. Det er ikke noe i veien for & stille hoye krav. Det viktige er &
kunne gi en rimelig dokumentasjon/forklaring pé kravene, og vite at
kravene er forankret hos medlemmene. Bedriften mé ogsd huske pd at
en lenn som de ansatte mener er rettferdig i forhold til sammenlign-
bare grupper, er viktig for & ha en stabil og kvalifisert arbeidsstokk.

Forhandlingsprosessen:

Forberedelser er viktig for man skal ha lokale lonnsforhandlinger. Det
m4d innhentes oversikt over lonn og bedriftens regnskap, det ma drof-
tes med medlemmene hva de mener er viktig, og det md legges en
strategisk plan pd hvordan dere best mulig kan {3 gjennomslag for de
kravene dere stiller. Det er ogsé viktig & tenke pé hvilke krav dere kan
bli mott med av arbeidsgiver.

Her er det viktig & bruke de ressursene dere har i klubbstyret og i
medlemsmassen, spesielt ndr det kommer til beregninger av krav og
hvordan dette vil pavirke bedriftens ekonomi. Har dere krav som vil
kreve en bredere undersekelse og utregning fra arbeidsgiver, kan det
veere fornuftig 4 oversende dette god tid i forkant. Dette for & gi ar-
beidsgiver tid til 4 gjore sine egne utregninger og tanker, som igjen
oker sjansen for at dere ndr igjennom med kravene.

Selv om dere ikke fér til det dere ensker pa forste forsok, sé vil ikke
arbeidet vaere forgjeves. Dette handler ogsd om & skape en god for-
handlings- og samarbeidskultur mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte,
som igjen kan oke sjansen for gjennomslag i senere forhandlinger og
andre saker.

Det skal alltid skrives protokoll fra forhandlingene, enten partene blir
enige eller ikke. Informer medlemmene om forhandlingsresultatet, og
evaluer prosessen og forhandlingsresultatet. Hva fikk vi til, hva kunne
vi gjort annerledes, var vi godt nok forberedt, leering til neste gang.



§10 Lennsforhandlingsbestemmelser

10.1 Lennspolitikk

Lonnspolitikken skal fremme verdier, holdninger, handlinger og
resultater — samt bidra til at bedriften kan rekruttere og beholde
dyktige medarbeidere. Bedriften ma arbeide for en fremtidsrettet
lonnspolitikk som understotter bedriftens mal og strategier, og som
skaper engasjement hos medarbeiderne, fordi mulighetene for &
pévirke egen lonn oker.

Lonnspolitikken utgjor sammen med overenskomstens lonns-
bestemmelser fundamentet for en systematisk og helhetlig
lonnsfastsettelse. En vellykket lonnspolitikk forutsetter at

den er kjent og forstatt av alle. En gjennomarbeidet lonnspolitikk

« klargjor hva som er av betydning for lennsfastsettingen i bedriften
- gir rammer for hvordan lennen skal fastsettes

- gjor kjent prinsippene for hva som innvirker pa den enkeltes lonn,
slik at den enkelte medarbeider gis muligheter til & oke sin lonn
gjennom for eksempel kompetanseutvikling, okt ansvar, omstillings-
evne, innsats eller forbedrede resultater

Utover de rammer som folger av overenskomstens garantilennssystem,
skal bedriften og de tillitsvalgte soke & komme fram til enighet om
de retningslinjer og vurderingskriterier som skal legges til grunn for
lonnsfastsettingen. Disse ma veere kjent.



§10.2 Individuell lonnsvurdering

Minstelenn folger av garantisatsen i den lennsgruppen stillingen er
innplassert.

Bedriften skal en gang per ér vurdere de individuelle lonningene
for alle medlemmer av forbundet, herunder medarbeidere som er
fraveerende pga. svangerskaps-/adopsjonspermisjon. Vurderingen
skal foretas med utgangspunkt i de krav som settes til stillingen og
hvordan arbeidet utfores. Vurderingen skal skje med utgangspunkt
i kjente kriterier, jf. § 10.1, og eventuelle reguleringer gjores gjeldende
iht. § 10.4, 1. ledd.

Stillingsvurdering:

En vurdering av stillingens arbeids- og ansvarsomrade og de
kompetansekrav som stilles. Vurderingen skal gjores uavhengig av
stillingsinnehaveren.

