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Forord

Dette notatet omhandler virksomhetenes bruk av Landsoverenskomsten HK-Virke.
Notatet oppsummerer en undersgkelse som ble laget som bistand til Strukturutval-
get, et partssammensatt utvalg som ble nedsatt under tarifforhandlingene varen
2016. Utvalget hadde blant annet som oppgave & vurdere og komme med forslag til
forbedringer i Landsoverenskomsten.

Strukturutvalget gnsket at Fafo skulle gjennomfere en undersgkelse i et utvalg
virksomheter, der representanter for de ansatte og arbeidsgiversiden ble intervjuet.
Temaet var overenskomstens brukervennlighet, partenes muligheter for a finne lo-
kale lgsninger samt muligheter og behov for modernisering av avtalen. Undersgkel-
sen ble gjennomfort i 2017.

Takk til Stian Sigurdsen i Virke og Jon Olav Bjergene i HK for nyttige kommentarer
underveis. Vi vil ogsa takke tillitsvalgte og HR-ledere i virksomhetene som stilte opp
i intervjuene, og forskningsleder Kristin Alsos som har lest og kommentert.

Prosjektet er finansiert av Fellestiltakene LO-Virke.

Oslo, mars 2018
Dag Olberg og Johannes Oldervoll
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1 Innledning

Strukturutvalget HK-Virke er et av utvalgene som ble nedsatt under tarifforhand-
lingene varen 2016. Partene ble enige om at Strukturutvalget skal gjennomga avta-
lene mellom HK og Virke (Protokoll fra tariffoppgjeret 5., 6. og 7. april 2016). Man-
datet for utvalget ble beskrevet slik:

Utvalget skal vurdere og komme med forslag til forbedringer i dagens avtaler nar
det gjelder

e brukervennlighet
o partenes muligheter for & finne lokale lgsninger
e muligheter og behov for modernisering av avtalene

Utvalget skal blant annet gjennomfgre undersgkelser blant bade ansatte og arbeids-
givere om hvordan dagens avtaler fungerer og praktiseres, med saerlig vekt pa disse
forholdene.

Strukturutvalget har bedt Fafo om bistand til deler av utvalgets arbeid nar det gjel-
der Landsoverenskomsten HK-Virke. Strukturutvalget gnsket at Fafo skulle gjen-
nomfgre informantintervjuer med representanter fra bade arbeidstakersiden- og ar-
beidsgiversiden. Informantintervjuene skulle omhandle erfaringer og vurderinger
med hensyn til Landsoverenskomsten.

I dette notatet kommenterer vi innledningsvis temaene for intervjuene og meto-
disk opplegg. Deretter diskuterer vi i del 2 generelle spgrsmal om Landsoverenskoms-
ten, mens del 3 og del 4 omhandler henholdsvis arbeidstidsbestemmelser og lgnns-
bestemmelser i avtalen. I del 5 kommenteres avtalens bilag om kompetanse og be-
driftsutvikling, mens del 6 tar opp spgrsmalet om partene mener det er nyttig a lage
en digital versjon av avtalen. Del 7 er oppsummering og avslutning.

1.1 Temaene for intervjuene

Temaene for intervjuene er Landsoverenskomstens brukervennlighet, mulighet for a
finne lokale lgsninger samt muligheter og behov for modernisering av avtalen (jf.
mandatet til Strukturutvalget). Intervjuene ble gjennomfoart etter en semistrukturert
intervjuguide og inneholdt innledende spgrsmal om overenskomsten, spgrsmal om
arbeidstidsbestemmelser, lgnnsbestemmelser samt mulighet til & ta opp eventuelle
andre forhold i den grad informantene gnsket det («dpen klasse»). I giennomfgringen
av intervjuene ble det tatt hensyn til at temaene og spgrsmalene ikke skulle veere for
detaljerte, og det skulle ikke kreves at informantene skulle bruke tid pa a fremskaffe
dokumentasjon.
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1.2 Utvalg og opplegg

Virke og HK foreslo at informantintervjuene skulle gjennomfares i ti virksomheter,
og skaffet kontaktinformasjon om HR-ledere og tillitsvalgte. Blant disse virksomhe-
tene viste det seg at det var to som av ulike grunner ikke gnsket & delta i undersgkel-
sen, og én virksomhet der det ikke var mulig & etablere avtale om intervju. Vi har ikke
grunnlag for a si noe om frafallet innebzerer skjevheter i svarmaterialet. I de reste-
rende sju virksomhetene har vi gjennomfert kvalitative intervjuer med (hoved)tillits-
valgte og HR-ledere. Svarene fra tillitsvalgte reflekterte bade rollen som kjedetillits-
valgt og erfaringer fra butikken der de arbeider. Disse ble intervjuet hver for seg. Ett
intervju ble gjennomfart som telefonintervju. Alle virksomhetene vi intervjuet i, er
kjedevirksomheter, og de representerer forskjellige bransjer. Informantene ble lovet
anonymitet, og vi navngir ikke virksomhetene. I presentasjonen nedenfor kopler vi
heller ikke svarene fra informanter ved samme virksomhet. Intervjusamtalene varte
som regel mellom halvannen og to timer (om lag en time for telefonintervjuet). In-
tervjuene ble skrevet ut tilneermet ordrett og omfatter om lag 170 sider tekst. Samlet
utgjor dette et rikholdig intervjumateriale. I fremstillingen nedenfor illustrerer vi
med utdrag fra intervjuene.
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2 Generelle spgrsmal om
Landsoverenskomsten

I intervjuene stilte vi innledningsvis spgrsmal om Landsoverenskomsten (LOK) ble
brukt i det daglige arbeidet, om hvilke bestemmelser som ble brukt mest, og om in-
formantene synes avtalen er enkel & finne frem i, og om avtalebestemmelsene er
enkle a forsta.

2.1 Brukes overenskomsten i det daglige arbeidet?

HR-ledere og tillitsvalgte fortalte at de bruker LOK-en jevnlig. Tillitsvalgte viste i noe
storre grad at de bruker avtalen i det daglige arbeidet. Enkelte HR-ledere pekte pa at
bruken av LOK-en har sammenheng med ulike faser i arssyklusen. I de virksomhetene
som har lokale forhandlinger, brukes avtalen i sammenheng med disse forhandling-
ene, og avtalen brukes i ssmmenheng med hgytider som jul og paske. Dessuten bru-
kes avtalen jevnlig som oppslagsverk nar det oppstar saker eller kommer spgrsmal.
Noen HR-ledere fortalte at de selv ikke bruker avtalen i det daglige arbeidet, men at
nar det gjelder spersmal om lgnn, blir avtalen brukt i lennsavdelingen. En HR-leder
fortalte at det er han og kanskje noen fa andre som «sitter og blar i den». Han trodde
ikke butikksjefene var sa opptatt av avtalen — «[...] da blir det heller til & sende en
mail eller ta en telefon til meg». Andre pekte pa at selv om de selv ikke bruker avtalen
i det daglige arbeidet, har de et godt samarbeid med HK-klubben, eller de pekte pa
eksempler der de ser det som en fordel at de kan henvise til avtalen.

I det daglige? Nei, den brukes ikke daglig. Jeg vet jo at vi ikke falger alt i avta-
len. Men samtidig opplever jeg at vi har et godt samarbeid med klubben, og
hvis det er noe som burde tas tak i, sa gjor vi det sammen. Jeg tror det er fa ting
de har tatt opp med oss, som de opplever som problematisk. (HR-leder)

Det gar nok ikke en uke uten at jeg ma inn og finlese en tekst. Na er det eksa-
menstider igjen for elever og studenter — de har krav pa en lesedag, det har de
lest i LOK-en. Da ma jeg inn og finlese — «nei, du er student og elev, dette
handler ikke om etterutdanning. Du jobber kanskje 20 prosent, og sa sier du at
du har krav pa en betalt lesedag[...]». Da er det en fordel at LOK-en angir hvem
som skal ha lesedag. Sa det er bra. (HR-leder)

En annen HR-leder viste til at deler av avtalen faktisk blir brukt daglig, og at dette
omfatter alle ansatte som er omfattet av avtaleomradet — ogsa ansatte som ikke er
HK-medlemmer, og butikker som ikke er tariffbundet. Fglgende sitatutdrag illustre-
rer det vi kan kalle en «kjedelogikk», som vi oppfatter som viktig, og som vi skal
komme tilbake til flere ganger i dette notatet.
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[...] Men sa kan jeg si at vi — og andre kjeder — legger alt inn i vire bemannings-
systemer, avlgnningssystemer, det er som alle skulle veere dekket av den [av-
talen]. Vi opptrer som alle skulle ha LOK-en. Alt av lover og regler ligger inne,
som om alle skulle veere dekket. Det er greit a si det — at det ikke er noen for-
skjell, i forhold til at alt ligger speilet i bemanningssystemet. S ja [avtalen
brukes]. (HR-leder)

Flere andre HR-ledere fortalte ogsé om at avtalebestemmelser er implementert i virk-
somhetens bemanningssystem, det gjelder bestemmelser om bade arbeidstid og lgnn.
De tillitsvalgte vi intervjuet, omtalte gjennomgéende LOK-en som et verktgy — som
et «arbeidsverktgy» eller som «arbeidsboka». Noen bruker avtalen daglig nar de er pa
kontoret, eller forteller at de bruker den mye. Andre forteller om avtalen at de «blar
ikke i den hele tiden», men bruker den nar de har saker som skal behandles. Tillits-
valgte fortalte ogsa at de etter noen ar som tillitsvalgt kjenner og husker mye av inn-
holdet i avtalen, samtidig som de mente det er nyttig at de kan henvise til avtalen nar
de far spersmal fra lokalt tillitsvalgte, fra medlemmer eller arbeidsgiver:

Som tillitsvalgt bruker jeg den i det daglige arbeidet. Det er noe jeg husker, for
jeg er godt skolert — og man ma veere godt skolert for a bruke den som et verk-
tay. (Tillitsvalgt)

Ja, som tillitsvalgt — hvis du har saker. Du blar ikke i den hele tiden, og mye
husker du etter noen ar. Men den er grei & ha — nar du far spegrsmal, og du ma
vise det frem — «det star her». Det gjelder bade overfor bade medarbeidere og
sjefen. (Tillitsvalgt)

2.2 Hvilke bestemmelser brukes mest?

I intervjuene ble informantene spurt om hvilke avtalebestemmelser som blir mest
brukt. Vi var interessert i hvilke bestemmelser det dreier seg om, og hvorvidt HR-
ledere og tillitsvalgte var samstemte nar det gjaldt hvilke bestemmelser som blir
brukt mest. Tabell 2.1 viser avtalebestemmelser som ble nevnt minst én gang i inter-

vjuene.!

! Studien Den norske modellen pa virksomhetsniva (Fafo-rapport 2015:18) omhandler blant annet
spegrsmal om hvilke temaer tillitsvalgte etterlyser i det lokale partssamarbeidet. Nar det gjelder til-
litsvalgte innen handel og hotell og restaurant, dreier dette seg om lgnn, som er et omrade der lokale
forhandlinger er lite utbredt. 43 prosent av de tillitsvalgte innen handel etterlyser diskusjoner om
lgnn. Dessuten nevnes arbeidstidsordninger av rundt halvparten av de tillitsvalgte innen handel og
hotell og restaurant som et tema som ikke diskuteres, men som de tillitsvalgte mener burde veert
diskutert med ledelsen. Langt feerre tillitsvalgte innen industri og bygg etterlyser diskusjon om disse
temaene. (Trygstad mfl. 2015, s. 78-79)
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Tabell 2.1 «Hvilke bestemmelser i LOK-en brukes mest?»

HR-ledere Tillitsvalgte
UB-bestemmelsene Lennsbestemmelser
Lennsbestemmelser Arbeidstid

Arbeidstid, endring av arbeidstid UB-bestemmelser
Arbeidstid ved hoytider Fortrinnsrett til mertid
Fortrinnsrett til mertid Tilrettelegging av arbeidstid
Pausebestemmelser Arbeidstid ved hgytider
Bestemmelse om lesedag til eksamen Endring av arbeidstid
Korte velferdspermisjoner Overtid
Lennsbestemmelser for laerlinger Korte velferdspermisjoner
Ansiennitet, aldersopprykk Leerlinger - eksamensfri

Bestemmelser om arbeidstid og lgnn ble oftest trukket frem. Som det fremgar av ta-
bell 2.1, er det ganske stort sammenfall mellom HR-lederes og tillitsvalgtes vurde-
ringer nar det gjelder hvilke bestemmelser i avtalen som brukes mest.

