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1. Introduksjon

1.1 Bakgrunn

1.1.2014 fusjonerte de to hagskolene i Buskerud og Vestfold til én organisasjon: Hggskolen i
Buskerud og Vestfold (HBV) fordelt pa fire campuser; Drammen, Kongsberg, Ringerike og
Vestfold. | rollen som tillitsvalgte erfarte vi store utfordringer i forberedelsene og i
gjennomfgringen av lgnnsforhandlingene 2014. Det lokale lgnnspolitiske dokumentet for
HBV var ikke ferdigstilt, og vi ansket bedre og mere definerte lgnnsstatistikker for

stillingskategoriene ved HBV.

Denne rapporten er motivert av vare erfaringer med den lokale lgnnspolitikken og de lokale
lennsforhandlingene i rollen som tillitsvalgte ved hovedtariffoppgjeret hgsten 2014.
Lennsforhandlingene hgsten 2014 ble gjennomfart ca. 8 maneder etter at vi var fusjonert til
HBV. | de lokale forhandlingene ved hovedtariffoppgjeret i 2014 arbeidet Forskerforbundets
tillitsvalgte ved HBV med a forhandle lgnn pa vegne av 300 medlemmer. Tilsvarende mandat

hadde de gvrige fagforeningene ved HBV.

Formalet med rapporten er a belyse og drgfte lokale utfordringer med lgnnspolitikken ved den
fusjonerte hggskolen HBV. Vi mener rapporten ogsa vil ha interesse og relevans for
tillitsvalgte ved andre hgyskoler og universiteter.

Lennsdannelsen for ansatte i virksomheten forhandles og fastsettes pa ulike tidspunkter og
mgtepunkter. Tidspunktet for forhandlinger og fastsettelse av lgnn for alle ansatte i staten kan
veere det sentrale hovedtariffoppgjgret hvert annet ar. Nar en ansatt skal skifte jobb eller
stillingskategori, er dette ogsa en anledning til a forhandle om lgnn med arbeidsgiver. Som et
resultat av den samlede Ignnsdannelsen for de ulike stillingskategoriene kan vi kartlegge
stillingskategorienes lgnnsutvikling. Lennsutviklingen angir den prosentvise arlige vekst i

lann for de ulike stillingskategoriene.

Rapporten gir et kunnskapsgrunnlag for lgnnsutjevning ved fusjonen med Hggskolen i
Telemark (HiT) fra 1.1.2016. Rapporten vil ventelig ha betydning for Forskerforbundets

forberedelser med utmeislingen av den nye lokale lgnnspolitikken til hovedtariffoppgjaret



2016. Den vil ogsa legge grunnlaget for vart lokallag sine innspill til en ny lgnnspolitikk ved

hovedtariffoppgjeret for 2016 ved Hagskolen i Sgrast-Norge (HSN).

1.2 Rapportens kildegrunnlag

Vart arbeid som tillitsvalgte er regulert av Hovedavtalen i staten og Hovedtariffavtalen i
staten?. I begge disse dokumentene er malet og innholdet nedfelt for samarbeidsformene
mellom arbeidstaker- og arbeidsgiversiden i staten. Lokalt er det ved HBV utarbeidet

personalpolitiske retningslinjer inkludert et lgnnspolitisk dokument (HBV 2014).

Hovedtariffavtalen omtaler den funksjonen det lokale Ignnspolitiske dokumentet skal ha i
virksomheten: «I den lokale Ignnspolitikken skal partene sgke & komme fram til en felles
plattform om hvordan lgnnssystemet skal brukes og hvilke lgnnsmessige tiltak som er
ngdvendig for a na virksomhetens mal» (s.12). I de lokale lgnnsforhandlingene kan det tas i
bruk flere virkemidler nedfelt i 2.3.3-6. De nevnte virkemidlene utdypes i rapportens del 2.

| denne rapporten sammenlikner vi utvalgte deler fra HBVs lgnnspolitikk med
Hovedtariffavtalens prinsipper for den lokale Ignnspolitikken. Vi belyser videre i hvilken grad
HBYV realiserer Hovedtariffavtalens malsetting om likelgnn mellom kvinner og menn. Vi
kartlegger videre lgnnsnivaet for de ulike stillingskategoriene ved HBV og HiT. Gjennom

denne kartleggingen viser vi lgnnspolitiske utfordringer for HSN.

| tillegg til de skriftlige kildene nevnt ovenfor er statistisk materiale hentet fra:

1. Statens sentrale tjenestemannsregister (SST)
2. Oversikt over lgnnsplasseringer for alle ansatte ved HBV og HiT
3. Forskerforbundets lgnnsoversikt

1.3 Rapportens tema og problemstillinger

Statlige virksomheter er i omstilling, og av denne grunn er rapportens problemstillinger og

dreftinger vesentlige bade for arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Vi mener vare erfaringer

1 Stort sett vil vi kun heretter kun bruke benevnelsen Hovedavtalen og Hovedtariffavtalen



kan veere aktuelle og relevante for tillitsvalgte i andre virksomheter i det statlige

tariffomradet.

Falgende spgrsmal belyses og dreftes i rapporten:

e | hvilken grad praktiseres Hovedtariffavtalens malsetting om at det lannspolitiske
dokument utgjer en felles plattform for lgnnsdannelsen ved HBV?

e | hvilken grad anvendes ulike lgnnspolitiske virkemidler ved HBV i lys av
Hovedtariffavtalens malsettinger?

e | hvilken grad settes likelydende kompetansekrav til stillingskategoriene innenfor
administrative stillinger?

e Pa hvilken mate og i hvilket omfang praktiseres likelgnn mellom kvinner og menn?

e Hva er lgnnsnivaet, likheter og forskjeller for de viktigste stillingskategoriene ved
HBV og HiT?

e Huvilke prinsipper gjgres gjeldende i lannspolitiske dokument for ved HBV?

1.4 Rapportens disposisjon

Forste del av rapporten inneholder rapportens introduksjon.

| del to omtales og draftes begrepet leeringsbaner, dokumentgrunnlaget og aktuelle utdrag fra
Forskerforbundets arbeidsprogram om lgnn, Hovedavtalen, Hovedtariffavtalen, dokumentet
Personalpolitiske retningslinjer ved HBV samt relevante fusjonsdokumenter ved HBV og
HiT.

| del tre legges fram utvalg av statistiske data nasjonalt og lokalt for utvalgte

stillingskategorier i hgyere utdanning.

| del fire konkluderes hva vi som tillitsvalgte mener er viktig for det lannspolitiske arbeidet,
herunder hvilke utfordringer tillitsvalgte og arbeidsgivere star overfor i den nye fusjonerte

hagskolen HSN i arene fremover.

Etter rapportens konklusjon ligger et vedlegg med anbefalinger til den enkelte ansatte som
gnsker & forhandle lgnn. Vedlagt er ogsa et utfyllende tallmateriale om de ulike

stillingskategorienes lannsplassering.



2. Dokumentgrunnlag

2.1 Introduksjon

| denne delen kommer vi farst inn pa rollen som tillitsvalgt og hvilke utfordringer tillitsvalgte
kan stgte pa i utgvelsen av rollen. Dernest redegjar vi for de viktigste nasjonale og lokale

styringsdokumentene for Ignnsdannelsen i statlig sektor.

Vi avgrenser fremstillingen farst og fremst til & gjelde falgende dokumenter:
e Nasjonale styringsdokumenter: Styringsdokumentene utgjer i dette prosjektet
Forskerforbundets Ignnspolitiske strategi og Hovedtariffavtalen.
e Lokale styringsdokumenter: Fusjonsdokumenter med fokus pa lgnn for ansatte i HSN,
Lennspolitiske dokumenter for HBV og gvrige dokumenter som angar lgnnsvilkarene

for ansatte i tiden som kommer.

Omstillingsavtalen og omstillingshandboken for HBV og HiT er ikke drgftet her.

2.2 Rollen som tillitsvalgt

Ved omstilling og fusjon opplever mange ansatte, spesielt ledere og administrativt ansatte,
store endringer i sin organisasjon. De kan oppleve utrygghet rundt sin jobb i omstillingsfasen,
og det skapes usikkerhet om fordelingen av ansvaret for og endringen av arbeidsoppgaver
samt beslutningsmyndighet hos ledere og ansatte. Som tillitsvalgte erfarer vi disse endringene
i organisasjonen. Omstillinger og fusjoner pavirker ogsa vare oppgaver som tillitsvalgte, noe

som krever at vi tar til oss ny leerdom om alle mulige forhold rundt omstilling.

I rollen som tillitsvalgte deltar vi i arbeidsprosessen med a utforme innholdet i
personalreglementet og omstillingsavtalen. Omstillingsavtalens funksjon, innhold og struktur
for den nye fusjonerte Hagskolen i Sgr-@st Norge (HSN) er forhold som vi ma reflektere over
I denne prosessen. En videreutvikling av omstillingsavtalen blir konkretisert i en
omstillingshandbok. Denne blir ogsa utformet i samarbeidet mellom representanter fra
arbeidsgiver (gjerne personaldirektgr) og oss tillitsvalgte. Omstillingshandboken utdyper
omstillingsavtalen og regulerer rettigheter og plikter ansatte og arbeidsgiver har under

virksomhetens omstilling.



Som tillitsvalgte leerer vi stadig noe nytt. Det gjelder for eksempel hvordan vi
hovedtillitsvalgte samarbeider en felles uttalelse til hggskolens budsjett. Da vi fusjonerte for
to ar siden, ble det ikke avsatt pa budsjett midler til & harmonisere lgnnen til de forskjellige
stillingskategoriene. I to ar har det veert forhandlet om lgnn for ulike stillingskategorier, slik at
det ikke eksisterer uforholdsmessige lgnnsforskijeller forarsaket av omstilling og fusjon. Vi
har erfart at det er sveert viktig med en slik avsetning til & utjevne lgnnsforskjellene i egen
budsjettpost for HSN 2016. Denne leerdommen springer ut fra vare erfaringer, og ved ny
fusjon handler vi derfor pa en annen mate enn ved den forrige. Vare kunnskaper og erfaringer

i Forskerforbundet deler vi med de gvrige hovedtillitsvalgte ved HIT og HBV.

Refleksjoner over egen praksis, samtaler med andre tillitsvalgte og forsgk pa a skape felles
forstaelse av krevende situasjoner, er alle viktige forhold som bidrar til at vi utvikler oss som
tillitsvalgte. Ulike personalkonflikter er erfaringsmessig de meste krevende sakene vi star
ovenfor som tillitsvalgte. | slike saker er det viktig at man som tillitsvalgt far god stgtte og
hjelp fra andre tillitsvalgte eller fra fagforeningen pa sentralt hold. Dersom det er mulig,
oppleves det ofte som en lettelse pa arbeidsbyrden, & fa brakt inn juridisk kompetanse i slike
saker. A representere et medlem i en Ignnsforhandling, kan ogsé vare krevende. Dersom en
som tillitsvalgt ikke far gjennomslag for kravet, og det ble skapt en forventning om
gjennomslag, kan en tilbakemelding til medlemmet falle uheldig ut.

