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Forord fra Fafo

Denne rapporten handler om lokale lgnnsforhandlinger i bedrifter innen Industrio-
verenskomsten. I forkant av lgnnsoppgjeret 2022 ba Norsk Industri og Fellesforbun-
det Fafo a gjennomfore en kartlegging av hvordan Industrioverenskomsten fungerer
lokalt. Undersgkelsen bygger pa intervjuer med tillitsvalgte og ledelse i 15 virksom-
heter. Intervjuene ble gjennomfert i februar og mars 2022. Vi takker de som stilte opp
til intervju. Takk ogsa for innspill og kommentarer fra partene pa sentralt niva. Pa
Fafo har Mona Braten kvalitetssikret rapporten, mens Fafos informasjonsavdeling
har tilrettelagt rapporten for publisering.

August 2022,
Kristine Nergaard, Kristin Alsos og Tord Flatland
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Forord fra Fellesforbundet og
Norsk Industri

Industrioverenskomsten har en serstilling innenfor det kollektive arbeidslivet i
Norge. Avtalen fungerer som frontfag i den kollektive lgnnsdannelsen, hvor virksom-
hetene som avtalen dekker, er de som i sterkest grad er eksponert for og star i kon-
kurranse med virksomheter utenfor landets grenser. Virksomhetene som er bundet
av Industrioverenskomsten er arbeidsintensive og opererer i det internasjonale mar-
kedet. Lannsomheten blant disse bedriftene og fordeling av overskuddet mellom ar-
beid og kapital, vil langt pa vei danne grunnlag for lgnnskostnadsveksten i frontfaget
og dermed ogsa i de pafglgende tariffoppgjerene.

Norsk Industri og Fellesforbundet gnsket en gjennomgang og beskrivelse av hvor-
dan overenskomsten fungerer pa bedriftsniva, med vekt pa eksterne rammebetrakt-
ninger versus de fire (fem) kriteriene som skal ligge til grunn i den lokale Ignnsdan-
nelsen, og om og hvordan man jobber med produktivitetskriteriet i de lokale forhand-
lingene.

For konkurranseutsatte virksomheter vil Iagnnsomheten ofte variere i takt med ut-
viklingen i de produktmarkedene man opererer innenfor. I virksomheter, neringer
eller bransjer med god lgnnsomhet skal arbeidstakersiden ha sin andel av verdiskap-
ningen. P4 samme mate vil det veere virksomheter, bransjer og naeringer med svakere
lgnnsomhet, hvor mulighetsrommet for tilsvarende lgnnsvekst vil veere trangere. Det
er summen av alle bedriftenes lgnnsomhet og fordeling av denne, som sa danner
grunnlaget for hva landet kan tale av lgnnskostnadsvekst.

Gitt forhandlingsinstituttets innretning med sentrale forhandlinger pa varen og
pafglgende lokale forhandlinger fra sommeren, vil lennskostnadsveksten som skal
signaliseres fra frontfaget til folgefagene i privat og offentlig sektor veere beheftet
med usikkerhet. Det fordi man pa varen ikke kjenner utfallet av de lokale resultatene,
nar man signaliseres frontfagsrammen til de som skal komme etter. Fra og med 2014
har NHO i samrad med LO gjennomfort slike anslag pa frontfagsrammen.

Fellesforbundet og Norsk Industri ga derfor Fafo i oppdrag a foreta en undersgkelse
som kunne gi et oppdatert kunnskapsgrunnlag om hvordan de lokale forhandlingene
fungerer og hvilke erfaringer de tillitsvalgte og ledelsen i bedriftene har med de lokale
forhandlingene. Fafo er faglig ansvarlig for de konklusjoner og beskrivelser som fram-
kommer i rapporten.

Denne rapporten gir et godt bilde av bredden innenfor Industrioverenskomsten og
presenterer mange ulike erfaringer fra bedriftene. Rapporten gir et nyttig og godt ut-
gangspunkt for Fellesforbundet og Norsk Industri videre arbeid.
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Sammendrag

I forkant av lgnnsoppgjaret 2022 ba Norsk Industri og Fellesforbundet Fafo om a
gjennomfgre en kartlegging av hvordan Industrioverenskomsten fungerer lokalt,
med seerlig vekt pa lokale lgnnsforhandlinger. Et sentralt tema er hvordan de fire eller
fem kriteriene for lokal Ignnsdannelse brukes i lgnnsforhandlingene og i hvilken grad
den sentrale ramm for lgnnsvekst i industrien, frontfagsrammen, legger foringer for
forhandlingene. Kartleggingen omfatter ogsa spgrsmal knyttet til utvikling og prak-
tisering av lokale lgnnssystemer og i hvilken grad overenskomstens bestemmelser
benyttes pa omradene kompetanseutvikling og bedriftsutvikling. Kartleggingen er
basert pa intervjuer med ledelse og tillitsvalgte i 15 bedrifter som omfattes av Indu-
strioverenskomsten. Intervjuene ble gjennomfgrt i februar og mars 2022.

Organisering og giennomfering av forhandlingene

I kartleggingen har vi sett pa hvordan partene forbereder seg til forhandlingene in-
kludert hvordan kriteriene for lokal lennsdannelse legges fram og diskuteres. Vi har
ogsa sett pa forhandlingsprosessen, hvilke resultater som oppnas og hvilke erfaringer
bedrifter og klubber har med at avtalen om lgnnssystem sies opp.

I de fleste virksomhetene er det etablert rutiner for & sikre at de som forhandler
har kjennskap til status nar det gjelder de fire eller fem kriteriene, det vil si bedriftens
gkonomi, produktivitet, framtidsutsikter, konkurranseevne og arbeidsmarkedssitua-
sjonen. Dette gjares vanligvis i form av et kriteriemgte som omfatter alle fagfore-
ningene som er representert pa bedriften. Det er lite uenighet om tallene som sadan,
men partene har ofte ulik vurdering av hvilken betydning tallene skal ha for lgnns-
veksten.