2.3 Brukervennlighet - er det enkelt a finne frem i avtalen?
HR-ledere og tillitsvalgte vi intervjuet, svarte sveert forskjellig pa spgrsmalet om det
er enkelt 4 finne frem i LOK-en. En HR-leder syntes det var enkelt & finne frem i av-
talen, og mente det det nok var fordi han hadde lang erfaring med denne type doku-
menter — men la til at for yngre HR-medarbeidere var det kanskje ikke sa enkelt. De
andre HR-lederne vi intervjuet, mente jevnt over at det var tungvint a finne frem i
LOK-en. Ogsa HR-ledere som har brukt avtalen i mange &r, mente det likevel ikke var
lett a finne frem. Enkelte beskrev avtalen som «helt haplgs» i s mate. Fglgende sita-
ter er typiske:

Den er ikke sgkbar — ting star ulike steder, og den er tung a finne frem i. Du ma
sitte og bla og se hvor du har markert for, eller sitte og scrolle ned masse sider.
Sa den er tung a navigere i. Tung a sla opp i — «ja, du sier det star der», sa skal
jeg spke det opp, men det gar ikke. Du ma lese og lete. (HR-leder)

Nei! [det er ikke enkelt a finne frem i LOK-en] Det hadde veert veldig fint om
avtalen hadde veert lagt opp litt som Lovdata, at man kunne hatt det digitalt,
hvor du enkelt kunne gatt inn - for nd ma du bla gjennom det hele. Skal du pa
side sa og sa, sa kan du ikke bare trykke pa innholdsfortegnelsen. [...] Nar du
leser LOK-en, er det henvisninger til andre bestemmelser i avtalen, sa du ma
bla frem og tilbake. Avtalen kunne veert strukturert bedre. (HR-leder)

Jeg opplever mye av ordlyden i avtalen som tung og vanskelig & forsta. Og det
sier jeg, som sitter og leser avtaler og lager avtaler internt. For en butikksjef vil
den oppleves som helt utilgjengelig. Avtalen er litt rotete. Den er vanskelig, for
ting kan sta flere steder. Det er litt vanskelig a finne frem. Og sa oppleves ikke
alt som helt relevant. (HR-leder)

Vurderingene fra disse HR-lederne er entydig negative nar det gjelder spgrsmalet om
det er lett & finne frem i LOK-en, selv om de har lang erfaring med & bruke avtalen.
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Som nevnt viste de ogsa til at andre som ikke har denne erfaringen, vil ha stgrre pro-
blemer, og — som vist i beskrivelsen ovenfor — for en butikksjef vil avtalen oppleves
som «helt utilgjengelig».

Vurderingene blant tillitsvalgte var annerledes nar det gjaldt spersmalet om det er
enkelt a finne frem i LOK-en. Tillitsvalgte fortalte pa sin side at de synes det gar greit
a finne frem i avtalen. Men samtidig la de vekt pa at de har gatt pa kurs og fatt tillits-
valgtoppleering, og noen viste til at uten slik skolering kan avtalen vaere vanskelig &
bruke ogsa for tillitsvalgte.

Jeg kaller LOK-en for «Tillitsvalgtboka». Den bruker vi mest nar det er situa-
sjoner. Den er lett & lese, lett & finne frem i — det er den. (Tillitsvalgt)

Jeg synes for sa vidt det. Man ma lese gjennom det — man ma ha veert borti det.
Sa jeg foler den er grei a forholde seg til. Nar du kjenner den, er det lett. Hvis
man ikke er skolert, sa kan den oppleves som litt fremmed. Er man tillitsvalgt
og ikke har gatt pa kurs, ikke laert & bruke den - sa er det litt sann «hjelpes meg
... ». Da er den tgrr og uoverkommelig. (Tillitsvalgt)

HR-ledere og tillitsvalgte hadde slik sett ulike vurderinger nar det gjaldt spgrsmalet
om det er enkelt a finne frem i avtalen, samtidig som de mente dette kunne veere
problematisk for andre.

2.4 Brukervennlighet - er avtalebestemmelsene

enkle a forsta?

HR-lederne mente jevnt over at det er greit & forsta innholdet i LOK-en. De pekte
samtidig pa at det kan veere problematisk nar bestemmelser gir rom for tolkning, noe
som kan fgre til diskusjon med HK-klubben. Enkelte pekte pa at ordlyden flere ganger
kan veere «litt utydelig» og baerer preg av a veere resultat av <hestehandel» under ta-
rifforhandlingene. Enkelte avtalebestemmelser kan nok fremsta som lite forstaelige
ogsa for HR-lederne (brutto- og nettosystem for uttak av fridager), men dette ble ikke
sett som problematisk fordi disse bestemmelsene ikke blir praktisert. Nedenfor fglger
et par typiske illustrasjoner:

Den apner rom for tolkning — som skaper problemer for oss. For eksempel med
hensyn til paskeaften. Der heter det at det er fridag, men man skal gi fridag sa
langt det lar seg gjore. (HR-leder)

Vi bruker ikke disse bestemmelsene om fridager — dette med brutto- og netto-
system. Jeg har prgv a lese det, men det er umulig ... Men nar den star der, ma
den jo veaere for noe. Finnes det noen som [bruker den] — kanskje pa kontor?
(HR-leder)

Tillitsvalgte syntes stort sett bestemmelsene i overenskomsten er enkle a forsta. Det
gjaldt de bestemmelsene de vanligvis bruker. Som HR-lederne pekte ogsa tillitsvalgte
pa at et tema kan vaere omtalt flere steder, slik at man ma lese flere steder i avtalen,
og at ordlyden i bestemmelsene kan gi rom for tolkning. Enkelte tillitsvalgte pekte pa
at flere ledere ikke har erfaring med tariffavtaler, at de ikke har ngdvendig kunnskap
om LOK-en, og at Virke bgr skolere dem nar det gjelder & bruke avtalen.
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Det har veert enkelte ting — jeg brukte for eksempel veldig lang tid pa a finne
ut om dette med a jobbe pa sgn- og helligdager. Det star i LOK-en — men da ma
du lete rundt litt forskjellig. (Tillitsvalgt)

Ja! [bestemmelsene er enkle a forsta] Det jeg savner, er nar de henviser til lo-
ven, sa kunne de hatt med den under. Skriv hva som star der, da — sa man slip-
per & finne frem en bok til, tenker jeg noen ganger. (Tillitsvalgt)

Pa samme mate som tillitsvalgte pekte pa ngdvendigheten av skolering nar det gjaldt
mulighetene til finne frem i avtalen, viste de til at nar de mener avtalen er enkel a
forstd, har dette en klar sammenheng med at de har gatt pa kurs og deltatt i HKs
tillitsvalgtoppleering.

2.5 Hvilke bestemmelser er kontroversielle?

Vare informanter fortalte jevnt over om gode samarbeidsforhold i virksomhetene. I
intervjuene spurte vi om det er bestemmelser i avtalen som partene ofte er uenige
om. Noen HR-ledere pekte pa at det ikke er de store kontroversene, men at det mer
dreier seg om at man ma foreta en fortolkning av hva som egentlig star i en avtalebe-
stemmelse — noe som enkelte ganger resulterer i at HK og klubben tolker den pa sin
mate og Virke og bedriften pa sin mate. En HR-leder viste til at en rekke avtalebe-
stemmelser er ukontroversielle, det gjelder bade arbeidstidsbestemmelser og lgnns-
bestemmelser — bortsett fra UB-tilleggene. Flere pekte pa bestemmelsen om paske-
aften som fridag som kontroversiell. En mente det er krevende at HK bruker bestem-
melsene nar det gjelder egen politiske agenda, som i forbindelse med ufrivillig deltid.
Inntrykket er — og det er naturlig — at nar informantene forteller om uenighet eller
saker de diskuterer, dreier det seg om de avtalebestemmelsene de bruker mest (jf.
over). Da er det naturlig a sparre om diskusjonen ogsa har sammenheng med ulike
tolkninger av avtalebestemmelsene. At det kan veere tilfelle, illustreres i sitatutdra-
gene nedenfor:

Ansiennitet og aldersopprykk — det er en bestemmelse som jeg synes det kan
veere litt vanskelig a tolke. For vi har jo mange deltidsansatte som jobber ekstra
for de som har annet fraveer. [...] I forhold til at vi har et godt personalhandte-
ringssystem, sa far man opprykk etter avtalt tid og ikke arbeidet tid. Hvis ikke
blir det sa mange x-er og y-er. Det oppstar det mye diskusjon om. Det er for-
skjellige tolkninger — vi mener det handler om en inngatt arbeidsavtale, for det
er det vi konkret har a forholde oss til. Hva er vikartimer, egentlig? For det er
ikke fastsatte, avtalte timer. [...] Fastlgnnsbestemmelsene kunne veert avgjort
i den enkelte kjede. (HR-leder)

Det som er en utfordring, som vi stadig motes med, det er fortrinnsretten til
mertimer. Der sier de ansatte, veldig ofte, at de har fortrinnsrett fremfor de
andre ansatte. La oss si at jeg har fem ansatte — sa sier hun som har lengst
ansiennitet, at «jeg har rett pa alle mertimene». Og sann er det ikke etter LOK-
en. Men den er veldig lett a feiltolke. S& man kunne kanskje veert tydeligere pa
den bestemmelsen, paragraf 15.2 — den kunne vaert mer tydelig. (HR-leder)
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Nér tillitsvalgte pekte pa avtalebestemmelser det kan vere uenighet eller diskusjon
om, dreier det seg ogsa om bestemmelser som de tidligere i intervjuet hadde nevnt
blant dem de brukte mest. De typiske kommentarene dreier seg om saker i tilknytning
til arbeidstid og endring av arbeidstid, gjennomsnittsberegning av UB-tillegg, mins-
telgnnssatser, fortrinnsrett til mertid og spgrsmal om ansiennitet i omstillingspro-
sesser.

Det siste vi var uenige om — det var at vi skulle ha betalt for padbegynte halvti-
mer. For de mente det ikke kom godt nok frem. Men det sto under kapitlet om
overtid. Og vi mente det skulle vi ha, ved overtid. Det var det eneste vi har veert
uenige om — men vi ble fort enige. (Tillitsvalgt)

Og sa er det selvfglgelig disse minstelgnnssatsene — at de tror det er de satsene
folk skal ligge pa. Jeg synes ikke det fremgar klart at man skal lgnnes ut over
det. Selv om det star, er det vanskelig a fa ledelsen med pa det. Selv om vi for
enkelte far til bedre betaling — det er fremdeles noen som ligger pa minste-
lgnnssatsene, selv etter flere ar i bedriften. (Tillitsvalgt)

Deltidsansatte skal ha ekstravakter fremfor ekstrahjelp. Da gar det pa bedrif-
tens egnethetsvurdering. Vi er enige om & veere uenige. Hvis det skal gke, sa
gar det til de deltidsansatte. Men hvis det er av midlertidig karakter — at na
trenger vi a fylle opp i en avdeling, sa blir det satt pa en ekstra[hjelp] fremfor
en deltid. Det kan veere mange grunner til det [...] - men det er det jo vanlig &
gjore. (Tillitsvalgt)

Her [i var virksomhet] er det veldig greit - men det er noe med forskyvning av
arbeidstider rundt jul og varsler rundt det. Arbeidsgiver varsler for sent, flytter
mer enn to timer — flytter blant annet julaften og nyttarsaften, men det bunner
i at butikksjefene ikke er skolerte nok. Det er lille paskeaften, som vi snakker
om hvert ar. Men det er ikke stor uenighet — for den [bestemmelsen] er veldig
tydelig, sa lenge den star der. Det er den vi snakker om ofte, ogsa det med mer-
arbeid. S& langt som mulig skal det fordeles rettferdig. [-] Hovedregelen ma
veere a fa inn de faste forst. (Tillitsvalgt)

Som sitatet over illustrerer, mente tillitsvalgte ved flere anledninger at det det kan
oppsta uenighet eller diskusjon om lokalt, ikke ngdvendigvis har sammenheng med
avtalebestemmelsene, men kanskje mer med at butikksjefene ikke kjenner avtalen.
Tillitsvalgte viste til at de bruker avtalebestemmelsene til a lgse saker, for eksempel
at paragraf 11.2 er nyttig nar det oppstar diskusjon om ansiennitet i omstillingssaker.
HR-lederne viste i stgrre grad til bestemmelser de mener lett kan feiltolkes, som pa-
ragraf 15.2 i forbindelse med fortrinnsrett til mertimer (jf. over).

2.6 Er overenskomsten tilpasset

virksomhetenes drift i 2017?

Blant innspillene vi fikk fra Strukturutvalget, var et spgrsmal om informantene even-
tuelt vurderer det slik at LOK-ens bestemmelser er lite tilpasset moderne drift. Vi
spurte derfor informantene om hvorvidt overenskomstens bestemmelser er godt eller
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darlig tilpasset driften i 2017. I presentasjonen nedenfor ser vi fgrst pa spersmalet
om overenskomstens bestemmelser er darlig tilpasset.