Etter at en sak er avsluttet, har vi som tillitsvalgte erfart at det er nyttig & reflektere over gode
og darlige erfaringer i arbeidet med sakene. Hva kunne vi gjort annerledes, hva gjorde vi bra
er spgrsmal som er aktuelle a stille. Det er betydningsfullt & utvikle og etablere en
samarbeidskultur der refleksjoner over praksis og erfaringer vi far som tillitsvalgte inngar som
en naturlig del av arbeidet sammen med lokallagsstyrets medlemmer. Derfor har denne

rapporten verdi for andre enn tillitsvalgte.

Begrepet leeringsbaner hos Line Wittek og Berit Bratholm (2014), belyser nettopp hvordan vi
kan forsta en type profesjonell utvikling og leereprosessen hos den enkelte tillitsvalgte.
Learingsbanebegrepet fungerer som en analytisk begrep videre i rapporten for & tydeliggjere
ulike posisjoner den tillitsvalgte ma innta i arbeidet med lgnnspolitiske dokument,
Ignnsdannelsen og lgnnsutviklingen ved HBV. For oss som tillitsvalgte vil vi prioritere &

ivareta vare medlemmers interesser nar det gjelder deres lgnns- og arbeidsvilkar ved HBV. Vi



opptrer ofte i rollen som «vakthikkje» og «forsvarsadvokater» i a pase ledelsens prioriteringer
0g avsetninger i budsjettene. Slik legger de tillitsvalgte til rette for at hggskolens ansatte kan
utfare sine kjerneoppgaver som forskning og undervisning ut fra gode, gkonomiske

rammevilkar.

Det oppsto mange og ulike arenaer for samhandling for oss i rollen som tillitsvalgte under vart
arbeid med lgnnsdannelsen ved HBV. Det viste seg sarlig viktig a vere involvert i
utformingen av utlysningstekster, a uttale seg om lgnnsplassering i utlysningsteksten og a
delta i intervjupanel. En annen viktig arena var mgtepunkter for fastsettelse og forhandling av
lgnn der vi representerer vare medlemmer. Forut for slike lgnnsforhandlinger matte vi etablere
en arena for veiledning av vare medlemmer i a utarbeide notater om kvalifikasjoner og
lgnnskrav. Notatet kunne i neste instans danne et grunnlag for & fremme et lgnnskrav overfor

ledere. Dette skal vi utdype mere i rapporten del 2.

Rollen som tillitsvalgte i arbeidet med lgnnsdannelsen for ansatte ved HBV kan oppsummeres
slik:

1. Tillitsvalgte erverver kunnskaper styringsdokumentene for lgnn og tariff nedfelt i lov-
og avtaleverk.

2. Vi bidrar til at tillitsvalgte fra ulike fagforeninger og representanter fra
arbeidsgiversiden utvikler en felles forstaelse av begrepene lgnnsutvikling,
lennsdannelse og lannspolitikk.

3. Sammen med andre tillitsvalgte reflekterer vi over hvordan lovverket kan forstas,
tolkes og anvendes i forhandlinger om fastsettelsen av lgnn pa universiteter og
hagskoler generelt, og spesifikt for HBV, HiT og for HSN.

4. Som tillitsvalgte samarbeider vi med andre aktarer i lennsdannelsen; med tillitsvalgte
fra andre lokallag i Forskerforbundet, hovedtillitsvalgte fra andre fagforeninger,
representanter fra arbeidsgiversiden og med Forskerforbundet sentralt.

5. Alle samarbeidsrelasjonene nevnt over representerer systemer og posisjoner med
seerinteresser. Kunnskaper om Ignnspolitiske virkemidler og anvendelsen av dem er
avgjegrende for den tillitsvalgte i drgftingene av prinsippene for sa vel lgnnsdannelsen
som lgnnsutviklingen ved HBV (HSN).



2.3 Forskerforbundets lgnnspolitiske strategi

| Hovedstyrets beretning for perioden 2013-2015 fremlagt pa Forskerforbundets
Representantskapsmgte 20.-21.10.2015 i Oslo, fremgar to hovedmal for den lgnnspolitiske
strategien i perioden 2013-2016 (Forskerforbundet 2015b):

a) a lukke lgnnsgapet til sammenliknbare stillinger i offentlig sektor og

b) & redusere lgnnsgapet til privat sektor (Forskerforbundet 2015b:7).

Forskerforbundets Ignnspolitiske strategi skal omfatte hele medlemsmassen og alle
tariffomradene. Ifglge Hovedstyrets vurderinger er det mest positive med prinsippene i
dokumentet at strategien har fart til et gkt engasjement om lgnn og lgnnsarbeid.

Under utkastet til Arbeidsprogrammet for perioden 2016-2018 lagt frem pa
Representantskapsmegte 20.-21.10, er flere forhold rundt konkurransedyktig lann omtalt
(Forskerforbundet 2015c¢). Det fremgar i Arbeidsprogrammet at arbeidsgiver i statlig sektor
gnsker at stagrre deler av Ilgnnsdannelsen skal skje lokalt i den enkelte virksomhet. Lokalt vil
dette bety at partene, arbeidsgiver- og arbeidstakersiden, videreutvikler den lokale
lgnnspolitikken basert pa omforente konkrete kriterier. Forskerforbundet vil arbeide malrettet
for at medlemmene oppnar god lgnnsutvikling, pa gruppe- og individniva, uavhengig av
hvilke modeller for lgnnsdannelse som anvendes i perioden. Kjennskap til Forskerforbundets

lennspolitiske strategi utgjar et bakteppe for denne rapportens innhold og analyser.

2.4 Hovedtariffavtalen

Det er nedfelt flere viktige prinsipper i Hovedtariffavtalen. De er fgrende for malsettingen og
implementeringen av den lokale lgnnspolitikken (Hovedtariffavtalen i staten, 1.5.2014-
30.4.2016). Det star falgende i Hovedtariffavtalens 2.3.1: «Den lokale lgnnspolitikken
utformes slik at likelgnn, kompetanse og ansvar, midlertidige ansatte og tilsatte i permisjon
ivaretas.» | rapporten velger vi a avgrense fremstillingen til & gjelde de to fgrste momentene i
dette sitatet, altsa likelgnn og kompetanse og ansvar. | henhold til avtalen skal partene, dvs.
arbeidsgivere og tillitsvalgte, sgke & komme fram til en felles plattform om hvordan falgende
to prinsipper i den lokale lgnnspolitikken skal realiseres:

e hvordan lgnnssystemet skal brukes kollektivt og individuelt

e hvilke lannsmessige tiltak som er ngdvendig for & na virksomhetens mal.



Videre fremgar i Hovedtariffavtalen at arbeidsgiver skal utarbeide ngdvendige oversikter og
sammenstillinger over lgnn pa alle stillingskategorier, fordelt pa kvinner og menn, og a

klarlegge eventuelle forskjeller.

Forskerforbundets lokallagsstyre ved HBV mener det er et ytterligere behov for a kartlegge og
analysere lgnnsutviklingen ved HBV. Vi er ikke tilfreds med det foreliggende talimateriale og
de analyser som er utarbeidet av arbeidsgiver for ansattes lgnnsutvikling ved HBV. Mer viten
vil gi oss kunnskapsgrunnlag for a analysere lgnnsutviklingen for ansatte i de ulike
stillingskategoriene ved HBV. | rapportens punkt 5.2 redegjgres det for en lgnnsguide. Den
bestar av konkrete punkter som viser i hvilke situasjoner en arbeidstaker som er

Forskerforbundsmedlem, kan forhandle om sin lgnn.

2.4.1 Lederlgnninger

Hovedtariffavtalen har serskilte bestemmelser for forhandlinger av lenn for ledere i
virksomheten. Pa et generelt grunnlag mener vi som tillitsvalgte at vi i denne typen
forhandlinger har en mindre vesentlig rolle a spille. «Ved forhandlingssteder (for eksempel
HBV, var anmerkning) der gverste leder (rektor, var anmerkning) er tatt ut av
hovedtariffavtalen, kan gverste leder etter avtale med de tillitsvalgte fastsette lannsendring for
ledere pa neste lederniva, som er omfattet av hovedtariffavtalen.» (Hovedtariffavtalen, s. 12)

Lennsendringen betinger dekning pa virksomhetens budsjett ut over sentralt fastsatt pott.

Forskerforbundets tillitsvalgte ved HBV gnsker a delta aktivt i draftingene av lgnnsdannelsen
ogsa for lgnnsutviklingen for lederlgnningene ved HBV. Fastsettelsen av lederlgnner ma
draftes og ses i forhold til den gvrige lgnnsutviklingen for ansatte ved HBV. Dessuten vil
antallet ledere ved HBV ha betydning for HBVs budsjett i sin alminnelighet.

2.4.2 Serlige grunnlag for lokale forhandlinger (2.3.4-forhandlinger)

De individuelle forhandlingene, med hjemmel i Hovedtariffavtalens 2.3.4, far betydning for
den enkeltes individuelle lgnnsutvikling. Av erfaring ser vi at positiv individuell
lgnnsutvikling pavirker det kollektive lgnnssystemet. Ansatte som gjennom lokale
forhandlinger blir lgnnsledende, bidrar til & gke lgnnen til gvrige ansatte pa kort og lang sikt.

Et annet lgnnspolitisk virkemiddel er & forhandle frem kollektive avtaler, slik som minstelgnn
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innenfor en bestemt stillingskategori. Ved lgnnsforhandlingene i 2014 fikk vi erfaring med a

lafte frem stipendiatgruppen.

Vi vil nd belyse Hovedtariffavtalens bestemmelser om vilkarene for sarskilte lokale
forhandlinger. For det farste kan partene, her tillitsvalgte, den enkelte ansatte og arbeidsgiver,
fare forhandlinger dersom «det har skjedd vesentlige endringer i de forhold som er lagt til
grunn ved fastsetting av stillingenes/arbeidstakernes lgnn. | rimelig utstrekning tas det ogsa
hensyn til endringer som har skjedd gradvis over lengre tid.» For det andre kan partene fare
lokale forhandlinger dersom det «er gjennomfart omorganiseringer/ organisatoriske endringer
hvor to eller flere virksomheter/driftsenheter har fusjonert og hvor det som faglge av dette har
oppstatt ubegrunnede lgnnsforskjeller. Forhandlinger betinger dekning pa virksomhetens
budsjett.» Det er verdt & bemerke at disse forhandlingene skal tas sa snart som mulig etter at

endringen har funnet sted.

Det tredje grunnlaget, som omtales i Hovedtariffavtalen omfatter «tidsavgrenset eller varig
Ignnsendring nar det er seerlige vansker med a rekruttere eller beholde spesielt kvalifisert
arbeidskraft, eller til arbeidstakere som har gjort en ekstraordineer arbeidsinnsats.» Et fjerde
grunnlag er dokumenterte lgnnsforskjeller som ikke kan forklares med annet enn kjgnn, saerlig
grunnlag for lokale forhandlinger. Arbeidsgiver skal i samrad med de tillitsvalgte rette opp

lannsforskjellene i henhold til likestillingsloven § 5.