Inntrykket er i hovedsak at det gjennomfgres reelle, men ofte krevende forhand-
linger, der partene argumenterer ut fra kriteriene. @konomien i bedriften er viktig,
men ogsa de andre kriteriene trekkes inn i forhandlingene.

I intervjuene far vi ulike svar pa om frontfagsrammen trekkes inn i forhandlingene
eller ikke. Partene viser i hovedsak til at det er godt kjent at det er de fire eller fem
kriteriene som skal benyttes. I en del tilfeller vil likevel partene se til frontfagsram-
men nar de fastsetter sine innledende krav og tilbud. Kriteriene synes dermed a spille
sammen med frontfagsrammen. Forventinger og faktisk resultatet ligger under nar
tidene er darlige og over hvis bedriften gar bra. Som oftest er avviket fra rammen
ganske lite.

Pa begge sider er det en del informanter som viser til at motparten benytter front-
fagsrammen enten som et gulv, at klubben vil ikke godta noe mindre, eller som et tak,
at arbeidsgiver vil ikke gi mer. A nd rammen eller ligge pa eller over konsumprisin-
deksen og, sikre kjgpekraften for medlemmene, kan veere en malsetning for forhand-
lingene sett fra fagforeningens side. For arbeidsgiver kan rammen betraktes som en
indikator pa hvor bedriften ber ligge.

Avtalen om lokalt Ignnssystem (lokal avtale) kan sies opp hvis forhandlingene ikke
farer fram. I noen bedrifter viser partene til at det ikke er tradisjon for a si opp avta-
len. I andre bedrifter har dette skjedd flere ganger.
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Fra arbeidsgiversiden vises det til at frykt for oppsigelse av den lokale avtalen, og
trussel om temporeduksjon i form av dagsing, er noe arbeidsgiver tar med i betrakt-
ningene om hvor det endelige tilbudet skal ligge. Dette kan innebeere at arbeidsgiver
gar med pa heyere tillegg enn det man mener er forsvarlig. De tillitsvalgte viser pa
sin side til at muligheten for & si opp avtalen og g til dagsing er et virkemiddel som
gjor at klubben blir tatt mer pé alvor i forhandlingene.

Lennssystemene

Lonnssystemene innen industrioverenskomstens omrade framstar som ganske tradi-
sjonelle, og med mange fellestrekk nar det gjelder stillingskategorier, tillegg og ansi-
ennitetsstiger. I noen fa av virksomhetene har man planer om, eller er i gang med,
mer gjennomgripende endringer av lgnnssystemene, men det er mer vanlig med
praktisk tillemping til bedriftens behov i form av mindre justeringer. Dette omfatter
nye eller gkte tillegg for gkt kompetanse, spesialisering eller ansvar.

I hovedsak er det ikke vesentlig uenighet om lgnnssystemene i form av krav eller
forslag som er lagt fram, men avvist, av motparten. Partene kjenner hverandres vur-
deringer godt, noe som kan bety at det anses som lite formalstjenlig & legge fram krav
eller forslag som skaper ungdvendig stgy og uro, og som heller ikke vil fore fram.

Selv om lgnnssystemene framstar som ganske tradisjonelle, trekker bade arbeids-
givere og tillitsvalgte fram at man framover vil se gkte krav til spisskompetanse og til
kompetanseutvikling for operatgrer. Fra de tillitsvalgtes side er det et gnske om at
lgnnssystemet ikke bidrar til at medlemmer overfgres til andre tariffavtaler, eventu-
elt ogsa andre forbund. I virksomheter med gkte krav til operatgrenes kompetanse og
spesialisering vil det ofte veere aksept for sterre lonnsdifferensiering.

Produktivitetsarbeid og kompetanseutvikling

Produktivitetsarbeid og kompetanseutvikling er del av arbeidet med & utvikle bedrif-
ten. Dette skal veere tema i partssamarbeidet, samtidig som det vil variere om bedrif-
tene og klubbene har rutiner for a sikre at slike temaer diskuteres regelmessig.

I flertallet av bedriftene mgtes partene regelmessig med mulighet for a ta opp sa-
ker, informere og stille spersmal. Hovedinntrykket er at produktivitet og kompetanse
kommer hgyere pa dagsordenen nar bedriften skal innfgre ny teknologi, endre ar-
beidsorganiseringen eller hvis nye produkter og satsninger kommer til. Slike end-
ringer pavirker gjerne arbeidshverdagen og kompetansekravene, noe som gjgr at be-
drift og klubb ma diskutere behov og framgangsmate. Slike situasjoner kan ogsa med-
fare behov for tilpasninger av lgnnssystem eller lokal overenskomst.

Intervjuene peker i retning av at flere av klubbene ser at gkte krav til kompetanse
og tekniske ferdigheter vil innebeerer behov for gkt differensiering i lennssystemet.
En viktig drivkraft for & apne opp for nye typer tillegg er synspunktet om at operatgrer
som skaffer seg nye og ngdvendige ferdigheter, ikke skal utdanne seg ut av klubben
og overenskomsten. Samtidig viser flere av representantene fra arbeidsgiversiden til
at det fortsatt er for lite apning for individuelle tillegg, inkludert tillegg basert pa
skjgnnsmessige vurderinger.

Bonuser og produktivitetsbasert lann som i perioder har veert ofte pa dagsordenen,
ble i liten grad tematisert i intervjuene. Dette gjaldt ogsa i intervjuene med arbeids-
giversiden.

Lokale lennsforhandlinger i industrien
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1 Innledning

Lokale lgnnsforhandlingene star for en betydelig del av den arlige lgnnsveksten for
operatgrer i industrien. I tillegg omfatter de lokale avtalene (seeravtalene) bestem-
melser om lgnnssystemer og en rekke andre temaer som angar bedriften. Sammen
med det lokale partssamarbeidet omkring bedriftsutvikling, produktivitet og kompe-
tanse, er dermed lokale forhandlinger og avtaler viktige for utviklingen av bedriftene
og arbeidsplassene. De landsomfattende overenskomstene, Industrioverenskoms-
tens fellesbestemmelser og VO-delen (Verkstedoverenskomsten), har bestemmelser
om hvordan de lokale forhandlingene skal gjennomfgres. Lokale lgnnstillegg skal gis
med utgangspunkt i de fire/fem kriteriene for lokal lannsdannelse som beskrivesi ka-
pittel 3, og det understrekes at forhandlingene skal vere reelle. Det vises i Industri-
overenskomstens § 6-9 til betydningen av at utvikling og vedlikehold av lgnnssyste-
mer inngar i arbeidet for forbedring av den enkelte bedrifts totale produktivitet. Vi-
dere vektlegges det at industriens framtidige konkurranseevne vil veere avhengig av
tilpasning til ny teknologi og arbeidstakerens kunnskaper og kompetanse.