Ytelsesvurdering:
En vurdering av den enkelte funksjonaers méte 8 utfore arbeidet pa.
Partene i bedriften skal i fellesskap soke & komme fram til kriterier

for individuell lonnsvurdering. Bilag 2 inneholder eksempler pé
vurderingskriterier, men er ikke ment & veere uttommende.




Lonnsdifferensieringen mellom funksjonaerene skal foretas sd objektivt
og rettferdig som mulig, og md kunne begrunnes i de foran nevnte
kriterier. Kriteriene md ikke favorisere det ene kjonn.

Tilbakemelding om hvordan arbeidet utfores og utviklingspotensialet
gis medarbeideren som ledd i en oppfolging.

Kommentar til § 10.2

Ettersom overenskomsten har et minstelonnssystem, skal det
forhandles lokalt om et lonnstillegg utover garantilonnssatsen.
Den enkeltes lonn bestdr av to elementer:

1) garanti/minstelonn som gir fram av den til enhver tid
gjeldende sats etter stillingens innplassering og ansiennitets-

gruppe.

2) personlig lonnsandel som folge av framforhandlede lokale
tillegg fordelt pd de ansatte etter vurdering av hver enkelt.

I Standardoverenskomstens Bilag 2 (eksempel pa faktorer for
individuell vurdering) listes opp en rekke individuelle faktorer/
kriterier som kan brukes i bedriften. De lokale partene er ikke
forpliktet til & bruke alle disse kriteriene, og kan legge til andre
som de finner relevante og saklige. Det forutsettes at de tillits-
valgte er med pa & utarbeide kriteriene, men bedriften bestemmer
i de tilfelle partene ikke blir enige. Les Bilag 2 i sin helhet.

Lonnsforhold i geografisk omrade (stedlig) og bransjen er
faktorer som spiller inn i de lokale lennsforhandlingene om
de gjennomsnittlige lennstilleggene (§ 10.4).

Kriteriene er bindende for den individuelle vurderingen, og de
tillitsvalgte har i henhold til § 10.7 droftingsrett pa vegne av et
medlem som mener at vurderingen ikke har veert objektiv og
rettferdig.

»De fire kriterier» er forklart i kommentarene pa side 16.



§10.3 Informasjon og drofting for forhandlingene

De tillitsvalgte skal pé foresporsel for eget bruk innenfor bedriften
fa utlevert informasjon om

- lonningene for de funksjoneerer hvis stillinger er innplassert
i lonnssystemets lonnsgrupper 1-4

- gjennomsnittlig lennsutvikling fra de foregdende dr for de ulike
arbeidstaker-sammenslutninger

« de okonomiske rammene for avsluttede forhandlinger for andre
arbeidstaker-sammenslutninger i bedriften

- eventuelt andre lennsopplysninger som partene blir enige om
Som en innledende del av de drlige lonnsforhandlingene i bedriften skal

partene gjennomfore et informasjons- og droftingsmete. Bedriften kan
velge 4 avholde et felles mote med tillitsvalgte fra flere forbund.

Bedriftens representanter skal presentere regnskapet samt sin vurdering
av de fire kriterier; bedriftens ekonomi, produktivitet, konkurranseevne
og framtidsutsikter. Hensikten er & fa til en felles forstdelse av bedriftens
situasjon under lennsforhandlingene.




Kommentar til § 10.3

Innsynet gjelder bdde medlemmer og uorganiserte. Arbeidsretten
har fastslitt at personopplysningsloven ikke er til hinder

for de tillitsvalgtes rett til lonnsopplysninger ogsa for de
uorganiserte. Det ligger i kontrollmekanismene i lonnssystemet
at det nettopp er ved den individuelle lonnsjustering de tillits-
valgte har behov for innsyn. Innsynsretten skal danne grunnlag
for & fremme béde generelle og spesielle krav. Dette krever et
minimum av opplysninger.

Lonnsopplysningene som gis ma veere identifiserbare, slik at
det kan kontrolleres om det foreligger en forskjellsbehandling
pa bakgrunn av kjonn eller andre hensyn som ikke er begrunnet i
de pa forhand fastsatte kriterier. De tillitsvalgte har innsynsrett
i andre gruppers gjennomsnittlige lonnsforhold ogsd gjennom
Hovedavtalen §§ 9-3 og 9-7, tredje ledd.