2.4.3 Andre Ignnspolitiske virkemidler lokalt

For tillitsvalgte er det viktig a kjenne godt til de ulike virkemidlene Hovedtariffavtalen apner
opp for & kunne bruke under lgnnsforhandlingene. Dessuten kan medlemmene ogsa i en del
situasjoner forhandle sin lgnn pa egne vegne, men gjerne med bistand og rad fra tillitsvalgte.
Prinsippene for slike forhandlinger omtales i Hovedtariffavtalens punkt 2.3.6. Arbeidstakere i
stilling plassert i lannsramme og lgnnsspenn?, kan fa endret plassering innenfor

lannsrammens alternativer og stillingskodens lgnnsspenn. Andre virkemidler som kan

2 | det statlige lgnnssystemet er mange stillinger plassert i lsnnsramme (LR) — bl.a. farsteamanuensis, hagskolelektor,
stipendiat, farstekonsulent. Lgnnsrammen angir den laveste og hgyeste Ignna det er mulig & oppné for stillingen. Innenfor
hver lgnnsramme finnes det flere, alternative ansiennitetsstiger. Stillinger pa lannsramme har automatiske opprykk til hgyere
lgnnstrinn med stigende ansiennitet, mens stillinger pé& lgnnsspenn ikke har det. Lgnnsspenn brukes i staten for sékalte
direkte innplasserte stillinger — bl.a. professor, postdoktor og radgiver. For disse fastsetter lannssystemet bare en minstelgnn
og en topplgnn, og det er ingen ansiennitetsstige. Stillingene plasseres direkte inn i det aktuelle lannsspennet, og
lgnnsopprykk gis i form av individuelle, lokale tillegg eller i justeringsoppgjar.


https://www.forskerforbundet.no/verktoykasse/ordliste/#Ansiennitet
https://www.forskerforbundet.no/verktoykasse/ordliste/#Lønnsspenn
https://www.forskerforbundet.no/verktoykasse/ordliste/#Justeringsoppgjør

anvendes er & omgjare stillinger til annen stillingskode® og avtale minstelgnn for
arbeidstakere med szrlige arbeidsoppgaver, tjenestested og lignende. Videre kan szravtaler*
opprettes og endres som partene, arbeidsgiver og de tillitsvalgte, gnsker a tilgodese. Det kan

ogsa tilstas fast eller tidsavgrenset tillegg etter den sakalte B-tabellen.

Virkemidlene omtalt ovenfor kan ogsa benyttes for hele grupper av arbeidstakere i
virksomheten. Nar det gjelder ledige stillinger i virksomheten, omtaler Hovedtariffavtalen
hvilken rolle og funksjon tillitsvalgte skal ha i denne sammenheng. Som tidligere nevnt skal
tillitsvalgte ha medbestemmelse og medvirkning i virksomhetens implementering av
lannspolitikken. Videre skal tillitsvalgte orienteres om den Ignn den ledige stillingen vil bli
utlyst med. Videre kan tillitsvalgte kreve a drgfte lgnnsplasseringen for stillingen, og innen tre
dager ogsa kreve at nzermeste overordnede administrative ledd i virksomheten skal avgjere

spagrsmalet.

2.4.4 Organisasjonsutvikling

Hovedtariffavtalen omtaler organisasjonsutvikling og opplering av arbeidstaker- og
arbeidsgiversiden. Vi er serlig opptatt av a fremheve viktigheten av opplaring i lys av
erfaringen med Ignnsutviklingen for ansatte ved HBV. Lokallagets styremedlemmer i
Forskerforbundet ved HBV har deltatt i nasjonale kurs og seminarer om den Ignnspolitiske
strategien. Som aktiv fagforening ved HBV har vi initiert en betydelig andel av
organisasjonsutviklings - og opplaringsarbeidet ved virksomheten. Forskerforbundet ved
HBV har lokalt siden 2008 arrangert et ti-talls seminarer og 5 fagmater for ansatte,
tillitsvalgte, ledere og studenter. Arrangementene var eksternt finansiert med sentrale OU-
midler til en ramme pa til sammen over 2 millioner kroner. Flere av seminarene innenfor
organisasjons- og ledelsesutvikling har fokusert pa utformingen av lokal personal- og
lennspolitikk.

3 | noen av tariffavtalene, bl.a. i staten, er stillinger benevnt med tittel og en firesifret stillingskode. Dette gjares av
rapporteringshensyn og for & kunne skille mellom stillinger der flere stillinger har samme tittel.

4 En seeravtale er en avtale som er inngatt sentralt og gjelder enten for en seerskilt gruppe eller et spesielt tema (sentral
seravtale), eller en avtale inngatt lokalt pa en virksomhet (lokal seravtale). En saravtale inneholder bestemmelser som ikke
er regulert i lov- og avtaleverket forgvrig, eller den gir bedre vilkar enn det som er gitt i lov eller sentrale avtaler.
https://www.forskerforbundet.no/verktoykasse/ordliste/
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2.5 Fusjonsdokumenter

Varen 2015 ble det undertegnet en «Avtale mellom Heggskolen i Telemark og Hagskolen i
Buskerud og Vestfold — forutsetninger for gjennomfering av fusjonen 2015 — 2017» (avtalen
er ikke datert). | avtalen er det nedfelt prinsipper for ansattes lgnns- og arbeidsvilkar i
fusjonsprosessen mellom HBV og HiT. For det forste stadfestes at ingen ansatte skal ga ned i
lann som falge av fusjonen. Med referanse til Hovedtariffavtalen (10.1) stadfester
fusjonsavtalen at individuelle, midlertidige avtaler vedrarende funksjonstillegg/lederlgnn/B-
tillegg/kronetillegg skal viderefares og sluttfares som avtalt. For det andre skal institusjonenes
lokalt fremforhandlede Ignns- og personalpolitiske regelverk og retningslinjer for fordeling av
arbeidsoppgaver/tildeling av FoU-tid revideres og samordnes med virkning fra
fusjonstidspunktet (dvs. 1.1.2016). For det tredje skal ingen ansatte sies opp eller matte bytte
arbeidssted i forbindelse med fusjonen. Det forutsettes fleksibilitet fra bade arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden i fordeling av arbeidsoppgaver i den nye organisasjonen og ansatte ma

paregne endring i arbeidsoppgaver.

Det legges til at ansatte som vil benytte seg av sin rett til & beholde arbeidssted kan komme til
a matte akseptere endringer i stillingens innehold, ansvar eller myndighet som vanligvis gar
utover arbeidsgivers styringsrett. | de tilfellene dette blir aktuelt, vil vedkommende ha rett til
annen likeverdig eller passende stilling jfr. Tjenestemannsloven 812.

2.6 Lannspolitikk ved Hggskolen i Buskerud og Vestfold

Statens lgnnssystem og Hovedtariffavtalen forutsetter at lokale parter har en egen
leannspolitikk. Det fremheves at lgnnspolitikken skal veere et virkemiddel i personalpolitikken
og bidra til at virksomheten lgser sine oppgaver og nar sine mal. Det lgnnspolitiske
dokumentet ved HBV (HBV 2014) har som intensjon a gi retningslinjer for det lgnnspolitiske

arbeidet ved hggskolen.

| dette avsnittet (2.6) avgrenser vi fremstillingen til utvalgte avsnitt fra HBVs lgnnspolitiske
dokument som vi mener har spesiell relevans. Vi innser at det ogsa kunne vert av stor
interesse a sammenliknet HiTs og HBVs lgnnspolitiske dokumenter. Dette kan med fordel tas
opp ved en senere anledning.
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Lennspolitikken ved HBV har som mal at ansatte ved HBV opplever den som tydelig og
rettferdig. Lennspolitikken skal sikre sasmmenheng mellom lgnn, kompetanse,
karriereutvikling og forventet arbeidsinnsats. Politikken skal i tillegg veere et styrings- og
utviklingsverktgy for lederne. Noen av de vesentligste punktene i malsettingen av
lennspolitikken ved HBV er fglgende (HBV 2014):

e sikre en helhetlig lgnnspolitikk over tid, en organisasjonskultur preget av likeverd og

som motvirker strukturelle forskjeller
o sikre lik lgnn og like lgnnsutviklingsmuligheter uavhengig av kjgnn

e sikre sammenheng mellom lgnn og forventet innsats, kompetanse, arbeidssituasjon og

forventede resultater

Hggskolens lgnnspolitikk bygger pa en vurdering av det faktiske arbeids- og ansvarsomradet
til de enkelte stillingene. Formalet er & sikre rettferdig lann for likt arbeid og a stimulere til

kompetanseutvikling.

Utdrag fra hovedprinsipper i lgnnspolitikken for HBV:
o Stillingskode, formal- og realkompetanse og erfaring/ansiennitet legges til grunn for

lgnnsfastsettelse.

e Virksomheten skal ha konkurransedyktige lgnnsbetingelser og vere i stand til &
rekruttere og beholde ngdvendig kompetanse. Lgnnsfastsettelse kan pa dette grunnlag

differensieres mellom fagmiljgene.

e Virksomheten gnsker a fremme en samarbeids- og delekultur. Eventuelle

incentiver/belgnninger ber derfor som hovedregel vare kollektive.

Lennsutviklingen for ansatte pavirkes av flere faktorer. For det farste er de lokale
lgnnsforhandlingene viktige for a realisere den lokale lgnnspolitikken. Fastsettelsen av
rammene for lgnnsforhandlinger i staten og de gkonomiske rammebetingelser i det norske

samfunnet generelt er viktige for oss lokalt i hovedtariffoppgjerene annet hvert ar.
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Tidspunkter og matepunkter for lgnnsfastsettelse ved HBV (2014):
e ved kunngjering og tilsetting (rekruttering) ut i fra sentrale rammer og retningslinjer
og lokal lgnnspolitikk
e vurdering etter inntil 12 maneders tilsetting (Hovedtariffavtalen 2.3.8, pkt. 3)
e kompetanseopprykk for ansatte i undervisning- og forskerstillinger
e kompetanseheving for ansatte i administrative stillinger
e gjennom sentrale tariffavtaler
e gjennom lokale Ignnsforhandlinger (Hovedtariffavtalen 2.3.3 0g 2.3.4)

e ved B-tillegg og evt. kronetillegg

De viktigste faktorene gjennomgas i de fglgende avsnittene.

Far en stilling lyses ut, foretas stillingsvurdering basert pa en stillingsbeskrivelse av
stillingens oppgaver, ansvarsomrade og krav til kvalifikasjoner. Ved tilsetting vurderer
arbeidsgiver lgnnsplassering av stillingen ut fra de nevnte prinsippene omtalt ovenfor i forrige

avsnitt.