I forkant av lgnnsoppgjaret 2022 ba Norsk Industri og Fellesforbundet Fafo om a
gjennomfgre en kartlegging av hvordan Industrioverenskomsten fungerer lokalt.
Dette omfattet blant annet i hvilken grad den sakalte frontfagsrammen oppfattes a
veere normdannende for lgnnsveksten i bedriftene versus de fire (fem) kriteriene som
skal ligge til grunn i den lokale lgnnsdannelsen. I tillegg omfattet kartleggingen er-
faringer knyttet til organiseringen og gjennomfgringen av de lokale forhandlingene,
inkludert hvordan partene pa lokalt nivda kommuniserer, forstar og vektlegger krite-
riene. Kartleggingen omfatter ogsa spgrsmal knyttet til utvikling og praktisering av
lokale lgnnssystemer. Er lgnnssystemene tilpasset bedriftenes behov? Og i hvilken
grad diskuteres endringer av lgnnssystemene mellom partene? Vi ser ogsa pa hvor-
dan og i hvilken grad overenskomstens bestemmelser benyttes pa omradene kompe-
tanseutvikling og bedriftsutvikling.

Undersgkelsen bygger pa intervjuer med tillitsvalgte og ledere i 15 virksomheter
innen Industrioverenskomstens omrade. De fleste av disse er virksomheter innen
verkstedindustrien. Kartleggingen ble gjennomfprt i februar og mars 2022. I kapittel
2 redegjor vi for data og metode. I kapittel 3 diskuterer vi de lokale forhandlingene
inkludert betydningen av de fire/fem kriteriene. Lokale lennssystemer og utviklingen
av disse er temaer for kapittel 4, mens kapittel 5 omhandler kompetanseutvikling og
produktivitetsarbeid.

Fafo-rapport 2022:26
8



2 Data og metode

Undersgkelsen av lokale forhandlinger innenfor Industrioverenskomstens omrade er
basert pa kvalitative intervjuer med tillitsvalgte og representanter fra ledelsen i 15
virksomheter. Virksomhetene er valgt ut av Norsk Industri og Fellesforbundet i fel-
lesskap. Fafo har tatt kontakt og forespurt om intervju. Intervjuene ble gjennomfgrt
etter en felles intervjuguide, men med mulighet for utdypninger og oppfolgings-
sporsmal.

2.1 Om virksomhetene

De 15 virksomhetene representerer ulike bransjer innen Industrioverenskomstens
omrade. Blant bransjene er maskinindustri, bedrifter innen isolasjon, stilas og over-
flatebehandling («ISO-bedrifter»), verft og bedrifter innen bearbeiding av metaller.
Virksomhetene er mellomstore og store i norsk forstand. Utvalget har godt spenn nar
det gjelder gkonomiske resultater og konkurransesituasjon over de siste 4-5 arene,
og omfatter bade virksomheter der samarbeidsforholdet mellom ledelsen og klubben
omtales som godt og tillitsfullt og virksomheter der partene rapporterer om gnis-
ninger og mindre godt samarbeid. Med ett unntak faller virksomhetene under VO-
delen av Industrioverenskomsten.

2.2 Intervjuguiden og tema

I forkant av intervjuene ble det utviklet en intervjuguide med temaer og stikkord for
hva vi gnsket a sporre tillitsvalgte og ledere om. Formalet var a sikre at de samme
temaene ble dekket i alle intervjuene. De temaene vi dekket var i ulik grad relevante
for virksomhetene. Noen hadde for eksempel nylige erfaringer med & legge om lgnns-
systemet, andre ikke. Denne typen semistrukturerte intervjuer gjgr at man kan stille
oppfelgingsspersmal der dette er relevant. Opplegget gjorde at den som ble interv-
juet kunne komme med egne refleksjoner og synspunkter bade om enkelttema og
omkring lgnnssystem, forhandlinger og partssamarbeid mer generelt.
Fglgende temaer ble dekket i intervjuene:

¢ Kort om virksomheten og situasjonen de siste fire-fem arene
e Lgnnssystemet

¢ De lokale lgnnsforhandlingene de siste fire arene

e De fire eller fem kriteriene i lgnnsforhandlingene

e Lokal produktivitetsutvikling og kompetansearbeid

2.3 Intervjuene

Fafo mottok en liste over virksomheter fra Fellesforbundet og Norsk Industri i januar
2022. Vi hadde i forkant diskutert kriterier for valg av virksomheter, blant annet va-
riasjon i bransje, stgrrelse og erfaringer med de lokale forhandlingene. Virksomhet-
ene fikk et felles brev som var undertegnet Fellesforbundet ved forbundsleder Jorn

Lokale lennsforhandlinger i industrien

9



Eggum og Norsk Industri ved administrerende direktgr Stein Lier Hansen. Her ble det
informert om undersgkelsen og de lokale partene ble oppfordret til a delta.

Fafo gjennomfprte intervjuer med tillitsvalgte i 14 av 15 bedrifter og ledere i 13 av
15 bedrifter. Intervjuene ble gjennomfgrt i perioden februar-mars 2022. 1 12 av del5
bedriftene intervjuet vi representanter fra begge sider. Ledere og tillitsvalgte ble in-
tervjuet separat, og vanligvis stilte én eller to personer fra hver side. De som ble in-
tervjuet hadde ulik fartstid nar det gjaldt deltakelse i lokale lgnnsforhandlinger og
lokalt partssamarbeid. I hovedsak valgte de med kort erfaring 4 ta med en kollega med
lengre erfaring. Intervjuene tok om lag én time og ble gjennomfgrt pa Teams. Fra Fafo
deltok to forskere, og det ble gjort notater underveis.