Uten lonnstall for andre grupperinger kan man ikke sammen-
likne lonnsvekst og lennsnivé med andre grupper i bedriften.
Er det inngdtt en annen tariffavtale for andre funksjoneerer

i bedriften, er det viktig & sikre seg mot tariffstridig forskjells-
behandling (ufravikelighetsprinsippet). Nodvendig beskrivelse
av relasjonene kan da vere gjennomsnittstall for lennsgrupper
dersom ogsa de andres stillinger er innplassert i lonnssystem, eller
for de enkelte yrkesgrupper dersom de ikke er stillingsinnplassert.




§ 10.4 De arlige lonnsforhandlingene

En gang hvert ar skal bedriften og de tillitsvalgte gjennomfore reelle
forhandlinger om regulering av det gjennomsnittlige lonnsnivdet
innen overenskomstomradet. Forhandlingene skal ikke pabegynnes
for det sentrale/forbundsvise oppgjoret er avsluttet. Reguleringer gjores
gjeldende fra en pd forhdnd fastsatt dato mellom 1. april og 1. juli,
med mindre bedriften og de tillitsvalgte inngdr skriftlig avtale om en
annen dato for det enkelte &r.

Forhandlingene skal gjennomfoeres pd bakgrunn av den enkelte bedrifts
okonomiske virkelighet, dvs. etter en samlet vurdering av bedriftens
okonomi, produktivitet, konkurranseevne og framtidsutsikter.

Partene skal videre behandle retningslinjer og prinsipper, herunder
eventuelle utfordringer knyttet til likestilling, som skal legges til
grunn for fordeling av tilleggene.

Den gjennomsnittlige storrelse av lonnstilleggene skal tilpasses sd vel
stedlige, som bransje- og bedriftsmessige forhold. Dette innbefatter
blant annet lonnsnivdene for andre grupper i bedriften.

De tillitsvalgte kan ogsé ta opp forhold tilknyttet enkeltpersoner som
de mener ber hensyntas spesielt.

Lonnsendringer som folge av skifte av stilling eller utvidet arbeidstid,
skal ikke inngd i beregningen av den gjennomsnittlige totale regulering.

Det skal settes opp protokoll fra de lokale forhandlingene.

Kommentar til § 10.4

Det er ogsd mulig 4 reise andre krav av ekonomisk karakter
under lonnsforhandlingene, som sosiale og velferdsmessige
ordninger og seerordninger for enkeltgrupper (for eksempel
fridager for seniorer). Reelle forhandlinger skal fores. I en
forhandling er partene forpliktet til & soke & komme fram til
enighet, og det skal skrives protokoll. Blir dere ikke enige,
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skal uenigheten protokolleres, pd samme madte som ved andre
uenigheter. En uenighetsprotokoll kan i noen tilfeller fore til
organisasjonsmessig behandling, men kan uansett veere nyttig
a vise til for kommende lokale lonnsforhandlinger.

HK og NHO kan gi bistand for & vurdere (og eventuelt korrigere)
forhandlingene, slik at de fores i henhold til overenskomstens
bestemmelser. Forhandlinger er ikke reelle hvis ledelsen har
bestemt resultatet pd forhdnd under henvisning til budsjett,
forhandsavsatt pott til lennsekning, administrativt vedtak eller
gjennomsnittsrammene for andre bedriftsgruppers lennsoppgjor.

Overenskomsten gir ingen adgang til kampmidler dersom en
lokal arbeidsgiver ikke kommer de tillitsvalgte tilstrekkelig

i mote, men HK kan ta opp en interessetvist om lenn med
NHO (§ 10.6).

§10.5 Lennsregulering

Reguleringene gjennomfores i trdd med bedriftens praksis, uavhengig
av en eventuell organisasjonsmessig behandling. I den grad partene
det enkelte ar finner det nedvendig & rette opp oppstatte skjevheter,
kan det foretas tilleggsregulering pd et annet tidspunkt enn bestemt
ovenfor.

§10.6 Organisasjonsmessig behandling

Hvis de tillitsvalgte har vesentlige innvendinger mot gjennomforing
av forhandlingene, de generelle prinsipper som er lagt til grunn for
lonnsreguleringen, eller den totale regulering, kan saken bringes inn
for HK. HK tar stilling til om innvendingene er av en slik art at det
skal tas opp med NHOs landsforeninger.

Et eventuelt mote mellom organisasjonene gjennomfores sd snart
som mulig og som hovedregel innen 20. oktober.
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§10.7 Etter de lokale lennsforhandlingene

Etter de lokale lonnsforhandlingene skal de tillitsvalgte for eget bruk
innenfor bedriften pa foresporsel fa utlevert oppgave over lonningene
for funksjon@rer med stillinger omfattet av lonnsgruppene 1-4

i overenskomstens lennssystem.