Som tillitsvalgte har vi registrert at var rolle og funksjon under tilsettinger ved HBV ikke
omtales i det lokale lgnnspolitiske dokumentet. Hovedtariffavtalen omtaler at lokale
tillitsvalgtes skal ha en sentral posisjon og funksjon ved tilsettingen av nye stillinger
virksomheten. Dette momentet vil vi arbeide for innarbeides i det lannspolitiske dokumentet
ved HSN.

| det lgnnspolitiske dokumentet er nedfelt definerte retningslinjer ved opprykk. Ved opprykk
til farstestilling, professor og dosent innplasseres i laveste Ignnstrinn for stillingen, men

minimum 2 lgnnstrinn over lgnnsplassering i tidligere stilling. Forskerforbundets tillitsvalgte
er ikke tilfreds med & anvende minimumsgrensen med to trinn ved opprykk. Vi mener ikke at

gkt lgnn anvendes aktivt til & motivere til kompetanseheving.
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Hovedprinsippet i HBVs lgnnspolitikk, er at lik stillingskode, formalkompetanse og

erfaring/ansiennitet skal lgnnes likt.

Hagskolens lederlgnnspolitikk

En leder i HBV er a regne som arbeidsgivers representant og har bade personal- og

gkonomiansvar for sin enhet.

Felgende momenter utgjer noen av hensynene som skal avveies i bestemmelsen av lederlgnn
(HBV 2014):

Lederlgnn skal vurderes individuelt og pa gruppeniva

Lederlgnn skal ta hensyn til stillingens ansvarsomrade og arbeidsoppgaver

Lederlgnn skal vaere eksternt konkurransedyktig og samtidig internt rettferdig, men

ikke lgnnsledende
Lederlgnnsregimet ma avveie enkelhet og nyanser

Lederlgnn ber vurderes pa grunnlag av dokumentert resultatoppnaelse

Lederstillinger

Ved HBV forstas fglgende stillinger som ledende stillinger: Rektor, prorektor,

administrerende direkter (hegskoledirektar), assisterende hggskoledirekter, dekan,

avdelingsdirektar, fakultetsdirektar, instituttleder og seksjonssjef (HBV 2014, s. 6).

HBVs personalhandbok omtaler retningslinjer/avtaler for godtgjgring i ulike funksjoner og
verv ved HBV.
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3. Statistiske lpnnsdata nasjonalt og lokalt

3.1 Introduksjon

| denne delen presenterer vi farst en nasjonal kartlegging av lgnnsnivaet for alle ansatte i

universitets- og hggskolesektoren. Den nasjonale kartleggingen gir oss en bakgrunn og et
sammenlikningsgrunnlag for & undersgke nermere lgnnsnivaet ved HBV og HiT. Data er
hentet fra Statens sentrale tjenestemannsregister per 1.10.2014 (SST).

Mest plass er viet til en kartlegging av lgnnen for utvalgte stillingskategorier blant faglige og
administrative stillinger ved HBV og HiT. Kilden her er lgnnsoversikt for alle ansatte fra
personalavdelingene ved HBV og HiT. Disse er oppdatert per juni (HBV) og august (HiT)
2015. Siden det eksisterer over 50 stillingskategorier ved de to institusjonene, har vi gjort et
utvalg i denne rapporten som vi mener har starst interesse og relevans for vare medlemmer,
og hvor det er grunnlag for a gi statistiske data. Der det er fa ansatte eller fa av ett kjgnn har vi
unnlatt a vise data, med unntak av lederlgnninger. Vi vil med andre ord ikke redegjere
fullstendig for lgnnsnivaet ved HBV.

Bruk av stillingskoder synes & vere usystematisk, og i hvert fall en utfordring nar det skal
utarbeides statistiske data. Flere stillingskoder synes a reflektere tilfeldigheter og personlige/
«historiske» forhold. Eksempler pa dette er stillingskoder som én eller svert fa har®. Vi hadde
ogsa et gnske om a analysere lgnnsforskjeller mellom ulike organisasjonsenheter. Dette har
vist seg sveert vanskelig fordi HBV og HiT opererer med ulike benevnelser og fordi det synes
a veere lite systematisk bruk for en rekke enheter. Eksempler pa dette er nar det kun er én eller

fa ansatte i en organisasjonsenhet.

Formalet med redegjgrelsen er primert a gi en oversikt over lgnnsniva og lgnnsforskjeller i de
ulike stillingskategoriene for a ha et godt grunnlag for a kreve utjevning ved fusjon og for de
lokale lgnnsforhandlingene i 2016. Vi mener analysene ogsa kan brukes til a tydeliggjere

51010 amanuensis (2), 1012 hggskoledosent (2), 1057 informasjonssjef (1), 1061 ass direktgr (1), 1078 betjent
(1), 1079 fgrstebetjent (1), 1120 mester (1), 1127 husholdsleder (1), 1216 driftsoperatgr (2), 1410 bibliotekar
(1), 1411 avdelingsingenigr (1), 1515 Bibliotekar (1), 1538 fagdirektor (1)
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utfordringer i lgnnsdannelsen og lgnnsutviklingen innad ved HBV og HiT, og for HSN fra
1.1.2016.

| analysene viser vi lgnnsnivaet i stillingskategoriene etter institusjon. Men vi har ogsa sett pa
kjennsforskjeller, og spesielt for administrative stillinger ogsa bruk av stillingskoder,

herunder bruk av lgnnsstigen innad i stillingskoden.

3.2 Gjennomsnittslgnn for hagskoler og universiteter

Fra SST har vi hentet data for gjennomsnittslgnn for ansatte ved samtlige hegskoler og
universiteter i Norge.

Figur 1 Gjennomsnittlig brutto drslgnn til samtlige hagskoler og universiteter i Norge (Kilde: SST 2014).
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Figur 1 viser at det er hgyere gjennomsnittslgnn pa de statlige hagskolene enn pa
universitetene. Gjennomsnittslgnn pa landets universiteter er 537 348, mens pa de statlige

hagskoler er den 547 092. Vi ser ogsa at HBV har den fjerde hgyeste gjennomsnittslgnna
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(575 784), mens HIT har den niende laveste (531 372), av totalt 34 hggskoler og universiteter.
HBV har 6,5% hgyere gjennomsnittslgnn enn gjennomsnittet for alle universiteter og
hagskoler, og 5,2% hgyere enn gjennomsnittet for hggskolene. For HiT er
gjennomsnittslgnnen 1,7% lavere enn gjennomsnittet for alle hggskoler og universiteter, mens

det er 2,9% lavere enn gjennomsnittet for hggskolene.

Basert pa tall fra SST er altsa forskjellen i gjennomsnittslgnn mellom HiT og HBV 44 412
kroner i aret. Den relative forskjellen er at ansatte ved HBV i gjennomsnitt har 8,4% hgyere
Iznn enn ansatte ved HiT. Ved HBV er det 951 ansatte (858 arsverk®), mens det ved HiT er
691 ansatte (614 arsverk). Det innebzrer at dersom gjennomsnittslgnnen ved HiT skal opp pa
samme niva som HBV blir det 27,3 millioner kroner (44 412 * 614)".

3.3 Forskjeller i lgnnstrinn ved HBV og HIT

| dette avsnittet belyser vi hvordan lgnnsnivaet er for utvalgte stillingskategorier, faglige
stillinger og administrative stillinger, ved HBV og HiT. Mer detaljert statistikk for de ulike
stillingskategoriene er vist i vedlegg 2. I tillegg presenteres lgnnsnivaet for ansatte i ulike
faglige og administrative lederstillinger.

Vi sammenlikner Ignnen for de ulike stillingskategoriene ved den enkelte hagskole og mellom
hagskolene. Videre dokumenterer vi de gjennomsnittlige lgnnstrinn i hver kategori. Detaljene
for de enkelte stillingskategorier er vedlagt i rapporten. | dette arbeidet har vi ogsa gjort noen

avgrensninger.

| fremstillingen har vi valgt a vise medianlgnn, fordi vi mener dette gir best og mest
informasjon til vare medlemmer nar det gjelder a orientere seg i lennsdannelsen og
lennsutviklingen ved HBV. Median er et uttrykk for det lgnnstrinnet som halvparten har likt
eller mindre enn og den andre halvparten likt eller mer enn. Fordelen med & bruke

mediantallet er at det ikke pavirkes av fordelingen av lgnnstrinnene og spesielt da ikke blir

6 Antall ansatte multiplisert med gjennomsnittlig stillingsstarrelse.
7 Personaldatabasen gir litt andre tall: Gjennomsnittlig lann pad HiT er 483 164 og pa HBV 521 510, altsa en differanse pa
38 346 i aret som gir samlet ca. 23,5 mill. Vi har ikke hatt kapasitet til & sjekke hva disse forskjellene skyldes
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pavirket av at noen eventuelt har svert lave eller hgye lgnnstrinn. De ulike gruppenes

medianlgnn konkretiseres i gjennomgangen i de grafiske fremstillingene.

| rapportens vedlegg viser vi ogsa gjennomsnittlig lannstrinn for de ulike stillingskategoriene.
| teksten under gjengir vi minimum og maksimum lgnn samt variasjonsbredden, dvs.

differansen mellom hgyeste og laveste lgnnstrinn.

Fer gjennomgangen av lgnnstrinn og stillingskategorier viser vi en samlet oversikt over
fordelingen av hovedtyper av stillinger ved HBV og HiT. Det er viktig a ha oversikt over og a
falge utviklingen av fordelingen pa ulike stillingstyper far og etter fusjonen og den videre

utviklingen av HSN. Malet ma veere a holde andelen av faglig ansatte pa et hgyest mulig niva.

Tabell 1 Oversikt over antall ansatte i fire stillingstyper ved HBV og HiT

HBV HIiT
Antall Prosent Antall Prosent
Adm.ansatte 233 24,4 % 152 22,0 %
Teknisk 53 5,6 % 42 6,1 %
Ledere 60 6,3 % 29 4,2 %
Faglig 608 63,7 % 468 67,7 %
SUM 954 100 % 691 100 %

Tabell 1 viser at det andelen av faglig ansatte er noe hgyere pa HiT enn pd HBV; ca. 2 av 3
stillinger er faglig ansatte. Det er noe starre andel av bade ledere og administrativt ansatte pa
HBV. Vi tar forbehold om at det kan veere noe ulik praksis i bruk av stillingsbenevnelser som
igjen farer til at noen havner i faglig stilling ett sted og lederstilling et annet sted. En oversikt
over kategoriseringen av stillingstyper er vist i vedlegg 4.

| dette avsnittet presenterer vi lann for de faglige stillingskategoriene ved HBV sammenliknet

med tilsvarende stillingskategorier ved HiT.
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Figur 2 Medianlgnn 1013 Professor

Ltr 50-90

KVINNE  MANN KVINNE MANN  TOTAL | KVINNE MANN  TOTAL
(N=10)  (N=44) (N=28) (N=62) (N=90) | (N=38) (N=106) (N=144)

HIT HBV TOTAL

Figur 2 viser at det er vesentlig hgyere medianlenn ved HBV enn ved HiT (4 lgnnstrinn) for
ansatte i professorstillinger. Medianlgnn er 2,5 lgnnstrinn hgyere hos kvinner enn hos menn
pa HiT.