2.4 Kvalitative intervjuer og representativitet

Kvalitative intervjuer er egnet for a forsta prosessen rundt lokale forhandlinger og
lokale lgnnssystemer, hvilke vurderinger partene gjgr omkring lokale forhandlinger,
hva som fungerer og hva som er utfordringer og hvorfor, og hvordan prosesser som
for eksempel endringer i et lgnnssystem er lagt opp. Opplegget gjgr at vi fanger opp
forskjeller og likheter mellom ulike typer virksomheter i langt stgrre detalj enn ved
en sperreskjemaundersgkelse. Metoden er derimot ikke egnet til 4 tallfeste erfaringer
og utfall i betydningen «sé og sa stor andel av tillitsvalgte/virksomheter mener at ...».
Kvalitative intervjuer vil likevel gi et bilde av hva som er vanlige utfordringer, hva
som i hovedsak oppfattes a fungere bra og hvilke synspunkter som bare noen fa trek-
ker fram.

2.5 Anonymitet

Virksomhetene og de tillitsvalgte er anonymisert i rapporten. Vi benytter en del sita-
ter, men unngar a bruke kildemateriale der virksomheten kan gjenkjennes.
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3 Forhandlingene

Virksomheter innen industrioverenskomstens omrade gjennomfgrer lokale lgnnsfor-
handlinger én gang arlig (I0 § 6.10 - fellesbestemmelser).! Overenskomsten slar fast
at lokale forhandlinger skal gjennomfgres pa grunnlag av den enkelte bedrifts gko-
nomiske virkelighet. Siden 1990 har L.O og NHO vert enige om at de lokale partene i
alle overenskomster med lokal forhandlingsrett skal legge til grunn fire kriterier.
Denne typen kriterier ble imidlertid tatt inn i Verkstedoverenskomsten og enkelte
andre overenskomster allerede i 1982.

e bedriftens gkonomi

bedriftens produktivitet

bedriftens framtidsutsikter

bedriftens konkurranseevne

den aktuelle arbeidskraftsituasjon, (dette kriteriet gjelder bare VO-delen)

I Industrioverenskomsten presiseres det at:

«ekstern lgnnsstatistikk, andre bedrifters lgnnsniva eller lgnnsutvikling skal
ikke kunne paberopes som grunnlag for regulering utover det som fremgar
ovenfor».

Det understrekes videre at de sentrale partene, Norsk Industri og Fellesforbundet,
forutsetter at de lokale partene gjennomfarer reelle forhandlinger, og at det settes
opp protokoll fra forhandlingene:

«Norsk Industri og Fellesforbundet forutsetter at de lokale partene gjennom-
forer reelle forhandlinger, og at det settes opp protokoll fra forhandlingene.»

Flere temaer knyttet til lokale forhandlinger har veert diskutert mellom partene pa
lokalt og sentralt niva. Argumentene varierer mellom de to partene. Fra arbeidsta-
kersiden — og da seerlig fra klubbene — har det veert fremmet synspunkter om at front-
fagsrammen (anslaget pa samlet lgnnsvekst i industrien) legges til grunn for virk-
somhetenes tilbud og fungerer som en gvre ramme for hva arbeidsgiver er villig til &
gi. Fra arbeidsgiversiden trekkes det blant annet fram at lokale tillitsvalgte argumen-
terer ut fra konsumpris og prisvekst, uten a legge de fire kriteriene til grunn og/eller
at den sentrale rammen betraktes som et gulv for de lokale forhandlingene.
Folgende protokolltilfgrsel ble tatt inn i overenskomsten i 2020:

«Reelle lokale forhandlinger er avgjerende for at lgnnsnivaet i de konkurran-
seutsatte bedriftene avspeiler konkurransesituasjonen og resultatet i bedrif-
ten. Store forskjeller mellom bedriftene vil resultere i ulike resultater av de lo-
kale forhandlingene. Anslaget fra de lokale forhandlingene er et gjennomsnitt
og er ikke bestemmende for forhandlingene i den enkelte bedrift, hvor resul-
tatet kan bli hgyere eller lavere. Lgnnsvekst fra lokale forhandlinger skal

! Unntaket er Teko-overenskomsten som er en normallgnnsoverenskomst.
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baseres pa de fire kriterier, bedriftens gkonomi, produktivitet, framtidsutsikter
og konkurranseevne.»

I kartleggingen ser vi pa falgende temaer:

e Organiseringen av forhandlingene med serlig vekt pa hvordan kommunikasjonen
omkring status vedrgrende de fire eller fem kriteriene er

¢ Organiseringen og gjennomfgring av forhandlingene

e Bruken av de fire/fem kriteriene i forhandlingene

e Frontfagsrammens betydning og eventuell bruk av andre argumenter

e Enighet eller ikke, oppsigelse av lokal avtale og dagsing

3.1 Forberedelser og felles forstaelse av status/kriteriene

Kriteriemotet

Det er vanlig & avholde et mate der partene pa bedriften gar gijennom gkonomisk sta-
tus med vekt pa de fire (fem) kriteriene. Her deltar vanligvis representanter for alle
fagforeningene pa arbeidsplassen, inkludert tillitsvalgte for funksjonserene. Mgtet
omtales av og til som «Rikets tilstand-matet» og finner gjerne sted i god tid for for-
handlingene starter opp. Inntrykket fra intervjuene er at dette motet prioriteres hgyt
av ledelsen i bedriften, ikke minst i store selskaper eller konsern som ofte stiller med
representanter fra ulike deler av administrasjonen, inkludert finansdirektar eller lig-
nende stilling, og ledere som kan redegjare for kontrakter og beholdning av oppdrag.
I noen tilfeller vil det ogsa veere et felles kriteriemgte for et konsern/selskap, selv om
det forhandles pa flere enheter.