Bortsett fra én HR-leder som ikke kom pa noe som vedkommende hadde reagert
spesielt pa opp gjennom arene, hadde de andre HR-lederne en rekke kritiske kom-
mentarer. De dreier seg spesielt om bestemmelsene om arbeidstid i sammenheng
med butikkenes apningstid. Et gjennomgaende tema i kritikken handlet om at sam-
funnet - og varehandelen og butikkstrukturen — har endret seg vesentlig siden mange
av bestemmelsene i LOK-en ble utformet. Det gjelder bade kjedeorganisering og ap-
ningstid/arbeidstid. Flere HR-ledere pekte ogsa pa at synet pa hva som er ubekvem
arbeidstid, har endret seg, seerlig gjelder det unge arbeidstakere som ikke har butikk-
arbeidet som hovedbeskjeftigelse. Konkret kom dette til uttrykk i vurderinger der
noen av HR-lederne satte spgrsmalstegn ved hvorvidt kveldsarbeid egentlig er ube-
kvemt. Flere oppfattet LOK-ens bestemmelse om paskeaften som fridag som en
«gammeldags» bestemmelse og pekte pa at i butikkene er det normal drift. Flere av
kommentarene fra HR-lederne hadde sammenheng med at kjedens butikker er loka-
lisert i kjgpesentre. En HR-leder viste til at alle kjedens butikker har dpent paskeaf-
ten, at butikkene er organisert annerledes da bestemmelsen om paskeaften som fri-
dag kom inn i avtalen, at det siden den gang har skjedd store endringer i samfunnet
generelt, og HR-lederen brukte som eksempel at bestemmelsen om fri paskeaften
ikke er tilpasset dagens samfunn eller moderne drift. Nedenfor fglger et par typiske
illustrasjoner pa hva HR-lederne la vekt pa:

Jeg skulle gnske LOK-en var mer apen for forstaelse for at man faktisk jobber i
en bransje med lange apningstider. Er det egentlig ubekvemt & jobbe til klokka
ni pa kvelden?[...] Vieri2017 - et helt annet samfunn enn da de fleste av disse
bestemmelsene ble nedskrevet, butikkene stengte klokka fem pa hverdager og
klokka ett pa lgrdager. (HR-leder)

Ja. Pasken er jo dager det blir diskusjon om hvert ar. Vi har ganske mange bu-
tikker i kjopesentre, og der er det normal drift. Det er noen dager som er be-
skrevet som fridager — kanskje samfunnet har beveget seg litt. Selv om jeg for-
star at arbeidstakersiden ma verne om det. Men i forhold til drift er det blitt
normale dager, hvor vi ikke kan velge a holde stengt. (HR-leder)

Tillitsvalgte vi intervjuet, hadde helt forskjellige oppfatninger nar det gjaldt spers-
malet om LOK-ens bestemmelser eventuelt er lite tilpasset driften i 2017. Tillitsvalg-
tes vurderinger skilte seg her klart fra vurderingene til flertallet av HR-lederne vi in-
tervjuet. Kommentarene fra de tillitsvalgte vi snakket med, kan oppsummeres kort —
de mente avtalen er tilpasset moderne drift, og at avtalebestemmelsene er ngdven-
dige. Typiske kommentarer var ogsa at de ikke er helt med pa problemstillingen om
at avtalen kan veere lite tilpasset. Ingen av de tillitsvalgte vi snakket med, mente LOK-
en er darlig tilpasset nar det gjelder virksomhetenes drift i 2017.

Nei - jeg synes ikke det. Jeg synes avtalen er god. (Tillitsvalgt)

Jeg synes vi kan bruke alt som star her. (Tillitsvalgt)
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Jeg er ikke helt med pa spersmalet — det er ikke sann at jeg har tenkt «a — dette
var bakvendt». (Tillitsvalgt)

Sitatene ovenfor illustrerer godt hva tillitsvalgte mente om LOK-en nar det gjaldt
moderne drift. En tillitsvalgt mente imidlertid at avtalebestemmelsene er for gene-
relle, og etterlyste modernisering av avtalen. Dette dreide seg om presisering og ty-
deligere definisjoner pa en rekke omrader, blant annet nar det gjaldt normalarbeids-
dag og nattarbeid.

Avtalen i seg selv trenger modernisering. Ulempen med den er at den er for
generell. Omfangsbestemmelsene er utdatert. Arbeidstidskapitlet er et kapit-
tel som er svakt — det er det svakeste i hele avtalen. (Tillitsvalgt)

Vi kan ikke her redegjore naermere for hvorfor vi finner denne forskjellen, bortsett fra
a konstatere at vurderingen skiller seg fra vurderingene til de andre tillitsvalgte vi
intervjuet, og vise til at virksomheten og arbeidsstedet ogsa er forskjellig fra utsalgs-
leddene i de andre virksomhetene i vart utvalg.

Vi stilte ogsa et spgrsmal om LOK-en inneholder bestemmelser som er godt tilpas-
set virksomhetenes drift i 2017. Enkelte HR-ledere pekte pa at det er ryddig & ha en
kollektivavtale, og at det er ryddig med bestemmelser om innplassering og opprykk.
Enkelte pekte pa at det er formuleringer i LOK-en som gjgr det mulig & innga lokale
avtaler, men de opplevde ikke viljen til a fravike det som star i avtalebestemmelsene,
som veldig stor fra HK-klubbens side. Det samme gjaldt muligheten til & innga avtale
om kortere hviletid pa enkeltdager. Enkelte virksomheter hadde benyttet muligheten
til 4 inngé egne avtaler om omstilling og gjennomsnittsberegning av arbeidstid, noe
som ble vurdert som positivt.

Som vist over mente de tillitsvalgte vi intervjuet, generelt at LOK-en er godt til-
passet virksomhetenes drift i 2017 — og de pekte pa at bedriftene de arbeider i, er
moderne. De viste ogsa (igjen) til at det er ngdvendig med opplering i avtalen, og
pekte pa at avtalen er tidsmessig i og med at den reforhandles og oppdateres hvert
annet ar.

2.7 Er det bestemmelser i Landsoverenskomsten

som oppfattes som overfledige?

Vurderingene blant tillitsvalgte og HR-ledere vi intervjuet, er ulike nar det gjelder
spersmalet om LOK-en inneholder bestemmelser som er overflgdige. Et vanlig syns-
punkt hos HR-lederne vi intervjuet, er at avtalen skal dekke en rekke forskjellige si-
tuasjoner, og at avtalen da kan brukes som et oppslagsverk - selv om de selv som
regel ikke forholder seg til flere av bestemmelsene. En leder viste til at likestilling og
andre forhold allerede er godt dekket gjennom eksisterende lovverk — og til at om
virksomheten ikke overholder paragraf 18 i LOK-en, vil den heller ikke overholde ar-
beidsmiljgloven, likestillingsloven og diskrimineringslovverket. En annen nevnte at
sykebestemmelsene ligger bade i folketrygdloven og arbeidsmiljsloven. Flere omtalte
bestemmelsene om brutto- og nettosystem for uttak av fridager som noe som ikke er
relevant. De bruker ikke disse bestemmelsene og mente dessuten at de er vanskelige
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a forstd. En HR-leder mente det ikke er noe i avtalen som fremstar som helt overflg-
dig, og at mye hadde veert bedre om man fikk strukturert avtalen bedre. En annen
viste til bestemmelsene om velferdspermisjoner og mente at det begynner a bli litt
for mange slike bestemmelser og bilag i avtalen. Et annet synspunkt var at forenkling
av avtalen er bra — samtidig som det ble lagt til at en slik tariffavtale skal omfatte
mange bransjer, sa selv om vedkommende skulle si om enkelte bestemmelser at
«dette ma bort», sa er det ikke sikkert det ville veert bra for en annen bransje.

Tillitsvalgte mente pa sin side at det ikke er deler av LOK-en som de oppfatter som
overflgdige. De tillitsvalgte kunne peke pa at deler av avtalen ikke blir brukt ved eget
arbeidssted — for eksempel bestemmelser om laerlinger hvis virksomheten ikke har
leerlinger — men i intervjuene fremholdt de at det ikke er bestemmelser i LOK-en som
de gnsker a fjerne. Tillitsvalgte pekte heller pa behov for klarere og mer forpliktende
bestemmelser. Illustrasjonen nedenfor er en kommentar fra en tillitsvalgt til et spars-
mal om det er noen deler av avtalen som ikke brukes:

Nei - jo, bestemmelser om sykelgnn. I forhold til forskuttering. I avtalen star
det noe om en anmodning om a ga gjennom forskuttert sykelgnn. Vi far ikke
forskuttering i butikk — vi gar rett pa NAV. Det er veldig tungt. Jeg kunne tenkt
meg klarere bestemmelser — der ma vi inn i forhandlinger med Virke, men helt
klart — den bgr inn. (Tillitsvalgt)

2.8 Oppsummering

En samlet vurdering nar det gjelder de generelle spgrsmalene om LOK-en, er at HR-
lederes og tillitsvalgtes synspunkter er ganske forskjellige. Samtidig svarte bade HR-
ledere og tillitsvalgte at de bruker avtalen jevnlig. Tillitsvalgte viste oftere til at de
bruker avtalen som arbeidsverktgy nar det dukker opp saker som skal handteres. HR-
ledere viste i tillegg til at noen av avtalebestemmelsene om lgnn og arbeidstid blir
brukt kontinuerlig - i den forstand at disse er innarbeidet i kjedenes sentrale beman-
ningssystemer. HR-ledere og tillitsvalgte hadde ogsa i hovedsak de samme vurde-
ringene nér det gjaldt hvilke avtalebestemmelser som blir brukt mest. Men vurde-
ringene var ulike nar det gjaldt avtalens brukervennlighet — tillitsvalgte fortalte om
fa utfordringer, HR-ledere rapporterte om stgrre utfordringer. Et hovedproblem er at
avtalen er tung & navigere i og ikke er enkel a sgke i. Partene var i hovedsak enige nar
det gjaldt spgrsmal om hvilke avtalebestemmelser det kan oppsta uenighet eller dis-
kusjon om, men de var uenige om hvorvidt overenskomsten er godt tilpasset virk-
somhetenes drift i 2017, og de var dels uenige nar det gjaldt hvorvidt avtalen inne-
holder bestemmelser som er overflgdige. Nar HR-lederne her var mindre kritiske enn
da spgrsmalene mer generelt dreide seg om avtalens brukervennlighet og tilpasning
til moderne drift, antar vi at det har sammenheng med at det er flere av LOK-ens
avtalebestemmelser som ikke anvendes i praksis. Det gjelder bade arbeidstids- og
lennsbestemmelser (jf. del 3 og del 4 nedenfor).
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3 Arbeidstidsbestemmelser

Mye av det informantene tok opp om arbeidstidsbestemmelsene i LOK-en, hadde de
allerede bergrt i forbindelse med de innledende og generelle spgrsmalene. Informan-
tene hadde likevel en rekke kommentarer da vi i intervjuene spurte om arbeidstids-
bestemmelsene som et eget tema. Her fortalte informantene om hvorvidt de mener
arbeidstidsbestemmelsene er relevante, og om de mener avtalen gir tilstrekkelig rom
for variasjon nar det gjelder lokal tilpasning av arbeidstiden. I intervjuene stilte vi
ogsa et oppsummerende spgrsmal om vurdering av arbeidstidsbestemmelsene.

3.1 Er arbeidstidshestemmelsene relevante med hensyn til
virksomhetens arbeidstidsordninger?

I intervjuene stilte vi et generelt spgrsmal om hvorvidt LOK-ens bestemmelser om
arbeidstid er relevante for virksomhetene med hensyn til de arbeidstidsordninger
som faktisk blir praktisert. HR-lederne kommenterte at driftshensyn nar det gjelder
antall ansatte som det er ngdvendig & ha pa jobb, gjar at avtalebestemmelser om for-
trinnsrett til ledige timer kan veere krevende. Dessuten pekte de pa forskjellige be-
stemmelser i arbeidsmiljgloven og LOK-en. Flere viste til at de ikke bruker avtalebe-
stemmelsene om netto- og bruttoordninger for uttak av fridager, og enkelte pekte pa
at kartlegging av ufrivillig deltid ikke er et tema i egen kjede. Hva som menes med
«ekstrahjelp», er uklart ifglge flere av HR-lederne vi snakket med. Flere HR-ledere
viste til at de synes formelle avtaler med hensyn til fordeling av ekstravakter er ar-
beidskrevende. Noen pekte pa at de samarbeider med tillitsvalgte, men at planlegging
av butikkenes arbeidstid ikke blir gjort i forhandlinger, noe som eventuelt ville opp-
leves som a g inn i styringsretten til butikksjef. Flere pekte pa at de drgfter endringer
i arbeidsplaner med tillitsvalgte, at de som regel blir enige, og at hvis de ikke blir
enige, varsler man endringer med fire ukers frist. Flere kommenterte ogsa forskjeller
mellom bestemmelser i arbeidsmiljgloven og LOK-en nar det gjelder fortrinnsrett til
ledige timer, og noen mente bestemmelsene i avtalen er uklare.

Arbeidsmiljgloven har sin bestemmelse om hevd [pa fortrinnsrett til hgyere
stillingsprosent], og sa har LOK-en en bestemmelse om at vi skal bruke vare
deltidsansatte i ledige timer. Og det gjor at vare deltidsansatte relativt ofte
jobber ekstra, fordi vi er en stor bedrift, sa vil det stort sett alltid veere folk ute
i permisjon, ved sykemelding osv. Og vi er pliktige til & fordele ekstravakter.
LOK-en glemmer ofte den bestemmelsen — for da har vi skrevet formell avtale.
At vi skal skrive formell avtale, i navngitt vikariat. Det blir veldig arbeidskre-
vende. Det kunne veert greit at s lenge du kan vise til at du har en muntlig
avtale, eller at det er en annen i bemanningslisten som har deler av vakten. De
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sakene vi har hatt nar det gjelder hevd - har jeg virkelig mattet minne de til-
litsvalgte om paragraf 15.2 avsnitt 3, at vi faktisk ikke har mulighet for a gi vare
fast ansatte mertimer. (HR-leder)

Dette med fortrinnsrett til ledige timer — hva er ledige timer? Er det ledige ti-
mer nar noen er syke? Har de fortrinnsrett til alt, og skal alt ga pa ansiennitet?
Paragraf 15.2. Hva er «og liknende»? Her har vi diskusjoner. Hvis en stilling er
ledig, to dager i uken, annenhver lgrdag, s har vi sagt nei til & ta den dagen
som passer deg. Er det en liten stilling — butikken trenger et antall hoder. Og
skal du splitte opp en liten vakt, sa er det ikke lgnnsomt & ha for mange pa sma
stillinger. Folk som jobber annenhver lgrdag bare, de er ikke inne i hva som har
hendt, og ikke oppdatert pa butikken. S& mer og mer gnsker vi stgrre deltids-
stillinger. Og med valg mellom flere fortrinnsberettigede skal det tas hensyn
til paragraf 15.2. Her diskuterer vi med HK [...]. (HR-leder)

Enkelte HR-ledere kommenterte ogsa fordeling av daglig og ukentlig arbeidstid og
pekte pa uenigheter med HK-klubben om hva som regnes som ubekvem arbeidstid.