Det er stor forskjell i avlanning mellom ansatte med professorstilling. Variasjonsbredden ved
HiT er 11 lgnnstrinn (72 — 83) og pa HBV 21 (69 — 90).

Figur 3 Medianlgnn 1532 Dosent

Ltr 50-90

TOTAL (N=5) TOTAL (N=11) TOTAL (N=16)

HIT HBV TOTAL

Det er relativt fa dosenter, og derfor skal forskjeller tolkes med varsomhet. Som vi ser av

figur 2, er det hgyere medianlgnn ved HBV, 2 Ignnstrinn hgyere, enn ved HiT. Dosentene har
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2 lgnnstrinn lavere enn professorene. Dosenten har vesentlig mindre variasjonsbredde enn
professorene, 7 lgnnstrinn (73 — 80).

Figur 4 Medianlgnn 1011 Fgrsteamanuensis

Ltr 45-90

KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL
(N=35) (N=54) (N=65) (N=74) (N=139)](N=100) (N=128) (N=228)

HIT HBV TOTAL

Ogsa nar det gjelder farsteamanuensene er medianlgnn hgyere ved HBV enn ved HiT (3
Ignnstrinn). Det er ett lgnnstrinn forskjell i medianlgnn ved bade HiT og HBV. Mens det er
kvinnene som har hgyest medianlgnn pa HiT er det motsatt ved HBV. Variasjonsbredden er
15 Ignnstrinn bade ved HiT (60-75) og ved HBV (64-79).

Figur 5 Medianlgnn 1198 Fgrstelektor

Ltr 45-90

KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL
(N=12) (N=24) (N=36) | (N=30) (N=34) (N=42) (N=58) (N=100)

HIT HBV TOTAL

Farstelektorene har ganske identisk medianlgnn som farsteamanuensene, og forskjellen

mellom HBV og HiT er ogsa den sammen (3 lgnnstrinn). Det er ingen forskjell mellom
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kjgnnene verken ved HiT eller HBV. Variasjonsbredden er 12 Ignnstrinn ved HIiT (62-74) og
15 ved HBV (65-80).

Figur 6 Medianlgnn 1008 Hggskolelektor

Ltr 45-90

KVINNE | MANN | TOTAL | KVINNE KVINNE | MANN | TOTAL
(N=119) | (N=75) | (N=194) | (N=126) | (N=80) N=245) | (N=155) | (N=400)

Hggskolelektorene utgjar den starste gruppen av faglig ansatte (totalt 400 ansatte, altsa naer 1
av 4 ansatte totalt pa HSN). Ogsa her ligger lgnnen ved HBV noe hgyere enn ved HiT. Det er
ingen kjgnnsforskjell pa medianlgnn ved HBV, mens mennene har 1 lgnnstrinn hgyere
medianlgnn ved HiT. Variasjonsbredden er sveert stor for hggskolelektorgruppen; ved HIT er
det 23 lgnnstrinn (48-71) og ved HBV 30 (51-81)
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Figur 7 Medianlgnn 1017 og 1378 Stipendiat

Ltr 45-90

KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL
(N=33) (N=19) (N=52) | (N=28) (N=15) (N=43) | (N=61) (N=34) (N=95)

HIT HBV TOTAL

De to stipendiatgruppene, stillingskodene 1017 og 1378, er her slatt ssmmen. 1017 utgjar den
stgrste gruppen pa 84 av totalt 95 stipendiater. Lannsnivaet er relativt likt pa HBV og HiT.
Kvinner har 2 Ignnstrinn hgyere medianlgnn enn menn. Variasjonsbredden ved HiT er 21
lgnnstrinn (50 — 71) og pd HBV 14 (50 — 64).

Oppsummerende kan vi si at sammenlikningen av lgnn i faglige stillinger ved HBV og HIiT
viser at det gjennomgaende er vesentlig hgyere lgnn i alle stillingskategorier ved HBV. Starst
forskjell er det i professorkategorien med 4 lgnnstrinn hgyere medianlgnn ved HBV. Et annet
giennomgaende trekk er at variasjonsbredden er stagrre ved HBV. Minimumslgnnen (og da
rent logisk ogsa maksimumslgnnen gitt starre variasjonsbredde) er hgyere ved HBV. Det er
kun ett unntak og det gjelder stipendiatene hvor medianlgnn, variasjonsbredde og

maksimumslgnn er hgyere ved HiT.

Kjennsforskjellene for de faglige stillingene gar begge veier og er i hovedsak sma. Bade i
kategorien professor og stipendiat har kvinnene hgyere medianlgnn, mens de mannlige
hagskolelektorene har noe hgyere medianlgnn enn de kvinnelige. | fgrstestillingene er det

nesten ingen forskjell mellom kjgnnene.

22



3.3.2 Ledere i faglige stillinger

Figur 8 Medianlgnn 1474 Dekan

F

Ltr 50-90

KVINNE | MANN | TOTAL | KVINNE

L

TOTAL | KVINNE | MANN | TOTAL

|

Stillingskoden dekan er benyttet ogsa for prodekaner ved HBV. Kvinnelige dekaner er noe
lavere lgnnet enn mannlige. Dekanene pa HiT har noe hgyere lgnn enn dekanene pa HBV,

men det kan skyldes at prodekanene ogsa inngar i beregningsgrunnlaget ved HBV.

Variasjonsbredden for mannlige dekaner er 12 lgnnstrinn (77-89) og for kvinner 8 lgnnstrinn

(80-88).
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Figur 9 Medianlgnn 1475 Instituttleder

r N

Ltr 50-90

KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL
(N=7)  (N=6) (N=8) (N=14) (N=22) | (N=15) (N=20) (N=35)

‘ HIT HBV TOTAL

|

Kvinnelige instituttledere er noe hayere lgnnet enn mannlige ved HiT, mens det er motsatt

ved HBV. Instituttlederne pa HBV har noe hgyere lgnn enn instituttlederne pa HiT.

Variasjonsbredden for mannlige instituttledere er 12 lgnnstrinn (74-86) og for kvinner 9
lgnnstrinn (75-84).



3.3.3 Ledere i administrative stillinger

Figur 10 Medianlgnn 1058 Administrasjonssjef, 1059 Underdirektgr og 1060 Avdelingsdirektgr

Ltr 50-90

KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL
(N=2) (N=6) (N=8) | (N=6) (N=7) (N=13) | (N=8) (N=13) (N=21)

HIT HBV TOTAL

Ansatte i administrative lederstillinger har hgyere medianlgnn ved HBV enn ved HiT (3
Ignnstrinn). Kvinnelige administrative ledere har lavere lgnn enn mannlige. Det er ogsa noe

stgrre variasjonsbredde hos menn enn kvinner, henholdsvis 18 (67-85) og 15 (69-84).

3.3.4 Administrative ansatte og ansatte ved bibliotekene

P& landsbasis er om lag en fjerdedel av medlemmene i Forskerforbundet ansatt i det som

kalles teknisk-administrative stillinger fordelt pa 17 % i administrative stillinger, 5 % i

administrative lederstillinger og 3 % i ingenigrstillinger (Forskerforbundet 2015). 1 og med at

ansatte i stillingsbenevnelsen «administrative stillinger» utgjer den starste gruppen blant
Forskerforbundets medlemmer i gruppen teknisk-administrative, retter vi fokus mot denne

gruppen i denne rapporten.

Under presenteres resultatene fra analysen av administrative stillingskategorier (herunder
bibliotekansatte) ved HBV og HiT. Resultatene viser gjennomsnittlig lgnnstrinn til de fem

starste stillingskategoriene for administrative stillinger og bibliotekarene (slatt sammen til én

gruppe).
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De administrative stillingskategoriene ved HBV og HiT som har flest ansatte er:
e 1065 Konsulent (42 ansatte hvorav 3 menn)
e 1408 Farstekonsulent (91 ansatte, hvorav 9 menn)
e 1363 Seniorkonsulent (58 ansatte, hvorav 11 menn)
e 1434 Radgiver (101 ansatte, hvorav 37 menn)

e 1364 Seniorradgiver (35 ansatte, hvorav 12 menn)

Stillingskodene ved bibliotek er:
e 1077 Hovedbibliotekar (9 ansatte, hvorav 1 mann)
e 1199 Univ.bibliotekar (6 ansatte, hvorav 1 mann)

e 1515 Spesialbibliotekar (22 ansatte, hvorav 5 menn)

| analysene har vi slatt sammen de tre stillingskodene for bibliotekansatte.

| samtlige stillingskoder for administrativt ansatte og bibliotekansatte ved HBV og HiT er
andelen av kvinner hgyere enn menn. I stillingskodene konsulent, farstekonsulent,
seniorkonsulent, seniorradgiver og bibliotekansatte er antallet menn sa lav at vi ikke har
funnet det hensiktsmessig & utarbeide grafiske fremstillinger for lgnnsforskjellene mellom

kvinner og menn.

Figur 11 Medianlgnn 1065 Konsulent

Ltr 40-70

HIT (N=21) HBV (N=21) TOTAL (N=42)



Figur 9 viser at samlet har konsulentene ved HBV 3 lgnnstrinn hgyere medianlgnn enn
konsulentene ved HiT. Variasjonsbredden er pa 18 lgnnstrinn ved HBV (36-54) og 17
lgnnstrinn ved HIT (32-49).

Figur 12 Medianlgnn 1408 Fgrstekonsulent

Ltr 40-70

HIT (N=34) HBV (N=57) TOTAL (N=91)

Samlet har farstekonsulentene ved HBV 2 Ignnstrinn hgyere medianlgnn enn
farstekonsulentene ved HiT. Variasjonsbredden er pa 14 lgnnstrinn ved HBV (46-60) og 8
lgnnstrinn ved HIiT (46-54).

Figur 13 Medianlgnn 1363 Seniorkonsulent

Ltr 40-70

HIT (N=23) HBV (N=35) TOTAL (N=58)




Figur 11 viser at samlet har seniorkonsulentene ved HBV 3 lgnnstrinn hgyere medianlgnn enn
seniorkonsulentene ved HiT. Variasjonsbredden er pa 12 lgnnstrinn ved HBV (51-63) og 5
lgnnstrinn ved HIiT (52-57).

Figur 14 Medianlgnn 1434 Radgiver

Ltr 40-70

KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL | KVINNE MANN TOTAL
(N=22) (N=16) (N=38) | (N=42) (N=21) (N=63) | (N=64) (N=37) (N=101)

HIT HBV TOTAL

I stillingskoden radgiver er medianlgnn ved HBV 2 lgnnstrinn hgyere enn ved HiT. Det er 37
menn og 64 kvinner som har rddgiverkoden. Her er det stor variasjonsbredde mellom HiT og
HBV. HiT har kun 11 Ignnstrinn (53-64), mens HBV har 22 Ignnstrinn (48-70). Kvinnelige

radgivere har 2 lgnnstrinn lavere medianlgnn enn mannlige radgivere.
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Figur 15 Medianlgnn 1364 Seniorrddgiver

v

Ltr 40-70

k HIT (N=12) HBV (N=23) TOTAL (N=35) ‘

Samlet sett har seniorradgiverne ved HBV 3 lgnnstrinn hgyere medianlgnn enn
seniorradgiverne ved HiT. Variasjonsbredden er pa 12 lgnnstrinn ved HBV (51-63) og 5
lennstrinn ved HIiT (52-57).