Pa kriteriemgtet presenteres informasjon om selskapets/virksomhetenes gko-
nomi, resultater og vurderinger av situasjonen framover. Noen trekker ogsa inn ana-
lyser for bransjenes utsikter framover. De fleste tillitsvalgte viser til at det som legges
fram her gjerne er informasjon og fakta (tall) som det ikke er vesentlig uenighet om.
I noen grad er det likevel en viss skepsis til hvordan tallene og utsiktene vurderes
eller vektes. Enkelte av de tillitsvalgte uttrykker at ledelsen gjerne er vel pessimis-
tiske i sin fortolkning. Informasjonen som kommer fram i matene, er ikke ngdven-
digvis ny for de tillitsvalgte. Mange viser til at de giennom andre regelmessige mgater,
for eksempel bedriftsutvalg og avdelingsutvalg, og/eller ved at de sitter i bedriftens
styre, har fatt tilsvarende informasjon, for eksempel om gkonomisk status og nye
kontrakter.

Ogsa fra arbeidsgiversiden trekkes det fram at det ikke er stor uenighet om tallene
som legges fram. I flere av de stgrste bedriftene pekes det pa at man bruker den tiden
man trenger:

Vi bruker tid pa & ga over kriteriene, gar over setning for setning. Bruker sa mye tid som er
nedvendig, for & sikre felles forstaelse. (arbeidsgiver)

Sa gar det noen dager - de responderer pa var framlegging av kriteriene. Viktig med felles
vurdering av hvordan vi ligger an med hensyn til kriteriene. (arbeidsgiver)

Pa kriteriemgtet kan de tillitsvalgte komme med egne vurderinger. I hovedsak synes
det likevel som om dette mgatet fgrst og fremst betraktes som et informasjonsmate
der ledelsen presenterer fakta- og tallgrunnlag. Noen av de stgrre klubben forbereder
likevel egne innspill. Eventuelle uenigheter om hvilken betydning kriteriene skal ha
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for lgnnsdannelsen kommer vanligvis pa et senere tidspunkt nar selve forhandling-
ene starter.

Det er ogsa eksempler pa at tillitsvalgte opplever at de ikke far tilstrekkelig infor-
masjon. En av de tillitsvalgte fortalte at klubben bare far samme type regnskapsopp-
lysninger som finnes i databasen Proff. I andre tilfeller er det en utfordring at gkono-
mien i flere enheter som ligger under samme selskap er sveert ulik. De tillitsvalgte
gnsker i slike tilfeller tall for egen enhet, men far bare regnskap for hele selskapet.
Motsatt kan tillitsvalgte ogsa gnske mer informasjon om en stgrre enhet, for eksem-
pel gkonomien i konsernet samlet, fordi selskapet er organisert slik at inntjeningen i
hovedsak finner sted i en annen enhet enn der det forhandles.

Ulike forventinger fra samme bedrift

Vi har ikke lokale regnskaper som kan brytes ned i tall for hvert enkelt verk. De tillitsvalgte
sitter med et inntrykk av at det skal veere et resultat der de forhandler. Sann er det ikke. (ar-
beidsgiver)

For var det bedre - da hadde vi mgate lokalt pa bedriften og fikk et notat fra de som drev med
marked og gkonomien, vi fikk lese gijennom og sd mattes vi med det vi var enige om og uenige
om - var en mye mer oversiktlig situasjon. (tillitsvalgt)

Organisering av forhandlingene

I hovedsak synes virksomhetene & ha gode rutiner for & gjennomfgre de lokale for-
handlingene. Det forhandles arlig og at forhandlingene folger noenlunde samme for-
lgp. Kriteriemgtet avholdes gjerne fgr sommeren, mens flertallet av virksomhetene
forhandler etter sommeren, for eksempel med oppstart i august og forhandlinger i
september. Noen fa gjennomfgrer de lokale forhandlingene fgr sommeren. Det mé
vanligvis flere forhandlingsmeter til for &8 komme til enighet. Forhandlingene kan fo-
rega uten at den lokale avtalen sies opp, men dersom den lokale konfliktretten i be-
tydning temporeduksjon (dagsing) skal brukes, forutsetter det at forhandlinger er
gjennomfgrt uten at man kommer fram til enighet og avtalen deretter er sagt opp:

«Avtaler om lgnnssystemer kan, dersom ikke annet er avtalt, sies opp med 1 -
én - maneds varsel. Det forutsettes at partene pa bedriften har fart reelle for-
handlinger for oppsigelse finner sted.» (Fellesdelen § 6.9.3)

I slike tilfeller vil ta lengre tid for det lokale lennsoppgjeret er giennomfert og avslut-
tet. I de fleste bedriftene i vart utvalg er det flere fagforeninger, og da gjerne en ar-
beiderklubb (Fellesforbundet) og flere foreninger for funksjoneerer (FLT, Lederne,
NITO, Tekna og/eller Negotia). Det er ogsa noen fa eksempler pa at andre arbeider-
forbund er tilstede. Det vanlige er at det forhandles farst for Fellesforbundets klubb
(eventuelt andre arbeiderforbund), og at forhandlingene med funksjonaerforeningene
gjennomfgres i etterkant eller parallelt. I slike tilfeller inngés vanligvis arbeideravta-
len fgrst. Men dette varierer. 1 stgrre funksjoneertunge virksomheter forhandler
gjerne funksjonarene fgrst (pa varen), mens Fellesforbundets klubber forhandler et-
ter sommeren. Det synes i liten grad a veere uenighet om nar de ulike avtalene skal
forhandles.

Flere av bedriftene i utvalget er del av et stgrre foretak eller konsern med flere
enheter med separate lokale seeravtaler. Her vil bade klubben og arbeidsgiver ha en
strategisk interesse i rekkefplge og eventuell samordning av forhandlingene. I
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hovedsak synes ikke ulike avtaler og spgrsmal om rekkefglge a skape vesentlige pro-
blemer for de lokale forhandlingene. Klubbene holder kontakt med hverandre og ar-
beidsgiver er vanligvis interessert i at det ikke blir for store forskjeller mellom ulike
enheter i et selskap. Men det er ogsa eksempler pa at rekkefglge i forhandlingene blir
et spprsmal om strategi, for eksempel slik at klubbene ikke vil veere fgrst ute, men se
hva andre enheter i selskapet oppnar.