[...] Eller hvis noen sier «jeg vil ikke jobbe lgrdag mer, sa jeg sier fra meg lor-
dagsvakten». Vi gnsker ikke det — vi vil ikke ha arbeidstakere med avtalt ret-
tighet til kun a jobbe dagtid. I en liten butikk er det jo andre som ma jobbe
kvelder og helger. Og her er vi uenige med HK. De mener dette med ubekvemt
- var argumentasjon er at folk har behov for tilrettelegging. Pa kvelder og i
helger — da er det bra. Det er fokus pa kundebehandling. De som begynner
klokka atte om morgenen, sjauer varer. Det er tungt fysisk arbeid. Skansomme
skift er ettermiddag og kveld. Og her er HK ofte uenige. For da ser de pa ar-
beidstiden som viktigere i forhold til tilrettelegging. (HR-leder)

Nar det gjelder spgrsmal om hvorvidt LOK-ens bestemmelser om arbeidstid er rele-
vante med hensyn til de arbeidstidsordningene virksomhetene praktiserer, fortalte
tillitsvalgte pa sin side mer direkte at det er tilfelle. De mente avtalebestemmelsene
er tilpasset praksis nar det gjelder bedriftenes arbeidstidsordninger, at bestemmel-
sene generelt er ngdvendige, og at de stort sett fungerer greit. I intervjuene vektla
tillitsvalgte til dels andre forhold enn hva HR-lederne rapporterte om LOK-ens ar-
beidstidsbestemmelser og virksomhetenes arbeidstidsordninger. De var opptatt av at
LOK-ens bestemmelser er bedre enn arbeidsmiljgloven pa noen punkter, og av at av-
talebestemmelsene om fortrinnsrett til ledige timer skal fglges. Flere pekte pa at mel-
lomledere og butikksjefer ikke kjenner lov- og avtaleverk i tilstrekkelig grad. Flere
tillitsvalgte pekte ogsa pa at sosiale hensyn er viktige ved endring av arbeidsplaner,
og viste til at det er mulig a ta slike hensyn.

Hvis det skal gjgres endringer i arbeidstidsavtalene, sa snakker jeg med butikk-
sjefen om det, hvilke hensyn som ma tas. Om noen har helseplager eller sma
barn. Det drgfter og diskuterer vi, og sa legger vi det frem for de ansatte. Og sa
ser vi om de har noen innvendinger — og er det det, sa tar vi det tilbake. Vi
drofter. (Tillitsvalgt)

Endringer i arbeidstid skjer uformelt veldig ofte. Butikksjefene som kan dette,
de gjor det riktig. Sa kan det komme en telefon om at «sjefen flyttet arbeidsti-
den, er det lov?». Vi som kjenner LOK-en, vi vet dette. (Tillitsvalgt)
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Jeg har ikke blitt staende fast i saker, sa langt. Jeg synes arbeidstidsbestemmel-
sene er enkle a forsta. Jeg har jobbet sapass lenge med dette. Det er ikke sikkert
yngre tillitsvalgte ville gitt deg samme svaret, for a si det sann. Men arbeids-
tidsbestemmelsene — regelverket er enkelt nok, men dispensasjonssgknader og
sanne ting [...] det gar blant annet pa overtid. Der er jeg veldig striks. Da burde
vi ansette flere folk. Da m& man gjgre noe med bemanningssituasjonen. Ja, det
ligger jo i avtalen det, sé ja, jeg synes den er veldig god a bruke. (Tillitsvalgt)

3.2 Gir overenskomsten tilstrekkelig rom

for lokale arbeidstidsordninger?

HR-lederne vi intervjuet, fortalte at LOK-ens arbeidstidsbestemmelser gir rom for a
avtale lokale arbeidstidsordninger. Samtidig understreket flere av dem at de ikke @ns-
ker forskjellige arbeidstidsordninger i butikkene. Det vi tidligere har kalt en «kjede-
logikk», innebeerer at bemanningsverktgy eller personalstyringssystemer skal stgtte
opp om strgmlinjeutforming i kjedeorganiseringen ved a tilstrebe likhet for arbeids-
tidsordninger ute i butikkene. HR-lederne i vart utvalg etterspurte i all hovedsak ikke
den type arbeidstidsfleksibilitet som LOK-ens arbeidstidsbestemmelser muliggjor.
Noen mente arbeidstidsfleksibiliteten som ligger i arbeidsmiljgloven, er tilstrekkelig,
og at LOK-en kan tilpasses loven nar det gjelder daglig og ukentlig arbeidstid. En av
lederne viste til at om LOK-en hadde foreskrevet at man skal ha lokale tilpasninger,
hadde det veert en utfordring for konsernet. En annen pekte pa at LOK-en burde mo-
derniseres mer nar det gjelder kjedestruktur, og at det kan tydeliggjgres mer at nar
det gjores avtaler pa konsernniva, gjelder disse i alle butikkene.

Det er jo et gigantisk rom i LOK-en — egentlig. Til 4 giennomsnittsberegne mye
mer enn vare ansatte hadde klart a sta i, noe som absolutt ikke er & anbefale.
Det krever en gjennomsnittsberegningsavtatale — har man ikke det, er det vel-
dig last. Men det finnes muligheter i LOK-en. (HR-leder)

Flere HR-ledere viste til at de er avhengige av a ha et effektivt bemanningsverktay
nar de har sa mange ansatte. De gnsker ikke a bli «xadministrasjonstunge» og under-
streket at de ikke kan ha forskjellige arbeidstidsavtaler i butikkene. Selv om avdeling-
ene lager arbeidsplaner — der det for eksempel kan variere hvor ofte ansatte arbeider
lgrdag - er arbeidstidsordningen sentralstyrt. HR-lederne fortalte at de gnsker
streamlinjeformet organisering og minst mulig administrasjon. De gnsker a redusere
risikoen for feilkilder og & avlaste butikksjefene mest mulig. LOK-ens bestemmelser
om arbeidstid og lenn er kodet inn i bemanningsstyringssystemet og gjelder alle, uav-
hengig av om ansatte er fagorganisert eller ikke. En HR-leder pekte pa at om man har
en sentral avtale med konsernklubben om at UB-tillegg gjennomsnittsberegnes som
annen arbeidstid, sa gjelder dette alle butikkene uavhengig av om de har tariffavtale
eller ikke. Noen uttrykte direkte at de er opptatt av ordninger som gjelder hele kjeden,
og at de er «veldig lite opptatt av lokale ordninger». Sitatet nedenfor er en typisk il-
lustrasjon pa hva HR-lederne la vekt pa med hensyn til lokale arbeidstidsordninger.

Den [avtalen] gjar jo det — eller, apner opp for at du kan avtale lokalt, pa en
enkelt butikk. Men problemet blir at de sentrale stgttesystemene [...] Hvis du
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tar hviletidsbestemmelsene, sa sier arbeidsmiljgloven at det skal veere elleve
timer hvile mellom to vakter, og det har vi lagt inn i bemanningsstyringsverk-
toyet vart, sa det dukker opp varsel hvis noen blir satt opp med kortere hviletid.
Hvis butikker skulle avtale atte timers hvile, sa er det ikke systemstotte for det,
da ma de handtere det manuelt i den enkelte butikk. Det blir en ekstra admini-
streringsbyrde. Det vi sier til klubben var, til de tillitsvalgte, er at det er en
forutsetning at arbeidstaker stempler seg inn, stempler til pause og stempler
ut. Sa fikser systemet resten. Glemmer man a stemple, da begynner «moroa».
Hvis LOK-en hadde utfordret oss skikkelig pa at man skal ha lokale tilpas-
ninger, s hadde det veert en utfordring. (HR-leder)

Nar det gjelder spgrsmalet om LOK-en gir rom for lokale tilpasninger, svarte de til-
litsvalgte at avtalen apner for at det kan lages lokale tilpasninger av arbeidstiden. De
tillitsvalgte viste — som HR-lederne - til at kjedenes arbeidstidsordninger i hovedsak
er like i alle butikkene. Tillitsvalgte vi intervjuet, etterlyser heller ikke mer variasjon
nar det gjelder lokale arbeidstidsordninger. Tillitsvalgte var mer opptatt av at nar det
gjores mindre endringer i vaktplanene lokalt, er det svaert viktig at det tas sosiale
hensyn, at endringer er forutsigbare for arbeidstakerne, og at avtalens bestemmelser
om varsling ved endringer i arbeidstiden, folges.

Det gjelder fire ukers varsel ved endring. Arbeidstidsavtalen skal sies opp — den
skal foreligge fire uker for den trer i kraft. Nar vi skal inn i ny driftsmodell, for
eksempel, da ma det skje slik. Hvis det er vakter som krasjer, hvis du er alene-
mor — plutselig far du kveldsvakter nar du har barnet hos deg, da ma du kunne
bytte dem. (Tillitsvalgt)

Oppsummert pekte de tillitsvalgte pa at avtalen gir muligheter for lokale tilpasninger
av arbeidstid. Noen pekte imidlertid pa at det ikke burde veere vesentlige forskjeller i
arbeidstidsordningene — ut fra en pragmatisk konstatering av at bemanningen ma
legges opp etter kundestrgm og varestrgm. De tillitsvalgte vi intervjuet, mente at det
ikke er ngdvendig med endringer i LOK-en for & oppna lokal variasjon med hensyn til
arbeidstidsordninger.

Det synes jeg jo — absolutt [LOK-en gir rom for lokale tilpasninger]. Man kan
jo nesten avtale det meste. Sa jeg synes ikke man trenger andre regler. (Tillits-
valgt)

Ja, bestemmelsene fungerer, og de er viktige. Sa du kan planlegge arbeidstiden
din - forberede deg. Og med hensyn til fritid. Vi jobber annenhver lgrdag. Men
da har vi fri en annen dag i uken. Og det skal ordnes sa du kan ta legebesgkene
dine - at du kan legge andre mgter til de dagene. (Tillitsvalgt)

3.3 Alti alt - vurderinger av overenskomstens
arbeidstidsbestemmelser

Nar det gjelder temaet arbeidstid, stilte vi ogsa et spgrsmal om LOK-ens arbeidstids-
bestemmelser alt i alt fungerer greit, eller om det er forhold som representerer ut-
fordringer. Dette var et apent oppsummeringsspgrsmal, flere forhold som gjaldt ar-
beidstid, var kommentert tidligere i intervjuene. HR-lederne oppsummerte pa litt
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ulik mate. Generelt er de — som vist tidligere — kritiske til flere sider ved arbeidstids-
bestemmelsen, men de har ogsa funnet frem til en praksis som gjor at flere av dem
ikke ser de helt store utfordringene — bortsett fra at de generelt hadde kritiske kom-
mentarer til UB-bestemmelsene. At HR-lederne ikke er mer negative til arbeidstids-
bestemmelsene, kan tolkes i sammenheng med det vi tidligere har omtalt som «kje-
delogikk», der arbeidstidsbestemmelser fra lov- og avtaleverk legges inn i de sentrale
styringssystemene (jf. ogsa del 2.1), samt det vi ogsa kan omtale som en pragmatisk
anvendelse av arbeidstidsbestemmelsene.

Jeg synes ikke det — vi har ikke hatt de utfordringene. Men disse arbeidstids-
ordningene har vi hatt siden 2003. Det er veldig fa utfordringer. Stort sett fung-
erer arbeidstidsbestemmelsene ok. Det er ikke noe utover UB, som jeg tenker
pa. Som kjede er vi veldig opptatt av enkelhet. (HR-leder)

Mer konkret var én HR-leder negativ nar det gjaldt definisjonen av nattarbeid, og
mente denne definisjonen kan flyttes fra kl. 21 til kl. 22 eller kl. 23. Andre mente
arbeidsmiljgloven gir virksomhetene mer av den fleksibiliteten de trenger, enn LOK-
en. Nedenfor fglger et par utdrag fra hvordan HR-lederne oppsummerte.