Blant seniorradgiverne er det totalt 12 menn. De er fordelt 3 pa HiT og 9 pa HBV. Vi har
derfor ikke sett det hensiktsmessig a skille pa kjenn i den grafiske framstillingen. Samlet ved
HiT og HBV har mannlige seniorradgivere 2 lgnnstrinn hgyere medianlgnn enn kvinnene.

Figur 16 Median Ignn samlet for 1077 Hovedbibliotekar, 1199 Univ.bibliotekar og 1515 Bibliotekar

4 1

Ltr 40 - 70

k HIT (N=14) HBV (N=23) TOTAL (N=37) ‘
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Samlet har bibliotekansatte ved HBV 4,5 Ignnstrinn hgyere medianlgnn enn bibliotekansatte
ved HiT. Variasjonsbredden er pa 21 lgnnstrinn ved HBV (52-73) og 11 lgnnstrinn ved HIiT
(51-62).

Blant de tre stillingskodene som vi har slatt sammen av bibliotekansatte, er det 3 menn pa HiT

og 4 pa HBV. Mannlige bibliotekansatte har 1 Ignnstrinn lavere medianlgnn enn kvinnene.

En oppsummering viser at ansatte i administrative stillinger ved HBV har 2-3 lgnnstrinn
hgyere medianlgnn enn ved HiT innenfor de utvalgte stillingskodene. Det er ogsa en vesentlig
stgrre variasjonsbredde i lgnnsfastsettelsen i de ulike administrative stillingskodene ved HBV
sammenliknet med HiT. Starst er forskjellen i variasjonsbredden for radgiverkoden med 22
lennstrinn ved HBV mot 11 ved HiT.

Der vi har funnet grunnlag for & utarbeide statistikk har menn 2 lgnnstrinn hgyere medianlgnn

enn kvinnene. Lannsforskjellene mellom kvinner og menn i administrative stillinger er ogsa
stgrre ved HBV enn HiT.
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4. Lgnnspolitiske utfordringer for Hpgskolen i Sgr@st-Norge

4.1 Introduksjon

Begrepet leringsbaner, som vi brukte i del 2, er et analysebegrep for hvordan vi som
tillitsvalgte kan ta l&erdom av de ulike situasjoner vi inngar i. I denne delen gnsker vi farst a
oppsummere de viktigste momentene for tillitsvalgte og arbeidsgivere om leringsbaner nar

det gjelder lgnnspolitikk.

Dernest vil vi i denne delen kommentere og drgfte lannsutviklingen for de forskjellige
stillingskategoriene ved HBV. Etter dette sammenliknes HBVs lgnnsutvikling med
lennsutviklingen for tilsvarende stillingskategorier ved HiT. | dette siste avsnittet er vi mest
opptatt av 4 vise en vei for hvordan vare kunnskaper kan bidra aktivt inn i lannsdannelsen av

stillingskategoriene ved den fusjonerte hggskolen HSN.

4.2 Laeringsbaner

Begrepet leringsbaner kan anvendes til & beskrive de leereprosesser vi som tillitsvalgte
giennomgar i alle aktuelle sparsmal, og kaste lys over de problemstillingene som oppstar
rundt lannspolitikk, lannsdannelsen og lgnnsutviklingen for vare medlemmer i
Forskerforbundet (Wittek & Bratholm 2014). Leringsbaner, eller de veiene vi gar for a lere
mere om lgnnspolitikk som tillitsvalgte, er personlige og skapes i erfaringene vi gjgr som
tillitsvalgte i sosiale sammenhenger. | arbeidet med denne rapporten har vi lert falgende:

1. Vi har kartlagt tillitsvalgtes posisjon i HBVs lgnnspolitiske dokument. Vi har leert at
var posisjon bar omtales tydelig og styrkes i samsvar med Hovedtariffavtalens
bestemmelser i HSNs fremtidig lennspolitiske dokumenter.

2. Vi har tydeliggjort prinsippene for lgnnspolitikken ved HBV og definert begrepene
Ignnsdannelse og lgnnsutvikling. Vi vil fremheve betydningen av ogsa a etablere felles
forstaelse av de nevnte begrepene som redskaper for partene i lgnnsforhandlingene
ved HSN.

3. Vi har redegjort for Hovedavtalen, Hovedtariffavtalen og HBVs lokalpolitiske
faringer og reguleringer av lgnnsutviklingen og lennsdannelsen ved HSN. Det er

viktig at det ogsa ved HSN er overensstemmelse mellom sentrale og lokale faringer.
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4. Tallmateriale fra nasjonale data om Ignnsdannelsen viser variasjonen ved universitet
og haggskoler. Vi dokumenterer ogsa den lokale variasjonen i lannsdannelsen for
ansatte ved HBV og HiT. Det fordrer et samarbeid og interaksjon mellom tillitsvalgte
og med arbeidsgiver for & utarbeide HSNs lgnnspolitiske dokument.

5. Representanter fra de ulike systemer - arbeidsgiversiden, fagforeningenes
arbeidsprogrammer, tillitsvalgte for medlemmer i stillingskategorier - inngar alle i
samarbeidsrelasjoner i implementeringen av lgnnspolitikken ved HSN fra 1.1.2016. Vi
representerer ulike posisjoner med divergerende interesser. | posisjonen som
tillitsvalgte er det viktig for oss & ha kjennskap til Hovedtariffavtalens virkemidler i
lannsdannelsen, til prinsippene nedfelt i HSNs Ignnspolitikk, og kjennskap til
lennsutviklingen og lgnnsfastsettelsen for de ulike stillingskategoriene ved HSN

generelt og vare medlemmer i Forskerforbundet spesielt.

Alle de fem punktene ovenfor dokumenterer summen av det viktigste kunnskapsgrunnlaget og
de leereprosessene tillitsvalgte erverver seg knyttet til Iannsutvikling, lannsdannelse og
lennspolitikk. Begrepet leeringsbaner inkluderer alle leereprosessene for tillitsvalgte i dette

sparsmalet, og reflekterer den tillitsvalgtes utvikling.

Som vi tidligere nevnte i punkt 2.3.4, omtaler Hovedtariffavtalen betydningen av
organisasjonsutvikling og opplering av arbeidstaker- og arbeidsgiversiden i staten. | denne
sammenheng har vi dokumentert behov for ytterligere kunnskapsutvikling i dette feltet.
Forskerforbundets lokallags ved HBV har tatt initiativ til & arrangere OU-seminarer i
virksomheten. Ved fusjon og omstilling er det mye som tyder pa at dette behovet ikke blir
mindre etter fusjon. Det konkluderes dermed at det er viktig at disse mgtearenaene
opprettholdes.

4.3 Resultater fra analysen av de faglige og administrative stillingskategoriene

Vi har i del 3 dokumentert til dels store lgnnsforskjeller mellom faglig ansatte pa HBV og
HiT. Hva arsakene til dette kan veere, har vi ikke klare formeninger om. Men det er ogsa
pavist og dokumentert at det er starre lgnnsforskijeller i de samme stillingskategoriene ved
HBV enn ved HiT. I denne rapporten har vi ikke kartlagt lgnnsnivaet til de ulike
stillingskategoriene forut for fusjon med HiVe og HiBu i 2014. At HBV er en nylig fusjonert

hagskole, og derfor fremdeles er i en prosess med harmonisering av lgnnsdannelse, kan vere
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en mulig forklaring pa den store variasjonsbredden hva angar lgnnsnivaet ved HBV. Et annet
viktig funn er at vi bare identifiserer sma lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn i enkelte

stillingskategorier.

Som Forskerforbundets tillitsvalgte er det var jobb & papeke skjevheter i lgnnsutviklingen
innenfor stillingskategoriene, slik vi har dokumentert i del 3. Videre vil vi foresla tiltak som
retter opp skjevhetene.

Nar det gjelder gruppen administrativt ansatte, kan vi vise til en undersgkelse foretatt av
Forskerforbundet som har relevans for disse stillingskategoriene. Forskerforbundet
gjennomfarte en undersgkelse blant alle sine medlemmer i teknisk-administrative stillinger
om lgnns- og karrieremuligheter (Forskerforbundet: Skriftserien 1/2014). En av
hovedutfordringene som ble indentifisert for teknisk-administrativt ansatte er blitt omtalt slik i
et notat vedtatt av Hovedstyret:

«Virksomhetenes lgnnspolitikk oppfattes for en stor del som diffus, ikke praktisert i

trad med intensjonen og i noen grad urettferdig. Det er derfor uklart for mange TA-

ansatte hva som skal til for a fa hgyere lgnn.» (Forskerforbundet 2015a).

Vi kan bekrefte Forskerforbundets undersgkelse og vi har i tillegg dokumentert at HBVs bruk
av lgnnstrinn og stillingskoder for de administrativt ansatte er uoversiktlige og lite
konsekvente. Lgnnsniva og stillingskode avspeiler ikke hvilke funksjoner og/eller
arbeidsoppgaver den ansatte har. Vi etterspgr en klar og tydelig lennspolitikk blant de
teknisk-administrative, hvor den ansatte far anerkjennelse for sin kompetanse og
arbeidsinnsats. Videre er det viktig at det ryddes i bruk av stillingskoder og lgnnstrinn og at

ufordelaktig lannsgap utjevnes.

Vi vil hevde, basert pa var dokumentasjon i del 3, at det er et stykke igjen, for vi kan hevde
oss forngyde med & ha oppnadd Hovedtariffavtalens malsetting om at det lgnnspolitiske
dokument utgjer en felles plattform for lgnnsdannelsen ved HBV. I hvilken grad de ulike
lgnnspolitiske virkemidler ved HBV anvendes i lys av Hovedtariffavtalens malsettinger, slik
de er redegjort for i del 2, kan mye tyde pa at HSN vil stgte pa en del utfordringer i tiden som

kommer med & harmonisere stillingskategorienes lgnnsplassering.
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Om det er likelydende kompetansekrav til stillingskategoriene innenfor administrative
stillinger har ikke denne rapporten besvart i del 2 eller 3. Nar det gjelder praktisering av
likelgnn, kan vi, sa langt som vi har kunnet dokumentere, stadfeste at det er likelann mellom

kvinner og menn ved HiT og HBV.

Hva angar lederlgnninger for de ulike stillingskategoriene faglige ledere, er variasjonsbredden
for mannlige dekaner starre enn for kvinnelige dekaner. Medianlgnn for instituttledere pa HiT
er 77 og pa HBV 78. Administrativt ansatte ledere ved HBV har 3 trinn hgyere
medianlgnnlgnn enn tilsvarende ved HiT. Hva arsakene til disse forskjellene kan vare,

kjenner vi ikke til.