3.2 Forhandlingsprosessen

Medlemsmegter og rammen for det lokale oppgjoret

Fellesforbundets klubber vil normalt forankre sine krav og prioriteringer i medlems-
mgter eller pa annen mate. Medlemmene vil her ha mulighet til & komme med inn-
spill bade til hvilke gkonomiske krav som skal fremmes og andre krav enn rene lgnns-
tillegg som skifttillegg, velferdspermisjoner og arbeidstid.

Lokale forhandlinger kan omfatte flere enheter innen samme virksomhet/konsern.
Prosessene vil variere noe etter om det forhandles for én arbeidsplass, eller om for-
handlingene dekker flere arbeidsplasser/klubber. I sistnevnte tilfeller avholdes det
gjerne medlemsmgter pa den enkelte arbeidsplass, mens samordningen og priorite-
ringer av krav skjer i forhandlingsutvalget som bestar av tillitsvalgte fra flere enheter.

Vi sender ut informasjon til medlemmene far sommerferien, og ogsa hvilke krav som ble inn-
fridd i fjor. Vi har frist i august for innspill. Hvis bedriften gar darlig, er kravene faerre. Vi be-
handler kravene i klubbstyret. (tillitsvalgt)

Arbeidsutvalgene kommer med krav som bade er fornuftige og som ogsa ikke er det. Vi tar
ikke alle kravene videre - det er vi tydelige pa. (tillitsvalgt)

Bruk av og fortolkning av de fire/fem kriteriene

I vart utvalg av virksomheter er det i hovedsak god kjennskap til at krav og motkrav
skal begrunnes med utgangspunkt i de fire/fem kriteriene. Her viser flere til at par-
tene pa sentralt niva, Norsk Industri og Fellesforbundet, vektlegger dette i mgter og
samlinger i forkant av forhandlingene. Mange av de som deltar har i tillegg lang er-
faring med lokale forhandlinger og disse bestemmelsene. Som omtalt ovenfor er det
vanligvis ikke vesentlig uenighet om de tallene som presenteres, og i et flertall av
virksomhetene synes det ogsa a veere noenlunde lik forstielse av om det gar bra eller
mindre bra for virksomheten. Flere av arbeidsgiverne, seerlig i de stgrste bedriftene,
viser ogsa til at klubbene er flinke til & begrunne kravene i kriteriene.

Fellesforbundet leverer godt begrunna krav, spiller pa det vi har gitt dem. (arbeidsgiver)

Jeg synes kanskje de [klubben] har hatt en god utvikling over tid. De er blitt flinkere til a legge
begrunnelsen for sine krav i de kriteriene vi skal bruke i lgnnsforhandlingene. (arbeidsgiver)

Men det kan ogsa veere ulike vurderinger av dagens situasjon eller framtidsutsiktene:
I noen tilfeller vil klubben mene at ledelsen svartmaler, mens ledelsen mener at klub-
ben ikke tar inn over seg den krevende situasjonen bedriften star i.
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To fra arbeidstakersiden

Vi har ikke den fulle oversikten over gkonomien - jeg tror de lager det markere enn det det
egentlig er. Vi gar gjennom markedet, ordreboka, og marginer pa leverte prosjekter, men tall
er tall. Det kan fremstilles darligere enn det er. Inntrykket er at ledelsen ogsa gjer det [frem-
stiller resultatene som darlige]. (tillitsvalgt)

Er alltid marke skyer i horisonten ... (tillitsvalgt)

To fra arbeidsgiversiden

Men bedriften tolker jo resultatet mer negativt enn fagforeningen. De [fagforeningen] er opp-
tatt av hva som skjedde i fjor - at overskuddet skal tredeles. (arbeidsgiver)

Enige? Nei, vi er vel aldri det. Vi har naturlig nok litt mer pessimistiske vyer. De nasjonale fakta
er vi nok enige om. Men egen gkonomi etc., sa kan vi veere litt avvikende. Fagforeningene
merker jo ikke den biten [bedriftens gkonomi] like hardt. (arbeidsgiver)

Selv om det i flertallet av vare virksomheter meldes om noenlunde lik forstaelse av
status for de fire/fem kriteriene, vil det ofte vaere ulike vurderinger av hvilken betyd-
ning kriteriene skal ha for krav og motkrav, det vil si hvordan kriterier skal omregnes
til kronetillegg. Partene kan ogsa legge ulik vekt pa de enkelte kriteriene. Det vises
fra begge sider til at arbeidsgiversiden vanligvis legger mest vekt pa gkonomi, mens
klubben ser pa flere eller de andre kriteriene, inkludert arbeidsmarkedssituasjon.
Kriteriene brukes ogsa strategisk. Pa begge sider var det flere som sa at motparten
gjerne vektlegger de kriteriene som bygger opp under kravene. Hvis bedriften har gatt
bra, vil klubben se bakover og kreve sin del av resultatet, mens ledelsen bekymrer seg
for framtidsutsiktene. I en motsatt situasjon — der utsiktene tar seg opp — vil argu-
mentene gjerne veere motsatt. I de fleste tilfellene aksepteres dette som en del av
forhandlingsspillet. Enkelte sa ogsa — med litt humor - at dette nok i noen grad ogsa
var egen strategi.

Tillitsvalgte og ledelse i samme bedrift

Diskusjon om gkonomi og framtidsutsikter — det er de to kriteriene vi kan vaere uenige om. Er
det huller [i ordreboka] framover, er de bevisst pa a bruke det. Er ikke krangling, men de spis-
ser diskusjonen pa sin mate og vi pa var mate (tillitsvalgt).