Jeg tror ikke vi er bedriften som har stgrst endringsbehov. Det fungerer godt
for var virksomhet — s lenge vi har avtaler. Hvis ikke hadde det veert meget
vanskelig. (HR-leder)

Jeg synes LOK-en gir oss mindre fleksibilitet enn arbeidsmiljgloven, sa jeg sy-
nes den med fordel kunne blitt revidert. Jeg liker fleksibiliteten i arbeidsmilja-
loven og synes endringene som ble gjort, var gode — selv om mange er uenige.
(HR-leder)

De tillitsvalgte pekte pa sin side pa at de mener LOK-ens bestemmelser om arbeidstid
fungerer greit i den grad bestemmelsene fglges ute i butikkene. Nar tillitsvalgte vi
intervjuet, etterlyste endringer, dreide det seg om tydeliggjoring og mer forpliktende
formuleringer i arbeidstidsbestemmelsene. Noen understreket at bestemmelsene i
LOK-en kommer i tillegg til arbeidsmiljgloven, og at butikkledere ikke alltid forstar
dette. Enkelte viste til at «de fa bestemmelsene vi bruker, de fungerer». En av de til-
litsvalgte etterlyste en egen sats for nattillegg og gnsket at dette skulle vaere pa plass
i lapet av 2018. Andre etterlyste klarere bestemmelser om permisjonsordninger, og
flere viste til viktigheten av 4 ta sosiale hensyn til arbeidstakerne i forbindelse med
endring av arbeidsplaner og ufrivillig deltid — og de gnsket mer forpliktende bestem-
melser om gkt stillingsprosent.

Du har krav pa permisjoner, men det star ikke utfylt der i LOK-en - alt du har
krav pa. Men det er vel seravtaler som ligger péa portalen, som er gjort utover
det. Sa det er vel grunnavtalen som er i LOK-en. (Tillitsvalgt)

Far du 10 prosent ledig tid, sa gker du den som har lengst ansiennitet, fgrst. Og
kravet er at i stedet for & ansette nye, sa skal disses brgker heves mer. Med
lavere brgkstillinger har man ikke sjanse til & kjgpe bolig. Pensjon — du mister
fremtiden din gkonomisk. Du sliter hele tiden — du far ikke trygghet. (Tillits-

valgt)
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3.4 Oppsummering

En samlet vurdering av HR-ledernes og de tillitsvalgtes meninger om LOK-ens be-
stemmelser om arbeidstid, er at partene pa noen omrader er uenige — eller det opp-
star diskusjon om tolkning av avtalebestemmelser om arbeidstid. Diskusjoner om av-
talebestemmelser nar det gjelder fortrinnsrett til gkt stillingsprosent, ble vist til av
mange av vare informanter, bade HR-ledere og tillitsvalgte. Noen av kommentarene
dreier seg ikke fgrst og fremst om tolkninger av avtalebestemmelsene, men om be-
stemmelsenes materielle innhold. Samtidig mente flere HR-ledere at (deler av) ar-
beidstidsbestemmelsene er sveert relevante i den forstand at nar de implementeres i
kjedenes sentrale bemanningssystemer, bidrar dette til effektivisering, mindre kost-
nader til administrasjon, feerre feilkilder, avlastning av butikksjefene og generelt til
en strgmlinjeforming av kjedeorganiseringen. Dette omfatter bade butikker med ta-
riffavtale og butikker uten slik avtale. Hvordan avtalebestemmelsene om arbeidstid
blir vurdert nar det gjelder lokal tilpasning og variasjon, var blant temaene som ble
tatt opp i vare intervjuer. Intervjuene viste tydelig at lokal variasjon i arbeidstidsord-
ninger ikke er noe som kjedene etterspgr, det gjelder for sa vidt ogsa de tillitsvalgte
vi snakket med. De fleste HR-lederne var eksplisitte pa at denne type lokal arbeids-
tidsfleksibilitet er noe de ikke gnsker, og at det ville veert krevende om LOK-en skulle
utfordre dem nar det gjelder lokale tilpasninger. Tillitsvalgte vi snakket med, var hel-
ler ikke opptatt av variasjon med hensyn til lokale arbeidstidsordninger. Nar det gjel-
der oppsummerende vurderinger av arbeidstidsbestemmelsene i overenskomsten —
og praktisering av bestemmelsene i butikkene — var bade HR-ledere og tillitsvalgte
mindre prinsipielle enn da det gjaldt de tidligere generelle spgrsmélene om arbeids-
tidsbestemmelsenes egnethet, noe vi tolker i lys av at virksomhetene vi intervjuet i,
hadde et fungerende partssamarbeid. Intervjuene tyder pa at en del av avtalebestem-
melsene om arbeidstid ikke ses som relevante og heller ikke kommer til praktisk an-
vendelse. Samtidig var tillitsvalgte eksplisitte pa at det ma tas hensyn til ansattes
situasjon og behov ved endring og fordeling av arbeidstid, og de understreket at ar-
beidstidsbestemmelsene er ngdvendige for a sikre dette.
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4 Lonnsbestemmelser

Samtlige av virksomhetene vi har gjennomfgrt intervjuer i, har lgnnssystemer som
tar utgangspunkt i stillingsinnplasserings- og lennsutviklingsbestemmelsene i over-
enskomstens kapittel 12 samt minstelgnnssatsene i bilag 1A. Ingen av virksomhetene
gjiennomfgrer stillingsvurdert minstelgnnsplassering etter bilag 1B, og ingen av HR-
lederne oppga a ha vurdert det. Bilag 1B apner for en viss lokal tilpasning av lgnns-
satser og lgnnsintervall i lgnnstrinnene under trinn 6, men forutsetter samtidig lo-
kale forhandlinger og avtaler. I lgpet av intervjuene er det blitt klart at lokale proses-
ser og lokale tilpasninger med hensyn til lenn ikke ser ut til & vekke stgrre begeistring
blant HR-lederne vi har snakket med. Pa spgrsmal om hvor vidt Landsoverenskoms-
ten gir virksomhetene tilstrekkelig rom for lokale tilpasninger, sa en HR-leder det
ganske enkelt slik: «Vi er ikke sa opptatt av de lokale tilpasningene.»

Pa spgrsmal om virksomheten har vurdert stillingsvurdert minstelgnnsplassering,
kommenterte en HR-leder fglgende.

Jeg syns vi skal holde det enkelt - vi er veldig opptatt av enkelheten. Og som
sagt, det er veldig fa lokale forhandlinger. Og det fungerer bra — sa lenge vi
folger loven og LOK-en. (HR-leder)

Sitatet viser at bilag 1B oppfattes som ungdig byrakratiserende, og samtidig at ved-
kommende HR-leder oppfatter Landsoverenskomstens lgnnsbestemmelser (jf. § 12.2
og bilag 1A) som forenlige med kjedestrukturens krav til enkle bemanningssystemer.
I den aktuelle virksomheten kan Landsoverenskomstens minstelgnnsregulativ sies a
utgjare kjedens lgnnssystem. Ogsa andre virksomhetsledere gir uttrykk for at Lands-
overenskomsten tilfredsstiller virksomhetens behov med hensyn til enhetlig styring:

Vi vil ha det strgmlinjeformet, med minst mulig administrering. Avlaste bu-
tikksjefer mest mulig. Og det er jo i bunn og grunn for a redusere risikoen for
feilkilder som kan pavirke en hel kjede. Sann at vare butikksjefer er trygge pa
at hvis de bruker vare styringsverktgy, sa holder de seg innenfor lov- og avta-
leverk. Og det er en trygghet for de ansatte — stempler de inn pa vei inn, til
pause, og pa vei ut — da er det i henhold til avtaleverk. (HR-leder)

Sitatet viser at Landsoverenskomstens er et nyttig verktgy for virksomheten, og at
lgnnsbestemmelsene har vist seg forenlige med relativt kompliserte kjedestrukturer.
Forutsatt at ngdvendig informasjon om arbeidstakeren registreres i bemanningssys-
temene (fodselsar, relevant utdanning mv.), vil arbeidstakernes lgnnsutvikling gjen-
nomfgres mekanisk og uten skjgnnsmessige vurderinger nedover i kjedestrukturen.
Dette fremholdes som et gode. Ogsa andre HR-ledere ser ut til 8 mene at virksomhe-
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tens lgnnssystemer er enkle: «<Medarbeidere lgnnes etter tariff, mens de gvrige lgn-
nes etter individuell avtale.» En annen HR-leder var opptatt av at systemet oppleves
som rettferdig:

Vi har diskutert andre lgsninger. Men ute oppleves trinnene som ganske rett-
ferdige. Det oppleves som veldig fair. Setter du individuell lgnn pa alle, eller
skal gi et tillegg — da ma du ha et godt system som ivaretar litt objektivitet i
alle fall. (HR-leder)

Et tema som gér igjen i intervjuene, er at Landsoverenskomstens minstelgnnsregu-
lativ lett lar seg gjennomfgre i virksomhetenes bemanningssystemer. Dette bidrar -
som sitatene over viser — til trygghet bade for arbeidstakere og butikksjefer. Sist-
nevnte avlastes ved at medarbeidernes lgnn ikke gjgres til gjenstand for skjgnnsmes-
sige vurderinger. En av HR-lederne oppsummerte butikksjefens plikter i medhold av
avtalen slik:

Men butikksjefen vet bare at han/hun ma forholde seg til fire ukers varslings-
frist ved endring av arbeidstidsavtaler. Det er det konkrete de ma forholde seg
til. (HR-leder)
Pa spersmal om det er sider ved Landsoverenskomsten som er veltilpasset moderne
drift, valgte en av HR-lederne a trekke frem nettopp bestemmelsene om lgnnsinn-
plassering og lgnnsutvikling.

Vi opplever at det er ryddig & ha en kollektiv avtale. Og det er ryddig med be-
stemmelser om innplassering og opprykk. (HR-leder)

Landsoverenskomstens minstelgnnsregulativ virker a vaere godt forstatt, bade av til-
litsvalgte og ledelse. Utgangspunktet er at virksomhetenes bemanningssystemer sgr-
ger for at arbeidstakerne mottar riktig lgnn til rett tid. Minstelgnnsregulativet er inn-
rettet pa en slik mate at resultatet av de arlige tariffrevisjonene enkelt lar seg gjen-
nomfgre i virksomhetenes bemanningssystemer. Virksomhetsledelsen gir uttrykk for
at innplassering av arbeidstakere og bevegelser i lgnnstrinnene gjennomfgres relativt
mekanisk og naermest uten skjgnnsmessige vurderinger. Et delvis unntak ma imid-
lertid gjeres for Landsoverenskomstens paragraf 12.2, hvor det heter at:

Eksamen fra gjennomfert yrkesrelatert utdanning utover fullfert videregaende
skole, som bedriften har behov for, godskrives med 12 md. lgnnsansiennitet
for hvert ar. (HR-leder)

Her er det apenbart stgrre rom for skjgnnsmessige vurderinger, men bestemmelsen
har i liten grad blitt trukket frem som en kompliserende faktor ved lgnnsinnplasse-
ring og lgnnsregulering. En av HR-lederne vi har snakket med, er imidlertid opptatt
av at bestemmelsen er blitt viktigere over tid, etter hvert som stadig flere av de an-
satte i varehandelen har hgyere utdanning.

Hva mener HK og Virke er relevant utdanning, som skal gi lennsuttelling etter
endte studier? Betyr master i gkonomi at du automatisk er pa lgnnstrinn 6?
Eller fullfart bachelorgrad i serviceledelse? Det er mye som er i grenselandet —
hva er yrkesrelevant for varehandelen? Varehandelen er utrolig mye, og for oss
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er det masse — vi har markedsfaring, gkonomer. Hvis du er ansatt som medar-
beider og tar master i HR — hva skal det bety? Er det i forhold til rollen du er i
dag, eller er det med tanke pa fremtiden? Hva tenker partene om det?

4.1 Szerskilt om lonnsgarantiordningen

Selv om HR-lederne gjennomgaende oppga at Landsoverenskomstens lgnnsbestem-
melser er godt forstatt og enkle a gjennomfere pa en enhetlig og forutsigbar mate, er
det seerlig én side ved lgnnsreguleringen som gjennomgaende blir sett pa som pro-
blematisk av HR-lederne: lgnnsutviklingsordningen.

Jeg tror garantibestemmelsen er en utfordring. Den vil bare gke og gke og oke.
Det blir store variasjoner mellom trinn 1 og 5. Og sa er det en utfordring at det
gker sa tett pa — lonnen mellom selger og butikksjef minker for hver gang. (HR-
leder)

En annen sa det slik:

Det vi opplever som en utfordring, er at det er et stort sprik mellom lgnnstrinn
5 og 6. Jeg vil si uforholdsmessig store sprik. (HR-leder)

Dette er et synspunkt som fremmes av flere HR-ledere vi har snakket med. Pa spgars-
mal om Landsoverenskomstens lgnnsbestemmelser er tilpasset virksomhetens be-
hov, pekte en HR-leder pa fglgende:

Jeg tenker fleksibiliteten er god nok. Det som er digresjonen, er garantitilleg-
get, som i dag er knyttet til industriarbeiderlgnnen, og varehandelen er kom-
met seg opp pa et godt nivd. Men det er det som forstyrrer oss mest — noen
ganger blir det fire-fem kroner i tillegg, og det henger ikke sammen med per-
formance i den gruppen. Hvis potten er spist opp av garantiordningen, blir det
ikke mye igjen. (HR-leder)

4.2 Arlige lennsforhandlinger

Som sagt tar lgnnssystemene i samtlige av kjedene vi har gjennomfoert intervjuer i,
utgangspunkt i Landsoverenskomstens kapittel 12 og bilag 1A. HR-ledelsen er opp-
tatt av enhetlighet og enkelhet, og Landsoverenskomstens lgnnskapittel ser ut til &
tilfredsstille disse kravene. Spgrsmalet i det fglgende er hvor vidt lgnnssystemene
gjores til gjenstand for lokale prosesser, eller om avlgnning overlates til partene sen-
tralt.