Sa langt kan vi i dette avsnittet oppsummere med at det er systematiske lgnnsforskijeller
mellom identiske stillingskategorier ved HiT og HBV. Vi har ikke begitt oss ut pa a forklare

forskjellene.

4.4 Prinsipper og utfordringer for fremtidig lgnnspolitikk ved HSN

Den lokale lgnnspolitiske strategien krever en strategisk avsetning av midler pA HSNs
budsjett i flere ar fremover. Dette er helt ngdvendig for & harmonisere lgnnsnivaet for
identiske stillingskategorier ved HiT og HBV. Vi oppfordrer til en prinsipiell drgfting av disse
spgrsmalene samt til at det i 2016 utarbeides en milepalsplan pa kort og lang sikt hva angar

disse sparsmalene.

| henhold til Hovedtariffavtalen skal partene, dvs. arbeidsgivere og tillitsvalgte, seke 4 komme
fram til en felles plattform om falgende to momenter i den lokale lgnnspolitikken:
e hvordan lgnnssystemet skal brukes kollektivt og individuelt

e hvilke lannsmessige tiltak som er ngdvendig for a na virksomhetens mal.

Som tillitsvalgte har vi registrert at tillitsvalgtes rolle og funksjon under tilsettinger ved HBV
ikke omtales i det lokale lgnnspolitiske dokumentet. Hovedtariffavtalen omtaler at lokale
tillitsvalgtes skal ha en sentral posisjon og funksjon ved tilsettingen av nye stillinger

virksomheten.
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Vi det bar innarbeides og tydeliggjares i det lannspolitiske dokumentet ved HSN hvilken
funksjon den tillitsvalgte skal ha i tilsettingsprosesser. For at tillitsvalgte skal kunne ivareta
sin rolle og oppgaver - og dermed realisere det lannspolitiske verdigrunnlaget i lannspolitisk

dokument - ma det avsettes betydelige ressurser for tillitsvalgte i HSN.

Som vi har papekt i del 3, er det en relativt uoversiktlig bruk av stillingskoder og
organisasjonsenheter i HiT og HBV. Dette mener vi arbeidsgiver bar sgke a rydde opp i. Det
er ogsa papekt forskjeller mellom de tall som genereres av opplysninger i personaldatabasen
og SST. Sa vidt vi har brakt i erfaring, far man ogsa andre tall ved a bruke statistikk fra

Database for hagre utdanning (DBH). Hva dette skyldes bar ogsa avklares.

For de lokale Ignnsforhandlingene tar til i hgsten 2016, ber HSNs lgnnspolitiske dokument
veere ferdig forhandlet mellom partene. | dette bar tydeliggjeres hvilke lokale prioriteringer og
faringer for HSNs lgnnspolitikk som skal gjegres gjeldende for ansatte i forskjellige

stillingskategorier ved HSN.
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http://hit.hbv.no/getfile.php/Fusjonsweb/Filer/Fusjonsdokumenter%20felles/Avtale%20mellom%20HiT%20og%20HBV%20om%20gjennomf%C3%B8ring%20av%20fusjon.pdf
https://www.forskerforbundet.no/Documents/avtaler/Stat_HA.pdf
https://www.forskerforbundet.no/Documents/avtaler/Stat_HTA.pdf
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Vedlegg 1 Hvordan bruke dette dokumentet til 3 vurdere egen lgnn?

| denne vedlegget vil vi gi deg argumenter for og noen rad som er viktige for deg a veere
oppmerksom pa nar du far fastsatt din lgnn. Som tillitsvalgte kjenner vi til spillereglene ved
lonnsfastsettelsen. En del av spillereglene er fastsatt i Hovedtariffavtalen, og en del
forhandlingsregler er normer som har satt seg i organisasjonen over tid. Vi rader deg til a

kontakte din tillitsvalgte for & avklare hva du kan gjere selv, og hva vi kan bista med.

Det er ogsa viktig for oss a understreke at i rollen som tillitsvalgt far vi ofte konfidensielle
opplysninger. Vi er underlagt taushetsplikt, og fra tid til annen kan vi ikke opplyse om all

informasjon vi eier som kan fa konsekvenser for din lgnnsfastsettelse.

Du har som arbeidstaker rett pa forhandlinger om egen Ignn, men nar skal du kreve mer Ignn?
Hvordan skal man vite om man har for lav eller for hgy Ignn? Et av malene i arbeidet med dette
dokumentet er at medlemmer i Forskerforbundet skal kunne bruke det bade til vurdering av egen

Ignn og til forhandlinger med ledelsen om Ignn.

| tabellen nedenfor har vi listet opp gjennomsnittslenn for flere stillingskategorier ved HBV.
Finner du ikke din kategori og gnsker a vite din stillingskategories gjennomsnittslgnn, sa kan
du ta kontakt med Forskerforbundet ved HBV.

Kategori Snittlenn

H@YSKOLELEKT OR 558 312
FARSTEAMANUENSIS 616 116
RADGIVER 515 628
DOSENT 691 080
PROFESSOR 769 920
DEKAN 878 172
SENIORKONSULENT 478 152
INSTITUTTLEDER 745 296
H@GSKOLELARER/@VINGS 515 940
FARSTELEKTOR 612 240
SENIORRADGIVER 595 356

Guide til Ionnsheving

| Forskerforbundets guide (Forskerforbundet, 2013) henvises til bestemmelser fra Statens
personalhandbok og Hovedtariffavtalen. Vi har for enkelthets skyld droppet disse
henvisningene i den Igpende teksten nedenfor, men vi som tillitsvalgte kjenner til de fleste

bestemmelsene. Rad og vurderinger nedenfor kommer fra Forskerforbundets guide.
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Lonn ved tilsetting — en forhandlingsmulighet

Seker og arbeidsgiver kan forhandle lgnn innenfor de alternativer som star i utlysningen.
Dersom du har en tillitsvalgt pa campus, radsper deg med denne om hva som kan vere
rimelig lgnn a stille krav om. Dersom det er vansker med a finne kvalifisert arbeidskraft, kan
arbeidsgiver, etter avtale med tillitsvalgte, gi lann ut over det som star i utlysningsteksten.
Arbeidsgivers siste tilbud gjelder.

Fornyelse av kontrakt — lenn kan forhandles

Dersom du er midlertidig ansatt pa kontrakter, ma du huske pa at du kan forhandle lgnn nar

kontrakten skal fornyes.

Arbeidsgiver kan justere lgnnen opp det fgrste aret

Arbeidsgiver har anledning til 4 justere opp lgnna til en nyansatt inntil 12 maneder etter
ansettelsen. Dette er ikke en forhandlingsbestemmelse, men noe som ensidig er opp til
arbeidsgiver a vurdere. Du kan da fa hgyere lgnn. En omgjering av stillingskode vil derimot
matte tas i ordinzre lgnnsforhandlinger. Vi anbefaler at du innen utgangen av ditt farste ar
som ansatt ber om en lgnnssamtale (se nedenfor), og at du i denne samtalen oppfordrer

arbeidsgiver til & vurdere & anvende denne bestemmelsen.

Overgang fra midlertidig til fast — lgnn kan justeres

Arbeidsgiver har anledning til & justere opp lgnna ved overgang til fast ansettelse. Dette er
ikke en forhandlingsbestemmelse, men noe som ensidig er opp til arbeidsgiver a vurdere. Du
kan da fa hgyere lgnn, men en omgjgring av stillingskode vil matte tas i ordinzre

lennsforhandlinger.

Nar du har fatt nye arbeidsoppgaver og/eller starre ansvar

Hvis de nye oppgavene medfarer at arbeidet ditt er vesentlig endret, har du krav pa
lennsforhandlinger pa sarlig grunnlag. Med «vesentlig endring» menes at de nye oppgavene

skal vaere mer krevende enn det du gjorde tidligere. Oppgavene ma ligge pa et hayere niva,
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eller de ma medfare stgrre ansvar. Kontakt din tillitsvalgt eller neermeste leder. Kravet om
forhandling fremmes enten av arbeidsgiver eller organisasjonene. Partene kan da forhandle
fram ny lgnn og/eller endring av stillingskode.

Nar du har gjort en ekstraordinar arbeidsinnsats

Dersom du har gjort en ekstraordingr innsats kan arbeidsgiver gi lannstillegg. Lannstillegget
kan gis i en forhandling mellom arbeidsgiver og organisasjonene. Men dette er ikke en type
lgnnsforhandling der partene ma bli enige, her er det arbeidsgivers siste tiloud som gjelder.

Lannstillegget kan vare midlertidig eller varig.

Dersom du har et annet jobbtilbud pa handen

Dersom du har fatt tiloud om en stilling i en annen virksomhet, kan arbeidsgiver tilby hgyere
lgnn for a beholde deg. Ta kontakt med din naermeste leder. Arbeidsgiver kan tilby deg hgyere

lenn etter avtale med tillitsvalgte.

Arlige lokale Iznnsforhandlinger

Forhandling om fordeling av fastsatt pott til enkeltpersoner eller grupper, ut fra kriterier som

partene er enige om, kalles lokale forhandlinger og skjer annet hvert ar (neste gang i 2016).

Nar det er gjennomfart en omorganisering eller fusjonering

Dersom det som et resultat av omorganisering/fusjonering har oppstatt ubegrunnede
lgnnsforskjeller, kan partene gjennomfare en egen lgnnsforhandling for a rette opp
skjevhetene. Initiativ til en slik forhandling kan tas av bade arbeidsgiver og organisasjoner,
men det er arbeidsgiver som avgjgr om denne forhandlingen skal gjennomfares.

Forhandlingen forutsetter at virksomheten har gkonomi til dette.

Overtidsarbeid

Dersom din leder ber deg om & arbeide ut over ordinar arbeidsdag, har du krav pa

overtidsbetaling. Dersom det i perioder er hgyt arbeidspress, kan du ogsa ta en samtale med
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leder for & be om & fa utbetalt overtid nar du arbeider ut over ordinzrarbeidsdag.
Overtidsarbeidet ma vere palagt og kontrollerbart.
Egne regler gjelder dersom du har en ledende stilling, eller dersom stillingen din kan defineres

som en serlig uavhengig stilling.

Dersom lgnnsforskjell har sammenheng med kjenn

Dersom lgnnsforskjell ikke kan forklares med annet enn kjgnn, skal arbeidsgiver rette opp
lgnna, i samrad med tillitsvalgt. Dette er ikke en forhandlingsbestemmelse, men noe

arbeidsgiver er palagt a gjere ut fra Likestillingsloven.

Lgnnssamtale

Alle arbeidstakere i staten har rett pa en arlig samtale om kompetanse, ansvar, lgnn og

karriereutvikling.