Fellesforbundet ser tilbake pa aret som gikk, vi ser framover. Der har vi forskjellig forstaelse.
Jeg har respekt for at man ma se pa aret som gikk. Sa kriteriet «gkonomi» ser bakover, «fram-
tidsutsikter» og «<konkurranse» ser framover.» (arbeidsgiver)

Ulik, eller manglende, forstaelse av de fire/fem kriteriene kan ogsa vurderes som en
reell utfordring. I noen av bedriftene er det betydelig uenighet om krav og om resul-
tatet var forsvarlig eller ikke. Arbeidsgiver kan vise til at motparten ikke tar hensyn
til bedriftens gkonomi eller til andre kriterier, mens fagforeningen mener at det ikke
spiller noen rolle hvor gode begrunnelser de har — svaret er alltid nei.
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Tillitsvalgte og ledelse i samme bedrift

Det er mye diskusjoner om virkelighetsforstaelsen. Diskusjonen kommer langt utenfor det
som kan landes. (arbeidsgiver).

De fem kriteriene blir diskutert - vi kan si at bedriften gar bra og at vi ma betale for a fa folk.
Sa farvi hore at det er s& dyrt & drive i Norge. (tillitsvalgt)

3.3 Frontfagsrammens betydning og andre argumenter

Fra og med 2014 har NHO i etterkant av de sentrale forhandlingene av Industriover-
enskomsten eller LO/NHO-omradet (mellomoppgjer/samordnede oppgjer), offent-
liggjort et anslag pa den sakalte frontfagsrammen, det vil si forventet lgnnsvekst i
industrien. Vurderingen gjores i forstaelse med LO og publiseres med begge hoved-
organisasjonenes logo. Dette anslaget er normgivende for forhandlinger innen andre
tariffomrader, inkludert offentlig sektor. Slike anslag fantes ogsa for 2014, men disse
var ikke like klart kommunisert og det varierte hvem som la fram anslaget. Et tema
som diskuteres i industrien, er hvilke fgringer frontfagsrammen legger pa de lokale
forhandlingene. Som nevnt innledningsvis, var dette ogsa ett av spgrsmalene som ble
nevnt i protokollen fra 2020. NHOs anslag inneholder ikke bare det som er gitt sen-
tralt, men ogsa overheng fra foregaende ar og anslag pa hvor store lgnnstillegg de
lokale partene kommer til & bli enige om, inkludert lgnnsvekst for funksjonaerer, og
andre typer lgnnsglidning inkludert sammensetningseffekter som skyldes endringer
i arbeidsstokken, for eksempel fordelingen mellom arbeidere og funksjoneerer, mel-
lom arbeidstakere med kort og lang ansiennitet eller mellom delbransjer med ulikt
lgnnsniva

Fra Vurderinger rundt rammen, hovedoppgjoret 2022

Frontfagsmodellen er baerebjelken i den norske lgnnsdannelsen. I henhold til enigheten i Hol-
den 3-utvalget (2013) ber lennsveksten i industrien for arbeidere og funksjonaerer samlet
vaere normgivende for resten av gkonomien. Siden utfallet av de lokale forhandlingene er
ukjent, ber NHO, i forstaelse med LO, angi en troverdig ramme for den samlede arslennsveks-
teniindustrien. Ved tidspunktet for en forhandlingslasning er overheng og tarifftillegg kjente
starrelser, mens arets lennsglidning er ukjent. Lennsglidningen favner foruten bidrag fra lo-
kale forhandlinger, ogsd blant annet endringer i uttelling fra garantiordninger, akkord og ure-
gelmessige tillegg og sammensetningseffekter.

[....]

Pa bakgrunn av vurderinger gjort av NHO, i forstaelse med LO, anslas arslennsveksten i indu-
strien samlet i NHO-omradet til 3,7 prosent i 2022. Av dette bidrar overhenget med 0,9 pro-
sentpoeng for industriarbeidere og 1,2 prosentpoeng for industrifunksjonaerer. For industri-
arbeidere i NHO-omradet er bidraget fra tarifftilleggene beregnet til 1,3 prosentpoeng. Res-
terende bidrag til arslennsveksten i industrien som helhet er anslatt glidning. Denne favner
foruten bidrag fra lokale forhandlinger, ogsa blant annet endringer i uttelling fra garantiord-
ninger, akkord og uregelmessige tillegg og sammensetningseffekter

De lokale partene vil ofte skjele til denne rammen for a se hvordan en ligger an sam-
menlignet med lgnnsveksten forgvrig. Vi spurte informantene i hvilken grad front-
fagsrammen legges til grunn ogsa i lokale forhandlinger. Hovedinntrykket er at

Fafo-rapport 2022:26
16



rammen spiller en betydelig rolle i de lokale forhandlingene. Flertallet av de tillits-
valgte mener at arbeidsgiver betrakter rammen som et tak. Arbeidsgiversiden viser
pa sin side til at frontfagsrammen er en viktig referanse for dem, men ikke en fasit.
Tilsvarende sier en god del av de tillitsvalgte at de ser pA rammen som et minimum
hvis bedriften gar rimelig godt.

Et tak for arbeidsgiver?

Et betydelig flertall av de tillitsvalgte i undersgkelsen mente at arbeidsgiver betrakter
rammen som et tak for det de vil gi. Nedenfor viser vi noen sitater som illustrer dette.

Bedriften legger seg mer og mer pa den rammen som gis sentralt. (tillitsvalgt)
Det er taket deres uansett. Skal aldri gi mer enn rammen. (tillitsvalgt)

Fra bedriftens side er den sentrale rammen malet. Fgr var det nok mer lokale forhold. Vi me-
ner bedriften setter rammen som tak og sa er det 8 komme seg opp mot denne. (tillitsvalgt)

Et par av de tillitsvalgte viste ogsa til at Norsk Industri hadde informert om funksjo-
nen til rammen og de fire/fem kriteriene, det vil si understreket at det er kriteriene
som skal legges til grunn. Her mente de tillitsvalgte at arbeidsgiver hadde misforstatt
funksjonen til rammen.

I virksomheter som gér darlig vil imidlertid rammen spille en mindre rolle for ar-
beidsgivers posisjon:

Hadde vi fatt rammen hadde vi vaert kiempeforngyd, men det far vi ikke. (tillitsvalgt)

Intervjuene med arbeidsgiversiden bekrefter at frontfagsrammen betraktes som en
rettesnor eller fgrende for arbeidsgiversidens tilbud. De fleste viser likevel til at ram-
men ikke er fasit, men noe man tar som utgangspunkt og som man kan ga litt over
eller under ut fra situasjonen i bedriften.