Dersom funksjonaren oppfatter det personlige lonnstillegget eller
vilkar for evrig som urimelig, kan de tillitsvalgte kreve droftinger
med bedriften.

Dersom en av partene onsker det, skal partene drofte miten
vurderingskriteriene er praktisert i bedriften samt eventuelle
forbedringer for neste periode. Nye vurderingskriterier skal
normalt forst gjelde fra neste drs vurdering.

Kommentar til § 10.7

Her gjelder de samme reglene som for utlevering av
lonnsopplysninger for de lokale forhandlingene.
Gjennomgang av de nye lgnningene utgjor en sikkerhet
for at det omforente lonnsresultatet er iverksatt.

Det dpnes for en ankebehandling for den enkeltes personlige
lonnsandel. De tillitsvalgte vurderer saken i henhold til bedriftens
bruk av foreliggende vurderingskriterier (se bilag 2), og kan
kreve drofting med bedriftsledelsen i hver enkelt sak. Dette er
ogsa tidspunktet for & ta opp praktisering av vurderingskriteriene,
og eventuelt drefte endringer for neste periode.
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De fire kriteriene - hvordan finne
ut av bedriftens ekonomi?

Lonnsbestemmelsene i overenskomsten tar hensyn til at
bedriftene har ulik lonnsevne, bidde som en del av begrepet
«lennsmessig avpassing etter bedriftsmessige forhold», og
gjennom formuleringer som forhandlingene skal gjennomfores
pé bakgrunn av den enkelte bedrifts okonomiske virkelighet, dvs.
etter en samlet vurdering av bedriftens okonomi, produktivitets-
utvikling, framtidsutsikter og konkurranseevne. I ytterste konse-
kvens kan det bety at det ikke er grunnlag for lokale lonnstillegg.

Bedriften har plikt til & dokumentere bedriftens situasjon og
framstille den pé en forstielig méte. Denne jobben ma gjores
skikkelig og «etter boka» (hovedavtalen og overenskomsten skal
folges). De tillitsvalgte md bli kontinuerlig orientert om
bedriftens situasjon og fi en grundig innfering i resultatregnskap
der produktivitetsberegninger og framtidsanalyser blir lagt fram.
Driftsresultat for siste dr malt opp mot foregdende ar gir en god
pekepinn pa hvordan ekonomien har utviklet seg.

Dersom en bedrift har rad til & gi aksjeutbytte, overfore midler
fra disponible konti til eierne og/eller lonne lederne bedre, har
den ogsd rad til & gi de ansatte tillegg.

Bedriftens okonomiske stilling er lik for alle arbeidstakergrupper.
Gir bedriften lonnstillegg til én gruppe, kan den ikke nekte
lpnnstillegg til en annen gruppe med den begrunnelse at
okonomien er darlig.

Framtidsutsikter er ikke det samme som & spd om hvordan
bedriftens ekonomiske situasjon vil kunne vare — ut ifra
prognoser for flere dr framover. Nei, det dreier seg om
ner framtid, ofte beskrevet i bedriftsstyrets drsrapport.
Kvartalsregnskap i inneveerende &r malt mot tilsvarende
kvartal foregdende &r, kan vaere en pekepinn.

Konkurranseevne er mulig 8 beskrive ved & se pa utviklingen

av markedsandeler i foregdende dr. Produktutvikling, prisforhold
og fortjenestemangler vil ogsd vaere faktorer av betydning.
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Landsoverenskomsten HK-Virke

Her folger lonnsbestemmelsene i Landsoverenskomsten
mellom HK og Virke, og HKs kommentarer til de ulike
bestemmelsene.

§12.1. INNLEDNING

Ved ansettelse fastsettes lonn i henhold til

- 12.2 for kontor-, butikk-, og lagerfunksjoneerer

- 12.3 for ledere og andre med kvalifisert og selvstendig arbeid
- 12.6 for hoyere utdanning

- bilag 2A for fagleerte

- bilag 2B for leerlinger

- bilag 3 for lagerarbeidere, hjelpearbeidere og sjdforer

med mindre det er opprettet et lokalt bedriftstilpasset lonnssystem
etter 12.4.

Kommentar til § 12.1

Overenskomsten omfatter alle arbeidstakergrupper
i bedriften (ogsé ledere).