[ fire av virksomhetene vi har gjennomfert intervjuer i, gjennomfgres det ingen
former for lokale lgnnsforhandlinger i medhold av overenskomsten. Her er det i ut-
gangspunktet de sentrale tariffrevisjonene og lennsgarantiordningen som er bestem-
mende for arbeidstakers lgnn. I en av disse virksomhetene er lgnnssatsene gjennom-
gaende satt noe hgyere enn Landsoverenskomsten, men dette tillegget ma anses som
en historisk etterlevning som ikke gjgres til gjenstand for kollektiv regulering. Disse
virksomhetene har det til felles at organisasjonsgraden er relativt lav, og mange av
kjedenes arbeidsplasser er heller ikke omfattet av avtalen. En av HR-lederne oppsum-
merte situasjonen slik:
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Vi forhandler ikke. Vi har en avtale som sier vi skal gjgre det, men vi har aldri
hatt lokale lgnnsforhandlinger. (HR-leder)

I samtaler med de tillitsvalgte i disse virksomhetene er det tydelig at Landsoverens-
komstens bestemmelser om arlige lgnnsforhandlinger, med tilhgrende bestemmelser
om lokale og personlige tillegg, ikke fremstar som relevante for tillitsvervet.2 De
fleste tillitsvalgte vi intervjuet, hadde ikke tro pa at det er mulig a sikre lokale tillegg
gjiennom forhandlinger. Pa spgrsmal om man kunne fatt til reelle lennsforhandlinger,
sa en tillitsvalgt det slik:

Nei. Absolutt ikke reelle. Vi ville fatt det tilbake at sdnn og sdnn, lavprismarke-
det bla, bla, bla. A tro at vi kan hente ut noe mer, blir som & tro pa julenissen.
(Tillitsvalgt)

I den aktuelle virksomheten er det Landsoverenskomstens minstelgnnsregulativ som
er bestemmende for de ansattes lgnn. En annen konserntillitsvalgt var apen om at
vedkommende ikke har fremsatt krav om lgnnsforhandlinger med ledelsen, og heller
aldri har vurdert det. Heller ikke her utbetales det tillegg utover de sentrale.

Néar de snakker om lgnnsforhandlinger, har jeg aldri veert borti det. Min for-
gjenger snakket aldri om det. [-] Har aldri veert borti det. Mulig jeg bar oppsgke
det. Om jeg tar det for gitt, eller om jeg bor folge det opp — det har jeg ikke
tenkt sa ngye over. (Tillitsvalgt)

I tre av kjedene vi har intervjuet i, gjennomfgres det arlige lgnnsforhandlinger, og
etter alt & demme etter Landsoverenskomstens retningslinjer. Bade organisasjons-
grad og tariffavtaledekning er gjennomgaende hgyere i disse kjedene enn i de gvrige.
I én av kjedene har man kommet langt i & utvide Landsoverenskomstens minste-
lgnnsregulativ med ytterlige lgnnstrinn, mens en annen har et bedriftstillegg til
samtlige av avtalens satser samt et ansiennitetstillegg for arbeidstakere med lang
sammenhengende ansettelse (ti ar). Ogsa i den tredje blir det utbetalt et ansienni-
tetstillegg for arbeidstakere med mer enn ti ars ansiennitet, men ellers er det Lands-
overenskomstens minstelgnnsregulativ som er bestemmende for medarbeideres
lgnn. En av de tillitsvalgte ga uttrykk for at de lokale forhandlingene fungerer bra, og
at man i stor grad har lyktes med & sikre arbeidstakerne en viss lgnnsutvikling gjen-
nom lgnnstrinn utover Landsoverenskomstens.

Det er fa som ligger pa lgnnstrinn 6. Det som ligger utover det, det er jo kom-
petansetillegg. Det er ikke ansiennitetstillegg. Sa da ser vi pa om det kan veere
en belgnning for a vaere lenge i firmaet. (Tillitsvalgt)

To av de tillitsvalgte ga imidlertid uttrykk for at lennsforhandlingene i liten grad har
avstedkommet forbedringer i arbeidstakernes lgnninger. Begge etterlyste avtalebe-
stemmelser som i stgrre grad forplikter arbeidsgiver.

27f. ogsa Trygstad mfl. 2015, s. 78.
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Det blir litt ullent at vi bgr ligge utover minstelgnnssatsen. Vi kommer ikke
noen vei med det, foler vel vi. Og jeg vet at andre sier de ikke har lgnnsfor-
handlinger en gang - store. Vi har i hvert fall forhandlinger - om vi ikke fér sa
mye a rope hurra over. (Tillitsvalgt)

Den andre tillitsvalgte opplever heller ikke forhandlingsretten som reell:

Det er ikke reelle forhandlinger. Hver gang - vi far kanskje til noe annet enn
lgnn, men ikke nar det kommer til lannsbetingelsene. Vi har et tillegg som vi
har hatt i mange ar, men jeg har ikke noe rom for a forhandle. [...] Det er en
parade hele denne lokale lgnnsforhandlingen — det er et spill. Hadde man ut-
gatt ordentlig fra bestemmelsene, sa tror jeg det hadde vert bra. Men man gjar
ikke det. (Tillitsvalgt)

Oppsummert kan man si at Landsoverenskomstens minstelgnnsregulativ legger klare
faringer pa kjedenes lgnnssystemer. Selv om noen av virksomhetene har fremfor-
handlet generelle bedriftstillegg, og andre har lgnnssystemer med lgnnstrinn utover
avtalens, er det ogsa flere virksomheter som kun gjennomfgrer avtalens minstelgnns-
regulativ. HR-lederne gir hovedsakelig uttrykk for at de er godt tjent med Landsover-
enskomstens lgnnsbestemmelser, og at disse er forenlige med konsernenes krav til
enhetlige og lettfattelige lonnssystemer. De innvendinger som er fremmet, dreier seg
seerlig om gkonomien i tariffrevisjonene, og da seerlig Ilannsgarantiordningen. Fra til-
litsvalgtes stasted er det et problem at rommet for lannsutvikling over lengre karrie-
relgp er begrenset. I noen av virksomhetene har man fatt til ansiennitetstillegg for
arbeidstakere med mer enn ti ars ansiennitet, men ikke i alle. Flere av de tillitsvalgte
ga uttrykk for at avtalens bestemmelse om at arbeidstakere skal lgnnes utover mins-
telgnnssatsene, ikke forplikter virksomhetene, mens andre sa ut til a ikke veere klar
over denne bestemmelsen.

4.3 Hvorfor brukes ikke bilag 1C?

At virksomhetene ikke gnsker lokalt forankrede prosesser, er ikke ensbetydende med
at stedlig lennsdifferensiering ikke er gnskelig. En mate a sgrge for en sterkere grad
av differensiering innad i kjede- eller konsernstrukturer er & gjennomfgre et resultat-
basert lgnnssystem hvor deler av de ansattes fortjeneste knyttes til enhetenes om-
setning. Landsoverenskomstens bilag 1C apner for nettopp dette og inneholder for-
slag til hvordan et slikt lennssystem iverksettes. Bilaget forutsetter at resultatlgnns-
systemet bygger pd avtale mellom tillitsvalgte og virksomhet, at avtalen gjelder for
avgrensede perioder, og at den sies opp dersom partene ikke kommer til enighet om
lgnnssystemets innretning.

Resultatlgnnssystemet i bilag 1C innebeerer at deler av arbeidstakers avlgnning
knyttes til oppnaelsen av bestemte resultater. Resultatlgnnssystemet ma veere satt
opp pa en gjennomsiktig og oversiktlig mate og knyttes til resultater som arbeidsta-
kerne har mulighet til & pavirke. Selv om resultatlgnnssystemet innebaerer at deler av
arbeidstakers lgnn blir bevegelig, og saledes apner for en viss stedlig og tidsmessig
lgnnsdifferensiering, forutsettes det at ingen av de omfattede arbeidstakerne over et
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gitt tidsrom mottar lavere enn «tariffmessig Ignn» (dvs. minstelgnnssats pluss per-
sonlige tillegg) (jf. 1C, 5.6, andre avsnitt). Videre forutsetter det at resultatlgnnssys-
temets satser reguleres i henhold til «de bestemmelser som er fastsatt ved tariffrevi-
sjoner, herunder tillegg som fglger av lgnnsutviklingsordninger» (jf. 1C, § 5.4). Disse
bestemmelsene innebzerer i sum at resultatlgnnssystemet ikke kan bidra til en ren
omfordeling av lgnnsmidler mellom arbeidstakergrupper ved én eller ulike enheter -
arbeidstaker har i alle tilfeller rett pa sin tariffmessige lgnn.

Nettopp det faktum at resultatlgnnssystemet ikke kan fungere ngytralt med hen-
syn til lennskostnader sa sant systemet faktisk utlgser utbetalinger, blir av enkelte
virksomheter trukket frem som en viktig arsak til at resultatlgnn ikke er tatt i bruk i
virksomheten. Ogsa de tillitsvalgte er opptatt av dette og viser til at virksomheten
ikke ser seg tjent med & lgnne utover Landsoverenskomstens minstesatser. Skal det
lgnnes utover minstesatsene, ma virksomhetsledelsen tro at de far noe igjen for det.
Det er det ikke alle som gjar.

Hvis vi skulle hatt resultatlgnn utover minstelgnnsordningen, sa ma det veere
for & stimulere til lojalitet, til gkt omsetning. Jeg har veldig liten tro pa at det
er maten & gke resultatene vare pa. Jeg tror at det handler om helt andre ting.
Det er andre ting som bygger lojalitet til bedriften. Det at man trives, har mu-
ligheter til & vokse, utvikle seg. Det er kanskje det som er litt unikt med vare-
handelen, at man kan komme inn pa lavt niva og fa seg en utdannelse. Det er
veldig fa naeringer som er sammenliknbart. (HR-leder)

I én av virksomhetene hvor det faktisk gjennomfgres arlige lgnnsforhandlinger, pa-
pekes det at resultatlgnnsordninger kun er én av flere mater a fordele overskuddet
pa. I den aktuelle virksomheten ble resultatlgnnssystem i sin tid vurdert opp mot ar-
lige lgnnsforhandlinger og opprettelsen av lgnnstrinn utover Landsoverenskomstens
satser.

Noen bruker deling av overskudd. Det er det mange former for — nér bedrifter
gar bra. Vi fordeler gjennom forhandlinger, nar bedriften gar bra. Nar det gar
darlig, da gir vi ikke noe. Flere ar har vi ikke gitt noe i tillegg. Vi bruker en
variant av den overskuddsdelinga, men med andre virkemidler. (HR-leder)

Flere av HR-lederne ga ogsa uttrykk for at de har vansker med 4 forestille seg en hen-
siktsmessig innretning pa et eventuelt resultatlgnnssystem. Hvor vidt butikken gar
godt eller ikke, vil i liten grad veere et resultat av arbeidstakerens varierende innsats,
men av stedlige forhold, inklusive konkurransesituasjonen og annet som arbeidsta-
kerne i liten grad kan sies a ha styring over. Resultatlgnnssystemer er ganske enkelt
vanskelige a gjennomfgre i praksis.

Det er ogsa sa pass komplekst innen dagens retail at sammenhengen mellom
resultat og hver enkelt medarbeider — det er vanskelig & trekke det. Det er
mange variabler som pavirker. Det ville veert vanskelig for oss a vurdere resul-
tatlgnn - basert pa den enkeltes bidrag for  na resultatet. Det ville veert nesten
umulig a ha en god beregning pa det. (HR-leder)
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En annen var opptatt av at lgnnssystemet ma oppfattes som rettferdig. Resultat-
lennsordninger oppfyller ikke ngdvendigvis dette kravet.

Bakgrunnen for at det brukes lite, er jo at — for det farste er det en utfordring

a finne en modell som gjgr at man kan synliggjere forskjeller pa enkeltindivi-

der. Alle som er pa byggevarehuset, er med pa a skape resultatet. Skulle man

forskjellsbehandle medarbeidere som har like jobber, sa tror jeg det ville blitt

mye stgy. (HR-leder)
Selv om Landsoverenskomstens bilag 1C ikke er tatt i bruk i noen av virksomhetene
vi har gjennomfgrt intervjuer i, har vi snakket med virksomheter som oppgir a gjen-
nomfgre resultatlgnnssystemer, ogsa for arbeidstakergruppene som er omfattet av
Landsoverenskomstens minstelgnnsregulativ. Vi vet ikke om resultatlgnnssyste-
mene kunne veert i trdd med Landsoverenskomstens bilag 1C, men ordningene er ikke
gjort til gjenstand for avtale med tillitsvalgte og er heller ikke sendt inn til partene
sentralt. Virksomhetene gir uttrykk for at det fremstar som fremmed & inngé en avtale
om noe som oppfattes som et ensidig besluttet gode.