Sentrale justeringsforhandlinger

Under de sentrale Ignnsforhandlingene pa varen kan partene bli enige om at enkelte
stillingskoder og lgnnsrammer skal fa et saerskilt lgft. F.eks. kan minsteinnplasseringen i en

lgnnsramme heves, eller at alle som er ansatt i en bestemt stillingskode far ett lgnnstrinn.

Uttelling for ansiennitet

Dersom du er ansatt i en stilling som er innplassert i en lgnnsramme, vil du automatisk fa
hayere lgnnstrinn i en opprykkstakt avhengig av hvor lenge du har vert ansatt. Generelt kan
man si at stillinger i lannsramme er a regne som startstillinger i karrierelgpet. Eksempel pa en
stilling i ramme er farstekonsulent.

For stillinger som ikke er plassert i en lannsramme, men i sakalt lgnnsspenn, gis det ikke

automatiske opprykk pga. ansiennitet. Eksempel pa en stilling i lannsspenn er professor.
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Vedlegg 2 Lonnsstatistikk for faglige stillinger

1008 Hggskolelektor
Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Kvinne (N=119) | 64,0 [119| 62,4 41 48 71 23
Mann (N=75) 650 | 75 | 64,4 3,9 52 71 19
Total (N=194) 64,0 |194| 63,2 41 48 71 23
HBV Kvinne (N=126) | 66,0 |126| 65,6 3,5 53 80 27
Mann (N=80) 66,0 | 80 | 66,7 41 51 81 30
Total N=206) 66,0 |206| 66,0 3.8 51 81 30
Total Kvinne N=245) | 650 |245| 64,0 4,2 48 80 32
Mann (N=155) | 66,0 |155| 65,6 4,2 51 81 30
Total (N=400) 65,0 |400| 64,6 42 48 81 33
1011 Fgrsteamanuensis
Hagskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Kvinne (N=35) | 680 | 35| 67,8 | 2345 61 72 11
Mann (N=54) 67,0 | 54 | 67,6 | 3,100 60 75 15
Total (N=89) 68,0 | 89 | 67,7 | 2,815 60 75 15
HBV Kvinne (N=65) | 70,0 | 65| 71,0 | 2,549 67 79 12
Mann (N=74) 710 | 74| 71,7 | 2,998 64 79 15
Total (N=139) 71,0 |139| 71,4 | 2814 64 79 15
Total Kvinne (N=100) | 70,0 |100| 69,9 | 2,891 61 79 18
Mann (N=128) | 70,0 |128| 70,0 | 3,667 60 79 19
Total (N=228) 70,0 |228| 69,9 | 3,342 60 79 19
1013 Professor
Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Kvinne (N=10) | 780 |10 | 775 | 3,171 73 82 9
Mann (N=44) 755 | 44| 76,5 | 3,136 72 83 11
Total (N=54) 76,0 | 54 | 76,7 | 3,137 72 83 11
HBV Kvinne (N=28) | 800 |28 | 79,8 | 2,611 71 83 12
Mann (N=62) 80,0 | 62| 79,9 | 3,489 69 90 21
Total (N=90) 80,0 |90 | 79,9 | 3,227 69 90 21
Total Kvinne (N=38) | 800 |38 | 79,2 | 2,915 71 83 12
Mann (N=106) | 790 [106| 785 | 3,737 69 90 21
Total (N=144) 79,0 |144| 78,7 | 3,543 69 90 21

43




1198 Forstelektor

Hagskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Kvinne (N=12) | 69,0 | 12 | 68,7 | 1,557 66 71 5
Mann (N=24) 69,0 | 24 | 68,6 | 3,189 62 74 12
Total (N=36) 69,0 | 36 | 686 | 2,728 62 74 12
HBV Kvinne (N=30) | 71,0 |30 | 70,9 | 2,886 65 80 15
Mann (N=34) 710 | 34| 70,8 | 2,629 65 79 14
Total (N=64) 710 |64 | 70,8 | 2,731 65 80 15
Total Kvinne (N=42) | 700 |42 | 70,2 | 2,748 65 80 15
Mann (N=58) 70,0 | 58 | 69,9 | 3,046 62 79 17
Total (N=100) | 70,0 [100| 70,0 | 2,916 62 80 18
1532 Dosent
Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Total (N=5) 750 | 5 | 754 | 2,074 73 78 5
HBV Total (N=11) 770 | 11| 773 | 1,421 75 80 5
Total Total (N=16) 770 |16 | 76,7 | 1,815 73 80 7
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Vedlegg 3 Fordeling av stillingsbenevnelser pa stillingstyper

1065 Konsulent

Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Kvinne (N=20) | 440 |20 | 435 4,0 32 49 17
Mann 42,0 1| 420 42 42 0
Total (N=21) 44,0 | 21| 434 39 32 49 17
HBV Kvinne 470 | 19| 465 3,9 39 54 15
Mann 41,0 2 | 41,0 71 36 46 10
Total (N=21) 47,0 | 21| 46,0 4,3 36 54 18
Total Kvinne 450 |39 | 449 4,2 32 54 22
Mann 42,0 3 41,3 5,0 36 46 10
Total (N42) 450 | 42 | 447 4,3 32 54 22

1363 Seniorkonsulent

Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT Kvinne 53,0 |19 | 533 1,2 52 55 3
Mann 54,0 4 54,3 2,6 52 57 5
Total 530 | 23| 535 1,5 52 57 5
HBV Kvinne 56,0 | 28| 554 2,7 51 63 12
Mann 570 | 7 | 57,7 34 54 63 9
Total 56,0 | 35| 559 2,9 51 63 12
Total Kvinne 540 | 47 | 546 2,4 51 63 12
Mann 56,0 | 11 | 56,5 3,5 52 63 11
Total 545 | 58| 549 2,7 51 63 12

1364 Seniorradgiver

Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde
HIT (N=12) 640 |12 | 642 1,5 61 67 6
HBV (N=23) 68,0 | 23| 69,1 6,0 60 88 28
Total (N=35) 660 | 35| 67,4 55 60 88 28
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1408 Fgrstekonsulent

Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde

HIT Kvinne 490 | 31| 496 2,0 46 54 8
Mann 470 | 3 | 483 2,3 47 51 4
Total 490 | 34| 495 2,1 46 54 8

HBV Kvinne 51,0 |51 | 509 2,4 46 55 9
Mann 540 | 6 | 545 3,0 51 60 9
Total 51,0 |57 | 51,3 2,6 46 60 14

Total Kvinne 500 |82 | 504 2,3 46 55 9
Mann 530 | 9 | 524 41 47 60 13
Total 500 | 91| 506 2,6 46 60 14

1434 Radgiver

Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde

HIT Kvinne (N=22) | 570 |22 | 570 2,6 54 64 10
Mann (N=16) 595 | 16 | 589 2,9 53 64 11
Total (N=38) 580 | 38| 578 2,8 53 64 11

HBV Kvinne (N=42) | 595 |42 | 595 5,2 48 70 22
Mann (N=21) 620 | 21| 61,3 4,9 53 70 17
Total (N=63) 60,0 | 63| 60,1 5,2 48 70 22

Total Kvinne (N=64) | 580 |64 | 58,7 4.6 48 70 22
Mann (N=37) 60,0 |37 | 60,3 43 53 70 17
Total (N=101) 58,0 |101| 59,3 4.6 48 70 22

Bibliotekansatte

Hggskole Median | N | Gj.snitt | Std.avvik | Minimum | Maximum | Variasjonsbredde

HIT (N=14) 53,50 | 14 | 55,64 4,031 51 62 11

HBV (N=23) 58,00 | 23 | 58,48 5,290 52 73 21

Total (N=37) 56,00 | 37 | 57,41 4,991 51 73 22
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Vedlegg 4 Fordeling av stillingsbenevnelser pa stillingstyper

Adm. Ansatt

Teknisk ansatt

Leder

Faglig ansatt

1063 Fgrstesekretaer*

1078 Betjent*

1004 Rektor

1007 Hpgskole-/gvingslaerer

1065 Konsulent

1079 Fgrstebetjent*

1057 Informasjonssjef**

1008 Hggskolelektor

1072 Arkivleder

1085

Avdelingsingenigr***

1058 Administrasjonssjef

1011 F@rsteamanuensis

1077 Hovedbibliotekar

1087 Overingenigr***

1059 Underdirektgr*

1012 Hggskoledosent**

1113 Prosjektleder

1088 Sjefingenigr***

1060 Avdelingsdirektgr

1013 Professor

1199 Univ.bibliotekar

1120 Mester*

1061 Ass.direktgr*

1017 Stipendiat

1363 Seniorkonsulent

1127 Husholdsleder*

1062 Direktgr

1020 Vit.assistent

1364 Seniorradgiver

1130 Renholder

1211 Seksjonssjef

1085 Avdelingsingenigr***

1408 Fgrstekonsulent

1132 Renholdsleder

1474 Dekan

1087 Overingenigr***

1410 Bibliotekar**

1136 Driftstekniker

1475 Instituttleder

1088 Sjefingenigr***

1434 Radgiver

1181 Senioringenigr***

1538 Fagdirektgr*

1109 Forsker

1515 Spesialbibliotekar

1203 Fagarb. m/ fagbrev

1181 Senioringenigr***

1216 Driftsoperatgr**

1198 Fgrstelektor

1411 Avdelingsingenigr*

1352 Postdoktor

1378 Stipendiat

1473 Studieleder**

1532 Dosent

12

14

11

17

* Kun HBV ** Kun HiT *** Fordelt 50% pa teknisk og faglig ansatt
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Vedlegg 5 Brutto arslgnn for staten for 2015 etter Ignnstrinn.

Kilde: Kommunal- og moderniseringsdepartement. Hovedlgnnstabell for arbeidstakere i
staten gjeldende fra 1.mai 2015

Legnnstrinn | Brutto arslgnn | L@nnstrinn | Brutto arslgnn
20 290 400 61 519 800
21 294 000 62 529 800
22 297 600 63 540 200
23 301 300 64 550 400
24 305 200 65 560 700
25 309 200 66 570 800
26 313 300 67 581 400
27 317 100 68 591 400
28 320900 69 602 800
29 324 600 70 614 700
30 328 400 71 629 400
31 332 000 72 640 700
32 335900 73 652 000
33 339 700 74 664 000
34 343700 75 676 800
35 347 700 76 694 500
36 351 900 77 711 800
37 356 400 78 734 700
38 361 000 79 757 900
39 365 600 80 781 100
40 370500 81 803 900
41 375 400 82 826 000
42 381 000 83 847 900
43 386 400 84 870 000
44 392 300 85 897 600
45 398 100 86 925 000
46 404 100 87 952 700
a7 410 500 88 974 500
48 417 000 89 996 600
49 423 800 90 1 018 600
50 430 500 91 1 040 800
51 437 400 92 1062 700
52 444 700 93 1084 700
53 452 400 94 1106 700
54 459 700 95 1128 800
55 467 700 96 1 150 400
56 475 400 97 1171900
57 483 700 98 1193 600
58 492 300 99 1214 200
59 501 300 100 1234 800
60 510 100 101 1 255 500