§ 12.2. Loennsfastsettelse for kontor-, butikk-,
ekspedisjons- og lageransatte

De fastsatte lonnssatser er minstelonnssatser (se bilag 1 A). De ansatte
skal etter en samlet vurdering av faktorene som er nevnt i § 12.5., lonnes
utover de fastsatte minstelonnssatser.

Den gjennomsnittlige storrelse av disse tillegg skal avpasses etter sd vel
stedlige som bransje- og driftsmessige forhold.

Ovenstdende lonnsvurdering skal skje én gang drlig, i henhold til § 12.5.
Ansatte under lederoppleering i regi av bedriften skal lonnes ut over
minstelonnssats etter reglene i § 12.5.

Ansiennitetsberegning /Innplassering pa lennsskalaen
Ved ansettelse i bedriften innplasseres arbeidstakere pa lonnsskalaen pa
grunnlag av dokumentert utdanning, praksis og alder.

Senere ansiennitetsopprykk skjer i henhold til § 13.

Arbeidstakere skal fremlegge dokumentasjon for utdanning og praksis.
Yrkesrelatert utdanning

Eksamen fra gjennomfort yrkesrelatert utdanning utover fullfort
videregdende skole, som bedriften har behov for, godskrives med
12 mnd. lennsansiennitet for hvert ar.

Praksis
Hvert praksisdr fra kontor, butikk og lager godskrives med ett trinn.

Deltidspraksis med gjennomsnittlig 15 t/uke eller mer godskrives med
ett trinn hvert dr.

Deltidspraksis med gjennomsnittlig mindre enn 15 t/uke godskrives ett
trinn annet hvert dr. Praksis av mindre enn 2 méneders varighet, samt
praksisperioder med gjennomsnittlig arbeidstid under 10 timer per uke
godskrives ikke.

Annen yrkespraksis - herunder arbeid i hjemmet - som er av betydning
for stillingen godskrives i rimelig utstrekning.
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Det kan ikke gis mer enn ett trinn for 1 drs praksis.
Garantibestemmelser

Dersom utdanning eller praksis ikke gir en heyere avlenning, skal det
som et minimum gis folgende:

- Ansatte som har fylt 18 ar skal ha en lonn som minst svarer til trinn 1

- Ansatte som har fylt 25 ar skal ha en lenn som minst svarer til trinn 3
Dette gjelder ikke skoleelever og studenter som utforer kortvarige
jobber, f.eks. i forbindelse med jul eller ferier

- Ansatte som kan dokumentere bestdtt eksamen fra videregdende skole
som gir studiekompetanse, skal ha en lenn som minst svarer til trinn 3

SN
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Kommentar til § 12.2

Lokale lennsforhandlinger

Lonnssatsene er minstelpnnssatser. De ansatte skal etter en
samlet vurdering av faktorene i § 12.5 lennes ut over satsene.
Tilleggene skal avpasses etter stedlige (lokale) forhold og bran-
sje- og driftsmessige forhold.

Denne vurderingen skal skje en gang i dret.
Forholdet mellom Bilag 1A og Bilag 3 i Landsoverenskomsten

I overenskomsten finnes det to minstelonnssystem. Det er bilag
1 A for Butikk-, kontor- og lageransatte og Bilag 3 for
Lagerarbeidere, hjelpearbeidere og sjaforer. I dag er satsene

i Bilag 3 hoyere enn i Bilag 1 A. Det er selvsagt ingen saklig
grunn for at det skal vare slik. Viktig tema/krav i de lokale
lonnsforhandlingene er at ansatte pé lager skal vaere garantert
dagens satser i Bilag 3.

Riktig plassering etter utdanning, praksis og alder
En del av vurderingen er & sjekke at de ansatte har riktig

plassering lennsmessig etter utdannelse, praksis og alder.

Hvis noen mener de er feil plassert er det viktig & framskaffe
dokumentasjon.




§ 12.3. Lonnsfastsettelse for arbeidstakere nevnt i
§1.2.1. i stillinger av overordnet og ledende art
og for andre stillinger med kvalifisert og
selvstendig arbeid

Ved fastsettelsen av lenn til arbeidstakere nevnt i dette punkt,
skal folgende pdses:

a) Det skal vaere en rimelig lonnsforskjell ndr det gjelder disse
arbeidstakere og de som er nevnt i § 12.2.

b) Lennen fastsettes individuelt etter de faktorer som er nevnt
nedenfor i § 12.5. ved en drlig lonnsvurdering.