Det er nok disse formuleringene [i 1C] som gjgr at dette ikke oppleves som re-
levant. Vi endrer aldri bonusordninger bakover i tid, det skal varsles om end-
ringer. De oppdateres. Sa vi forholder oss til regler — vi er ryddige pa dette. Men
4 ha en form for avtale — eller & begynne & forhandle pé det [...] ville nok ikke
falle i god jord her i huset. (HR-leder)

Ogsa virksomhetsledere som ikke har gjennomfgrt liknende ordninger, har fremhevet
at virksomheten anser det som lite gunstig & avtalefeste resultatlgnnssystemer. En
av virksomhetene vi har snakket med, har tidligere benyttet resultatbasert avlgnning.
HR-lederen kommenterte at dersom bonusordninger skulle gjeninnfares, ville det
neppe bli gjennomfart etter retningslinjene i bilag 1C.

Selv om Landsoverenskomstens bilag 1C om resultatlgnnssystemer ikke benyttes
av virksomhetene vi har gjennomfert intervjuer i, oppgir samtlige av virksomhetene
a gjennomfgre resultatbasert avlenning for arbeidstakergrupper som ikke er omfattet
av Landsoverenskomstens minstelgnnsregulativ. I noen tilfeller gjelder dette samt-
lige av de aktuelle arbeidstakerne, mens det i andre virksomheter gjelder enkelte av
arbeidstakergruppene. Landsoverenskomsten fastsetter at arbeidstakergrupper i stil-
linger av ledende eller overordnet art, skal ha individuelle avtaler om lgnn, og virk-
somhetene er gjennomgaende av den oppfatning at de har anledning til & gjennom-
fare resultatbasert avlgnning for disse arbeidstakergruppene. Bilag 1C avgrenses ogsa
mot «individuelle premieringsordninger», uten at slike ordninger gis noe narmere
meningsinnhold i avtaleteksten. En av de tillitsvalgte vi intervjuet, var av den opp-
fatning at bedriften ikke har anledning til & gjennomfgre resultatbasert avlgnning av
noen arbeidstakergrupper uten at det inngas en avtale i medhold av Landsoverens-
komsten.
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4.4 Oppsummering

Temaet for dette kapitlet har vaert rommet for lokale prosesser og tilpasninger med
hensyn til lgnn innenfor rammene av Landsoverenskomsten HK-Virke. Hovedinn-
trykket er at HR-ledelsen ser seg godt tjent med Landsoverenskomstens lgnnsbe-
stemmelser. Landsoverenskomsten gjennomfgrer et gjennomgripende minstelgnns-
regulativ, og dette lar seg enkelt implementere i digitale bemanningssystemer — uten
at det ma gjares skjgnnsmessige vurderinger pa den enkelte arbeidsplass. Sann sett
bidrar Landsoverenskomsten til enhetlig styring innenfor mer eller mindre komp-
lekse kjedestrukturer. De tillitsvalgte gir derimot uttrykk for at det lokale handlings-
rommet er sveert begrenset. Flere av de tillitsvalgte vi har snakket med, oppgir at de
ikke gjennomfgrer arlige lennsforhandlinger. Blant de som gjor det, er det flere som
gir uttrykk for at lennsforhandlingene gir lite avkastning.

Flere av HR-lederne vi har snakket med, gir uttrykk for at de har vansker med &
tenke seg hensiktsmessige resultatlgnnsystemer. Flere papeker at det er vanskelig &
finne en fornuftig innretning pa resultatbasert avlgnning innenfor dagens varehan-
del, mens andre peker pa at det fins andre mater a fordele overskuddet pa (altsa for-
handlinger). Flere oppgir at Landsoverenskomstens krav om at resultatlgnnsystemer
ma gjores til gjenstand for avtale mellom bedrift og tillitsvalgte, fremstar som frem-
med. Bonusordninger og liknende betegnes gjerne som et gode, et gode som faller
under arbeidsgivers styringsrett. Samtidig som ingen har benyttet seg av resultat-
lgnnssystemet i bilag 1C, er det verdt 4 merke seg at samtlige av virksomhetene vi har
snakket med, gjennomfprer resultatlennssystemer for arbeidstakere i stillinger av le-
dende eller overordnet art.
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5 «Apen klasse» -
kompetanseutvikling

Mot slutten av intervjuene spurte vi informantene om det var andre forhold i tilknyt-
ning til LOK-en som de mente var viktige, men som vi ikke allerede hadde snakket
om, og som de eventuelt gnsket & kommentere. HR-lederne og de tillitsvalgte mente
vi hadde tatt opp det viktigste allerede, sa det var som regel ikke spesielle temaer eller
spersmal som de etterlyste. Noen forhold som ble trukket frem, hadde informantene
kommentert tidligere, sa disse gjentas ikke her.

Kompetanseutvikling ble i imidlertid kommentert av flere informanter i forbin-
delse med at de representerer virksomheter innen faghandel. Vi henviste da til LOK-
ens paragraf 17 og spurte om virksomheten bruker avtalebestemmelsene om kompe-
tanse og bedriftsutvikling. En av HR-lederne viste til at nar det gjelder kompetanse-
utvikling, er virksomhetens opplegg bedre enn hva som omtales i paragraf 17. Andre
fortalte at de ikke bruker paragraf 17 direkte, men at kompetanseutvikling blir prio-
ritert. En HR-leder kommenterte ogsa leerlingbilaget, en annen viste til at virksom-
heten ikke legger spesielt vekt pa paragraf 17, men var opptatt av kompetanse, blant
annet av a fglge opp lerlinger.

LOK-en kommer sakte, men sikkert etter. Blant annet pa leerlingbilaget. De har
blant annet skjgnt at du kan veere leerling pa mange ulike mater. Sa de kommer
litt etter litt etter hvert — etter som forhandlinger og revideringer skrider frem.
(HR-leder)

Vi gjgr nok ting som faller innenfor der likevel. Vi har et digitalt opplaerings-
verktgy og et trainee-program pa ferskvarebiten. Vi har veldig fokus pa leer-
linger. Vi har egne samlinger for laerlinger, for & sikre utviklingen, for & sikre
kompetansen. Hvis ansatte gnsker etter- og videreutdanning, kan de spke om
stipend fra bedriften sentralt - i tillegg til midler fra Lanekassen kan de fa sti-
pend fra oss ogsa. (HR-leder)

Andre HR-ledere fortalte at virksomhetene har egne ordninger for a stgtte opp om
kompetanseutvikling blant de ansatte, men at heller ikke de bruker paragraf 17 di-
rekte. Enkelte har imidlertid opplegg for kartlegging av kompetanse, oppleeringspla-
ner, medarbeidersamtaler og ordninger med fri i forbindelse med eksamener og prg-
ver samt helt eller delvis dekning av utgifter til relevant utdanning gjennom virksom-
hetens stipendordning. En HR-leder etterlyste stgrre engasjement fra tillitsvalgte nar
det gjelder kompetanseutvikling. En annen pekte pa at spgrsmal om kompetanseut-
vikling ble tatt opp i mgter med tillitsvalgte som en del av partssamarbeidet, men
uavhengig av formelle avtaler.
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Paragraf 17 om kompetanse- og bedriftsutvikling - absolutt, er det noe var
bransje er gode pa, er det kompetanseutvikling. Vi gjer det uavhengig av avta-
lene. Vi har samarbeid selvfglgelig, nar det gjelder kompetanseutvikling. Vi har
det i mgtene vare — vi gar gjennom hva som er viktig for bedriften fremover,
hva slags kompetanseutvikling vi bar satse pa. De tillitsvalgte er med pa det -
men ikke i en formell setting. (HR-leder)

Flere av de tillitsvalgte vi intervjuet, hadde ogsa kommentarer til kompetanseutvik-
ling og bruk av LOK-ens paragraf 17, med litt ulike vurderinger. Noen bekreftet inn-
trykket av at tillitsvalgte er lite involvert nar det gjelder virksomhetenes arbeid med
kompetanseutvikling, og at paragraf 17 i liten grad blir brukt direkte.

Vi har ikke henvist til det, men bedriften er sveert opptatt av dette. [...] Det
settes av opptil 100 000 per ar til stipendier for ansatt, nar det gjelder utdan-
ning som er relatert til bedriften. Bestemmelsene om rett til fri i forbindelse
med eksamen etc. er relevante. (Tillitsvalgt)

To av de tillitsvalgte som bekreftet at tillitsvalgte er lite direkte involvert i virksom-
hetens arbeid med kompetanseutvikling, og at paragraf 17 ikke blir brukt i praksis,
mente at en forklaring kan veere at avtalebestemmelsen er lite forpliktende.

[-] Jeg kan ikke se at det er noen plikter etter paragraf 17 — sé jeg tror det er
derfor det har falt litt i glemmeboken hos tillitsvalgte. Det faller litt mellom to
stoler. Vi bruker den ikke. (Tillitsvalgt)

Andre tillitsvalgte fortalte at de er forngyde nar det gjelder satsing pa kompetanse-
utvikling i virksomhetene, selv om tillitsvalgte stort sett ikke er aktivt med i proses-
sene. Enkelte omtalte bedriftens opplegg for e-leering som positivt, blant annet fordi
de ansatte far avsatt tid til slik oppleering, og fordi de ansatte blir fulgt opp av bedrif-
ten. Andre fortalte at «det blir ikke noe utover de kursene du ma ha». Noen tillits-
valgte uttrykte gnske om at interne kurs i stgrre grad kan integreres med laerlingopp-
leering.

Vi far det vi vil [ha]. I handverkeravdelingen er det flere fag, vi har flere kurs vi
kan ta pa tvers av avdelingene. Og trainee-ordning. Tillitsvalgte er ikke mye
inne i prosessen. (Tillitsvalgt)

Vi jobber med a fa oppleeringsbiten enda bedre. Det er en del kurs som er obli-
gatoriske, og mange som er frivillige. Vi har vart eget system, vi ser ikke spesi-
elt pa paragraf 17. (Tillitsvalgt)

Vi gnsker anerkjennelse for kursene — at vi kan fa poeng for de interne kursene

vi har i dag. Kanskje at det blir lettere a ta fagbrev, at man kan bruke disse inn

i fagbrev. (Tillitsvalgt)
En oppsummerende vurdering er at LOK-ens paragraf 17 om kompetanse- og be-
driftsutvikling ses som positiv av HR-lederne, men kjedene driver kompetanseutvik-
ling i egen regi uten & skjele spesielt til denne bestemmelsen. En HR-leder mente at
«vi gjor det bedre enn som sa», en annen kommenterte at «paragrafen, den star der —
den er jo bra». Tillitsvalgte var i hovedsak enige nar det gjelder vurderinger av bruken
av paragraf 17. Enkelte pekte pa at den ikke blir brukt, noen uttrykte gnske om at den
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kunne veert mer forpliktende. Andre etterlyste koplinger mellom interne kurs og mu-
ligheter til a ta fagbrev. En av de tillitsvalgte pekte pa at den praktiske fagproven er
endret og gar over flere dager, ikke bare én dag, slik at bestemmelsen i LOK-en ikke
er tilpasset fagproven.
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6 Digitalisering av
Landsoverenskomsten?

Etter innspill fra Strukturutvalget stilte vi i alle intervjuene avslutningsvis et spgrs-
mal om virksomhetene ville ha nytte av en digital utgave av LOK-en — hvor man kan
sgke etter ngkkelord, for eksempel «arbeidsfri», og fa opp relevante bestemmelser
med kommentarer. Dette er i henhold til utvalgets mandat nar det gjelder muligheter
og behov for modernisering og utvikling av overenskomsten.

Alle informantene — bade HR-ledere og tillitsvalgte — mente dette er en sveert god
idé. Enkelte nevnte allerede tidligere i intervjuet at det er gnskelig. Noen pekte pa at
andre portaler av denne typen, for eksempel Lovdata, fungerer godt, og at en digital
utgave ville gjgre det mye lettere & finne frem i overenskomsten. Her er noen utdrag
fra svarene fra HR-ledere:

Ja! Med kommentarer, tolkninger og praksis — det hadde veert bra, og det hadde
veert mye enklere. Sammenlikner du med Lovdata, er det kjempeforskjell nar
det gjelder sgkbarhet og navigering og sa videre. Men nar du nevner kommen-
tarer fra alle parter [...] Det kan ogsa bli for mye, om vi far en blekke pa fire
hundre sider — det vil vi ikke ha, det ma veere «et par klikk» og sa videre. (HR-
leder)

Ja, man kunne tenkt seg en digital kortversjon. Kanskje det kunne vert en di-
gital versjon som hadde en kortversjon av det som omfattes, og sa kan du
trykke for a fa den hele. Kommentarutgaven til arbeidsmiljgloven er et godt
eksempel. Du far regelen, og s kommer det kommentarer under. Det er jo sjel-
den slik i jussen, at det er en fasit med to streker under svaret. (HR-leder)

Hvis vi kunne fatt den digitalt, kunne vi lagt den inn i personalhandboken. Der
har vi tilgang til lovteksten — hadde vi hatt den [avtalen] elektronisk, kunne vi
lagt den inn der, og kanskje med sgkemuligheter. Poenget ma jo veere at den er
godt kjent. (HR-leder)

Tillitsvalgte vi intervjuet, var ogsa entusiastiske nar det gjaldt mulighetene for en
digital utgave av LOK-en. Her noen utdrag fra svarene:

Det hadde veert helt supert! Det hadde veert veldig fint, for vi har et nettsted
for lovverk og alt, men overenskomsten er ikke der — sa det hadde veert veldig
bra. (Tillitsvalgt)

Lederne kan gé til PC-en. Vi er avhengige av «boka» — som vi kan understreke
i, og bruke merkelapper i. Men ogsa en digital utgave — som vi kan ha hjemme.
Men er vi pa jobb, ma vi kunne bruke «boka» til a si at «det star her». S& kan vi
utdype det. (Tillitsvalgt)
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Det er viktig at du kan velge hva du vil ha — bestemmelsene, eller om du vil ha
partenes kommentarer ogsa. (Tillitsvalgt)

Som det gar frem av beskrivelsene, hadde bade HR-ledere og tillitsvalgte oppfat-
ninger nar det gjelder digitalisering av Landsoverenskomsten. Alle pekte pa at en di-
gital utgave vil kunne gjore det enklere a finne frem og fa oversikt over bestemmel-
sene. Noen ledere mente den ikke matte veere for omfattende, det ble ogsa vist til at
det kunne lages en kortversjon med tilgang til en utvidet utgave. Noen HR-ledere
pekte i tillegg pa at en digital utgave kunne knyttes til virksomhetens personalsty-
ringssystem. Det kan ogsa gjore overenskomsten mer tilgjengelig for ledere i butik-
kene.