For arbeidstakere i stillinger av overordnet og ledende art, f.eks.
avdelingssjefer, butikksjefer, ass. butikksjefer, innkjopssjefer, lagersjefer
og tilsvarende, skal lennen til enhver tid ligge over hoyeste
minstelennssats for fagleerte.

For arbeidstakere med kvalifisert og selvstendig arbeid, som f.eks.
avdelings- og seksjonsledere eller tilsvarende stillinger i butikk, p&
kontor eller pé lager, skal lennen ligge over hoyeste minstelennssats
etter bestemmelsene i § 12.2.

Kommentar til § 12.3

Ledere er definert i to hovedgrupper; stillinger av overordnet og
ledende art og stillinger med kvalifisert og selvstendig arbeid.

Det er viktig 4 sjekke at lederne har tillegg pa et fornuftig niva
i forhold til dem de er satt til & lede.

Dirlig betalte ledere gjor det vanskeligere & fd skikkelige tillegg
til de andre, og omvendt.
Kommentar til § 12.3 a)

For denne gruppen skal lonnen ligge over minstelonnssatsen for
fagleerte. Tillegg for ledelse, ansvar med mer kommer i tillegg.

Kommentar til § 12.3 b)

For denne gruppen skal lonnen ligge over trinn 6.
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12.4. AVVIKENDE LONNSSYSTEMER

Det er adgang til 4 gjennomfore lonnssystemer etter retningslinjene
i bilagene 1B og 1C. Lennssystemer som avviker fra disse ma
godkjennes av organisasjonene.

I bilag 1B er inntatt forslag til modell for stillingsvurdert
minstelennssystem. Organisasjonene anbefaler at denne modell
legges til grunn for utarbeidelse av bedriftsvise lonnssystemer.

Protokolltilfersel

Partene er enige om at det i perioden tas initiativ til & f noen
av de storre bedriftene til & innfore det stillingsvurderte
minstelgnnssystemet.

Kommentar til § 12.4
Stillingsvurderte lonnssystemer og resultatlennssystemer

Det er adgang til 8 avtale avvikende lonnssystemer etter Bilag 1b
(stillingsvurdert lonnssystem og Bilag 1c (resultatlonn). Begge
disse bilagene finnes i Landsoverenskomsten. Her kan de lokale
partene be hovedorganisasjonene om hjelp til 8 komme i gang.

Lokale avtaler ma sendes hovedorganisasjonene

HK har i dag en svaert begrenset oversikt over hvilke avtaler
som er inngatt. De lokale partene sender dessverre ikke inn
avtalene de inngdr, selv om overenskomsten forplikter dem til
4 gjore det.




§ 12.5. ARLIG LONNSVURDERING
Forhandlingsmete for den arlige lennsvurdering

I forbindelse med den drlige lennsvurdering skal de tillitsvalgte
for eget bruk innenfor bedriften pd anmodning fd utlevert oppgave
over lenninger for de i forbundet organiserte arbeidstakere som er
omhandlet i § 12.2.

For den drlige lonnsvurdering foretas, kan de tillitsvalgte kreve et
forhandlingsmote med bedriftsledelsen for & ta opp det prinsipp og de
retningslinjer bedriftens lennsfastsettelse foretas etter med sikte pa &
oppnd en objektiv vurdering og et mest mulig rettferdig resultat.

Det skal ogsd legges vekt pd bedriftens okonomi og konkurranse-evne.
Bedriften skal bidra til utveksling av synspunkter og informasjon om
de forhold bestemmelsen omfatter. Bestemmelsen er heller ikke til
hinder for at lennstillegg legges ut med likt belop for flere arbeidstakere.

Under dette motet kan de tillitsvalgte ta opp og fremme synspunkter
pé det relative lonnsniva ut fra stedlige og bransjemessige forhold, og
fremfore generelle syns-punkter med hensyn til lonnsvurderingene
og det samlede resultat av disse vurderinger. Med stedlige eller bransje-
messige forhold siktes det til lonnsmessige forhold for arbeidstakere
nevnt i § 1.2.1. i bedrifter som lokaliseringsmessig kan sammenlignes
eller tilhorer samme bransje.

Fra motet skal det settes opp protokoll.

Dersom partene lokalt ikke kommer til enighet har bedriften
anledning til & foreta lonnsvurderingene og iverksette resultatet, uten
at uenigheten gir rett til streik eller annen aksjon. Uenigheten kan
ikke tvistes etter Hovedavtalens § 3.3 eller bringes inn for Arbeidsretten.
Vilkaret for & bringe en sak inn for organisasjonene er at det foreligger
tvist om forstdelsen av punkt 12.5, som i tilfelle skal behandles etter
Hovedavtalen § 3.3.

Generelt om lennsvurderingen

Retningsgivende for lonnsfastsettelsen er bl.a. prinsippet om lik
lonn for arbeid av lik verdi. Dette betyr bl.a. at stillingsbenevnelser
og avlenning er i samsvar med arbeidsoppgavene.

Ved lonnsfastsettelsen skal det sarlig tas hensyn til stillingens
arbeids- og ansvarsomrdde og de faglige og fysiske/psykiske krav som
stilles, krav til ledelse av andre, okonomisk ansvar o.l.
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Ved den personlige lonnsvurdering av den enkelte skal det tas hensyn
til dyktighet, initiativ og anvendelighet. Det samme gjelder utdannelse,
praksis og ansettelsestid.

Det bor i utgangspunktet veere lonnsforskjell mellom lennstrinn 6 og
ansatte med henholdsvis 10 og 15 ars ansettelse i bedriften. (Dette kom
inn i tariffrevisjonen 2016.)

Virksombheten skal i forbindelse med de lokale lennsforhandlingene
ogsd foreta en lonnsvurdering av arbeidstakere som er fraveerende pd
grunn av foreldrepermisjon.

Nar bedriften har foretatt den arlige lonnsvurdering, skal de
tillitsvalgte orienteres om det gjennomsnittlige resultat for de
samme arbeidstakere.

Hvis den enkelte arbeidstaker mener urimeligheter er til stede som
gir grunnlag for fornyet vurdering av vedkommendes lonn etter
bestemmelsene i denne paragraf, kan de tillitsvalgte pd arbeidstakerens
vegne drofte saken med bedriftsledelsens representanter.

Kommentar til § 12.5

Oppgave over lonninger

De tillitsvalgte skal fi utlevert oppgave over lonninger for de
arbeidstakere som er nevnt i § 12.2 som er organisert i HK.
Retten gjelder altsd ikke ledere (omtalt i § 12.3).

Protokollmerknad fra tariffoppgjoret 2016

HK understreker viktigheten av dpenhet omkring bedriftens
lennspolitikk slik at tillitsvalgte gis lonnsopplysninger for alle
ansatte i trdd med personopplysningsloven. Det er en forutset-
ning for at lennsforhandlingene blir reelle.
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Skriftlig krav om lokale forhandlinger

Overenskomsten gir rett til lokale forhandlinger, men de

kommer ikke av seg selv. De tillitsvalgte bor sende et formelt brev
med krav om forhandlingsmete, hvor de i brevet viser til § 12.5.

Objektivt og rettferdig

Forste tema pd motet er bedriftens plikt til & foreta en drlig
lonnsvurdering. Her skal de tillitsvalgte forsikre seg om at de
retningslinjene som bedriften vil legge til grunn tar sikte pa en
objektiv vurdering og et mest mulig rettferdig resultat.

Bedriftens skonomi og konkurranseevne
Det skal ogsa legges vekt pa bedriftens gkonomi og
konkurranseevne.

Det skal vaere reelle forhandlinger.
Det kan avtales lokale tillegg likt for alle ansatte.

Samle lennsopplysninger

Det kan framfores argumenter pa det relative lonnsnivéet ut
fra bade stedlige- og bransjemessige forhold. De tillitsvalgte
anbefales & ta kontakt med bedrifter de mener det er naturlig &
sammenligne seg med. Dette er en viktig del av forberedelsene.

Lennsstatistikk fra HK

HK samler inn drlig relevant lennsstatistikk de tillitsvalgte kan
bruke i de lokale forhandlingene. Disse er det viktig & studere
som en del av forberedelsene, for de gir informasjon om
gjennomsnittslennen for sammenlignbare yrkesgrupper.

Lik lenn for arbeid av lik verdi

Dette betyr blant annet at stillingsbenevnelser og avlenning
skal vaere i samsvar med arbeidsoppgavene. Har de tillitsvalgte
begrunnede mistanker om usaklig forskjellsbehandling kan de
kreve lonnsopplysninger ogsé for de aktuelle uorganiserte. Men
husk at jo flere som er HK-medlemmer, jo enklere er det for de
tillitsvalgte 4 finne de nedvendige lennsopplysninger pd egen
hind.
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Ved lonnsfastsettelsen skal det tas hensyn til stillingens
innhold og hvilke krav som stilles.