Tillitsvalgte pekte pa at selv om de selv har god oversikt over avtalebestemmel-
sene, far de mange henvendelser med spgrsmal fra lokalt tillitsvalgte. Det vil lette
arbeidet deres hvis de da ogsa kan henvise til en oversiktlig digital utgave av avtalen.
Selv om tillitsvalgte i vart utvalg ogsa var entusiastiske nar det gjaldt en digital ut-
gave av LOK-en, viste flere til at de fortsatt gnsker en papirversjon de kan bruke for
a skrive inn understrekninger og egne kommentarer.
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7 Oppsummering og avslutning

De tillitsvalgte vi har intervjuet, oppgir i stor grad a vere fortrolige med Landsover-
enskomsten, som fglge av mange ars trening i bruk av avtalen samt skolering i regi
av Handel og Kontor. Disse oppgir ingen vesentlige utfordringer hva angar & finne
frem i avtalen, og stort sett oppgir de a forsta avtalens bestemmelser. Samtidig er det
flere som pépeker at overenskomsten nok kan fremstad som ugjennomtrengelig for
nye tillitsvalgte og tillitsvalgte som ikke har fatt tilstrekkelig oppleering i overens-
komsten. Enkelte av de hovedtillitsvalgte oppgir at de tillitsvalgtes kjennskap til
overenskomsten er sveert begrenset. Det tilsier at bade redigering og digitalisering er
nyttig, ogsa for de tillitsvalgte. Flere av de tillitsvalgte er i tillegg opptatt av at tariff-
kompetansen pa arbeidsgiversiden er svert sentralisert, og at de neermeste lederne
(butikksjefer, assisterende butikksjefer mv.) ikke har tilstrekkelig kompetanse nar det
gjelder avtalen. I den grad tariffavtalen oppfattes som uforstaelig, kan det selvsagt
vere et problem for etterlevelse.

Enkelte av HR-lederne vi har snakket med, gir uttrykk for at Landsoverenskomsten
er ukomplisert. Ogsa disse legger vekt pa at de har lang erfaring med overenskoms-
ten, og at mye av kompetansen brukes i direkte kontakt med tillitsvalgte og butikk-
sjefer mv. Langt de fleste HR-lederne oppgir imidlertid at Landsoverenskomsten er
vanskelig a navigere i og ikke i tilstrekkelig grad egner seg som oppslagsverk. Seerlig
legges det her vekt pa at enkelte temaer behandles i ulike deler av avtalen. Ifglge en
HR-leder kan man lett havne i situasjoner hvor en pastand om hva som star i avtalen,
viser seg vanskelig a etterprgve uten & ga gjennom overenskomsten ord for ord.

Et eksempel som trekkes frem, bade med hensyn til manglende brukervennlighet,
uhensiktsmessig struktur og overflgdige bestemmelser, er Landsoverenskomstens
bestemmelser om avvikling av feriedager etter brutto- og nettosystemene. Disse
fremstar som ugjennomtrengelige, og vi har til gode a snakke med noen som kan for-
klare hva disse bestemmelsene innebaerer. Flere av informantene peker pa disse be-
stemmelsene som spesielt ugjennomtrengelige. Rent strukturelt fremstar det som
lite hensiktsmessig at begrepene lanseres i bestemmelsene om gvrige fridager i para-
graf 2.2.4, mens systemene - forsgksvis — gis naermere meningsinnhold i paragraf 2.5
og paragraf 2.6. I sistnevnte kan vi for eksempel lese dette:

«Ved fridagsavvikling etter nettosystemet menes fridager som ikke bygger pa
et slikt fast system som nevnt i 2.5., f.eks. 7 dager pr. ar utover fri hver annen
lardag og som legges til uregelmessige tider. For slike fridager legges oppar-
beidet og avregnet tid til grunn.»

Vi antar at de feerreste vil veere i stand til & vurdere om deres rettigheter etter be-
stemmelsene er ivaretatt.
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I sine vurderinger av avtalens brukervennlighet er det flere av HR-lederne som oppgir
at Landsoverenskomsten ikke er sgkbar. Dette innebarer at man ikke kan sgke etter
nokkelord i den digitale kopien av avtalen. Vi har undersgkt de digitale kopiene bade
pa Virkes og HKs nettsider og har ikke stgtt pa samme problem. Det er imidlertid ikke
vanskelig a skjgnne at manglende sgkbarhet er egnet til & skape frustrasjon. Nettopp
fordi mange av HR-lederne er opptatt av a enkelt kunne navigere i avtalen og enkelt
finne frem til de aktuelle bestemmelsene, er det ikke overraskende at samtlige stiller
seg sveaert positive til en ny, digital utgave av Landsoverenskomsten med forbedret
funksjonalitet. Som vi har sett over, er det ulike synspunkter pa hvordan den digitale
utgaven bgr utformes. Hvor enkelte gnsker seg svert skjematiske fremstillinger av
avtalens ngkkelbestemmelser, slik at disse enkelt lar seg implementere i virksomhe-
tenes bemanningssystemer, er det andre som etterspgr digitale kommentarutgaver
av Landsoverenskomsten. Som vi har sett, er ogsa tillitsvalgte entusiastiske med hen-
syn til digitalisering av overenskomsten, om enn av andre grunner, og ogsa de med
noen forbehold.

I mange tilfeller er det tydelig at verken arbeidstakere eller arbeidsgivere har gjort
seg helt fortrolige med samtlige av Landsoverenskomstens bestemmelser om lgnn.
Mye tyder pa at partene ikke har gjort seg fortrolige med Landsoverenskomstens bilag
1B om stillingsvurdert minstelgnnsplassering eller bilag 1C om resultatlgnn. Disse
bilagene - og mulighetene som ligger i dem — anses i de fleste tilfeller som irrelevante
for kjedenes lgnnssystemer. Det er ikke mulig for oss & vurdere om bilag 1B er bru-
kervennlig, all den tid informantene vare har lite kjennskap til det. HR-lederne oppgir
at bilagene er overflgdige, men at det ikke er problematisk 4 ha dem i avtalen sa lenge
virksomhetene ikke forpliktes pa noe vis.

Hva angar overflgdighet, er det flere av HR-lederne som gir uttrykk for at dobbel
regulering — i den forstand at ulike spgrsmal reguleres i bade lov- og avtaleverk —
fremstar som ungdvendig og kompliserende. Ikke overraskende er de tillitsvalgte av
en helt annen oppfatning. Slik reflekterer de lokale partenes stasted nar det gjelder
spegrsmalet om mulighetene for a slanke avtalen, synspunktene som fremmes pa sen-
tralt hold. Det blir gjerne sagt om dagens tariffavtaler at de er for tykke og baerer preg
av at partene har lettere for a legge til nye bestemmelser enn & fjerne overfladige
bestemmelser. Vart inntrykk er likevel at partene i praksis reduserer avtalen til en
rekke kjernebestemmelser, og at mye av avtalen er ukjent terreng for de fleste infor-
mantene vi har snakket med. En av HR-lederne vi intervjuet, sa det slik:

Det er kanskje feil a si — men vi forholder oss til den [avtalen] der vi vet at vi
skal gjore det. Og de andre omradene ser vi bare bort fra. Faktisk. (HR-leder)

Dette er en veldig direkte mate a uttrykke det pa, men det illustrerer et vesentlig po-
eng. Vi har inntrykk av at HR-ledere i stor grad reduserer avtalen til et lite antall
ngkkelpunkter. Disse blir i neste rekke — og i den grad det lar seg gjgre — implemen-
tert i konsernet eller kjedens bemanningssystem, hvorpa disse sidene av avtalen et-
terleves mer eller mindre automatisk. Dette gjelder for eksempel LOK-en eller ar-
beidsmiljglovens bestemmelser om arbeidstid og avtalens bestemmelser om lgnn,
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lgnnsplassering og lgnnsutvikling. Avtalen implementeres da for alle butikkansatte
uavhengig av om de er fagorganiserte eller ikke.

Inntrykket vi sitter igjen med, er at avtalens lgnnsbestemmelser i stor grad redu-
seres til enkle matriser som gjor det enklere a planlegge bemanning. I flere av virk-
somhetene (fire) opplever ikke HR-leder noe patrykk fra tillitsvalgte om arlige lgnns-
forhandlinger. I de resterende tre gjennomfgres det arlige lennsforhandlinger. Som
vi har sett, har det oppstatt noe uenighet om hvilken innsynsrett de tillitsvalgte har,
bade med hensyn til de uorganiserte og arbeidstakere i stillinger av ledende eller
overordnet art. Dette kan tyde pa at overenskomstens bestemmelser ikke i tilstrek-
kelig grad tydeliggjor hvilke rettigheter og plikter partene har i forbindelse med
lgnnsforhandlingene. HR-ledelsen i de aktuelle virksomhetene etterspurte imidlertid
ikke vesentlige endringer i overenskomsten — bortsett fra nar det gjelder UB-tillegg,
og til dels paskeaften — og virket tilfredse med bistanden de har fatt fra Virke.

Under Landsoverenskomsten gjgres tariffavtalen gjeldende for den enkelte ar-
beidsplass og ikke for kjedene eller konsernene som sadan. Dette oppgis ikke som et
problem, og samtlige av virksomhetene oppgir at de praktiserer enhetlige lgnns- og
bemanningssystemer pa sine utsalgssteder, uavhengig av om den enkelte arbeids-
plass er omfattet av tariffavtalen eller ikke. Dette oppgis som ngdvendig sett fra HR-
ledernes stasted, all den tid de vektlegger enhetlighet og lave administrative kostna-
der. HR-lederne gir i liten grad uttrykk for at de gnsker seg stgrre rom for lokal varia-
sjon og lokale tilpasninger. Samtidig har vi sett at det kan oppsta et gap mellom HR-
ledernes gnske om enhetlige og enkle lgsninger og maten tariffavtalene gjgres gjel-
dende pa i bransjen. En av HR-lederne ga uttrykk for at avtalen i stgrre grad ber til-
kjennegi at bransjen i gkende utstrekning er preget av kjede- og konsernstrukturer,
og at avtaler som inngas mellom eventuelle kjede- eller konserntillitsvalgte, ogsa ma
anses som bindende for klubbtillitsvalgte ved de enkelte, tariffbundne utsalgsste-
dene. Vedkommende ga uttrykk for at Landsoverenskomsten gir klubbtillitsvalgte ve-
torett over enkelte beslutninger. Samtidig er det helt tydelig at HR-ledelsen ikke an-
ser det som hensiktsmessig a skulle innga avtaler med tillitsvalgte ved hver enkelt
arbeidsplass.

Hvorvidt nivaproblemer er utbredt i tariffavtaleomradet, kan vi ikke vurdere pa
bakgrunn av det foreliggende intervjumaterialet, men det er tydelig at enkelte av
virksomhetene har stgtt pa utfordringer knyttet til nivaet avtalene inngas pa. Alle
virksomhetene i vart utvalg er organisert som kjedevirksomheter. Blant synspunk-
tene som ble fremmet i intervjuene, er at avtalen i stgrre grad ber tilpasses kjede-
strukturene i varehandelen.
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Landsoverenskomsten HK-Virke -
bestemmelser og bruk

Dette notatet omhandler virksomhetenes bruk av
Landsoverenskomsten HK-Virke. Notatet oppsummerer en
undersgkelse som ble laget som bistand til Strukturutvalget,

et partssammensatt utvalg som ble nedsatt under
tarifforhandlingene varen 2016. Utvalget hadde blant annet

som oppgave a vurdere og komme med forslag til forbedringer

i Landsoverenskomsten. Strukturutvalget gnsket at Fafo skulle
gjennomfgre en undersgkelse i et utvalg virksomheter, der
representanter for de ansatte og arbeidsgiversiden ble intervjuet.
Temaet var overenskomstens brukervennlighet, partenes
muligheter for a finne lokale lgsninger samt muligheter og behov
for modernisering av avtalen. Undersgkelsen ble gjennomfgrt i
2017. Prosjektet ble finansiert av Fellestiltakene LO-Virke.
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