Ved den personlige lonnsvurderingen skal det tas hensyn til
dyktighet, initiativ, anvendelighet, utdannelse, praksis og
ansettelsestid.

Legg merke til bestemmelsen om 10 og 15 drs ansiennitet.
Den ma gis et konkret innhold.

Den personlige lonnsvurderingen er den vanskeligste. Her er
faren for «trynetillegg» stor, og det md unngss. Ikke la arbeidsgiver
styre dette alene, for kravet om objektivitet og rettferdighet
gjelder ogsa her. Kriteriene for den personlige vurderingen skal
ogsa vaere tema i de lokale forhandlingene.

Personlig klageadgang
Det er viktig & folge opp klager fra medlemmer. Tillitsvalgte har
ogsd en rolle & spille her.




§12.6. Hoyere utdanning

Ved ansettelse vektlegges relevant hoyere utdanning (minst bachelor
fra universitet eller hoyskole).

§12.7. Spesielle tillegg

Ansatte som leilighetsvis i minst 4 timer sammenlagt pr. dag nyttes
i hoyere betalt stilling i annen arbeidsgruppe, lonnes etter de for
vedkommende arbeid fastsatte lonnssatser.

Ved vikariat i stilling med mer kvalifisert og ansvarsfullt arbeid som
varer utover 3 uker i sammenheng, skal bedriften yte vedkommende
en passende godtgjoring fra forste dag.

Angdende lonnsmessig kompensasjon for kvelds- natt og helgearbeid,
se § 2.11.

Ved skiftarbeid som nevnt i § 2.12. betales et tillegg pa enten 25 % for
de timer det arbeides pd annet skift, eller 12,5 % for begge skift ved
to-skiftsordninger. Arbeidstakere i bedrifter med etablert skiftordning
og som etter eget behov gnsker & arbeide annet skift, betales 12,5 %
tillegg for alle timer.

Vedrorende skifttillegg for lagerarbeidere, hjelpearbeidere, sjaforer,
m.v., se bilag 3.

Det er adgang til & avtale at skifttillegg helt eller delvis gis ved
tilsvarende avkortning av arbeidstiden. Slike avtaler skal innsendes
til organisasjonene til godkjenning.

Ansvarstillegg og andre spesielle tillegg som er knyttet til stillingen
skal beholdes uavkortet i tillegg til den til enhver tid gjeldende

lennssats ved tariffregulering.

Avtalen skal foreligge skriftlig og skal spesifisere at tillegget skal
beholdes uavkortet.

Det henvises i denne forbindelse til § 12.5, 7. ledd.
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Kommentar til § 12.7

Vikariat i hayere betalt stilling

Det md avklares hvordan bestemmelsene om vikariater i hoyere
betalte stillinger praktiseres. Her kan det vaere greit & lage en
lokal avtale.

Skifttillegg

Skifttillegg for lagerarbeidere er i folge billag 3 20 prosent for
2-skiftsordning og 30 prosent for 3-skiftsordning.

I folge § 2.12.3 kan innforing eller endringer av skiftordninger
bare gjennomfores etter enighet mellom bedriften og de tillits-
valgte. Det er derfor ingen grunn til & akseptere de lave satsene
for skiftarbeid som stér i § 12.7.

Tillegg knyttet til stillingen

For & unnga at heving av minstelonnssatsene spiser opp ulike
tillegg, skal det lages avtaler som sikrer at tillegg knyttet til
stillingen beholdes uavkortet. Avtalen ma vere skriftlig, og det
ma framgad at tillegget er beskyttet etter § 12.7.

Stillingsvurderte lennssystem

Ved opprettelse av stillingsvurderte lonnssystem (se § 12.4) er
tillegg knyttet til stillingen normalt avklart ut fra hvor man er
plassert i systemet. Det er imidlertid viktig ndr det opprettes slike
systemer, at det er klare regler for hvordan satsene i systemet
skal justeres, slik at stillingstilleggene ikke spises opp. Kravet
til skriftlighet etter § 12.7 faller ikke bort ndr det innfores
stillingsvurdert lonnssystem.
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Andre overenskomster

De fleste ovrige overenskomster folger i hovedsak de samme
prinsippene som er i de tre store overenskomstene.
Kommentarutgavene ovenfor vil derfor kunne anvendes ogsd for dem.

Vi viser ogsa til bilaget til dette heftet med de ferskeste
lonnsstatistikkene!

LYKKE TIL!
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