Det er jo fakta inn i forhandlingene, dette ma vi alle ha litt i bakhodet, vaere tro mot frontfags-
modellen. Og det blir en form for styringstall, men ma vurdere om vi kan dra opp eller ned i
forhold til det. (arbeidsgiver)

Den sentrale rammen - vi ser den som delvis farende, men ikke et fasitsvar. (arbeidsgiver)

Bedriftene har ogsa budsjettert med en (forelgpig) ramme for lennsoppgjeret. Denne
vil ogsa veere viktig for hva bedriften vil tilby i forhandlingene. Her vil det gjerne leg-
ges vekt pa hva som er forventet lgnnsutvikling i samfunnet og pa bedriftens situa-
sjon. De som har det praktiske ansvaret for forhandlingene kan ha kommet med inn-
spill til et slikt anslag, eventuelt bedt om & fa forhandle innenfor en gitt ramme. Men
en slik (gvre) ramme vil gjerne veere satt pa hoyere niva i selskapet/konsernet enn der
forhandlingene finner sted.

Et gulv for fagforeningen?

Frontfagsrammen kan ogsa veere en rettesnor for hva arbeidstakersiden forventer a
oppna gjennom forhandlingene. De tillitsvalgte svarer ulikt pa spgrsmalet om hvil-
ken rolle rammen har for deres krav. Noen av de tillitsvalgte viser til at de tar
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utgangspunkt i rammen og betrakter den som et minimum. Flertallet viser imidlertid
til at de forholder seg til kriteriene og om virksomheten gar godt eller darlig. Som vi
vil vise nedenfor ser man ogsa pa prisstigningen og hvordan virksomheten ligger
lgnnsmessig sammenlignet med bransjen generelt. Men ogsa for klubbene kan front-
fagsrammen veere en rettesnor for hva man styrer forventingene etter, mens andre
kriterier avgjgr om man havner over eller under.

Jeg peiler meg inn pa at vi ma ha minimum frontfagsrammen. (tillitsvalgt)

Vi har pa en mate forhandlet litt med tanke pa at rammen skal vaere minimum. (tillitsvalgt)

Ogsa flere av representantene fra arbeidsgiversiden menter at rammen fungerte som
et gulv for klubben som det er krevende 8 komme under.

Arbeidstakersiden ser den som et gulv. Vihar endt opp litt over alle drene jeg har sittet i rollen.
Etter finanskrisa ble det lavere (omtrent pa rammen), de siste arene litt over. Veldig vanskelig
a fa mindre enn rammen, som regel litt over. (arbeidsgiver)

I hovedsak synes imidlertid rammen a fungere som en referanse eller malestokk for
hva man kan vente i «gjennomsnittsbedriften».

Partene i samme bedrift

Viser jo pa rammen, den er ikke ubetydelig, men vi er avhengig av & ha en sikker arbeidsplass.
Ledelsen legger seg litt under, men har kanskje mal om & na rammen. Men vi har ikke den
som endelig mal. Tar ut mer hvis vi mener vi klarer det. (tillitsvalgt)

... sa bruker vi ogsa frontfagsrammen - poengterer at det ikke er bunn eller topp, men at det
er en referanse. (arbeidsgiver)

Men det skal forhandles ...

Selv om frontfagsrammen trekkes inn i de lokale forhandlingene er hovedinntrykket
fra intervjuene at det fgres reelle forhandlinger. Vi spurte i intervjuene om resulta-
tene over de siste fire arene. Forhandlingene har havnet pa alt fra null i tillegg til
resultater som ligger godt over frontfagsrammen det aktuelle aret. Dette avspeiler
ogsa at kriteriene slar ulikt ut for bedriftene. I de fleste tilfeller synes resultatet a
ligge i neerheten av frontfagsrammen, kanskje 0,1-0,2 prosent over hvis det gér bra,
eller tilsvarende under hvis bedriften sliter. Man vil ogsa se pa lennsveksten over tid,
hvis forrige ars oppgjer var moderat grunnet en utfordrende situasjon, kan kravene,
og tilbudet, vaere hgyere hvis gkonomien har bedret seg etter et ar eller to. For a ende
pa et resultat som avviker mer enn litt fra frontfagsrammen, synes det som regel &
forutsette enten at bedriften har betydelige utfordringer, at resultatene er spesielt
gode eller at det er felles forstaelse av at det er behov for a justere lgnnsnivaet.

Bruker klubben andre begrunnelser?

I flere av intervjuene ble det fra arbeidsgiversiden trukket fram at de som forhandler
for klubben i realiteten legger vekt pa andre forhold enn de fire/fem kriteriene. Det
som nevnes oftest er levekostnader, for eksempel konsumprisindeksen.
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Det er liten tvil om at kostnadene ved a leve pavirker forventingene fra medlemmene
i Fellesforbundet, og dermed ogsa vurderingene av hvor de innledende kravende leg-
ges. De tillitsvalgte viser til at medlemmene er opptatt av kostnader, prisvekst og
kjopekraft. Dette er ogsa forhold en del tillitsvalgte tar med i sine vurderinger. Sam-
tidig viser serlig de stgrre klubbene, til at det ikke er slik at de legger fram kravene
fra medlemmene uten videre, urealistiske krav tas ikke med videre.

Pris- og kostnadsniva vil kunne fungere som en type rettesnor for hvor man skal
legge forventingene, pa samme mate som frontfagsrammen setter et nivd man orien-
terer seg ned eller opp fra.

Tre tillitsvalgte om begrunnelsene

Kravene bestemmes mye ut fra prisutvikling. Vi bruker kriteriene. Bedriften var har vaert i po-
sitiv utvikling over mange ar. Den gar bra, og det er gode framtidsutsikter. ... Synes ikke be-
driften betaler oss bra nok. Vi gar bestandig betydelig ut over prisindeksen. Men begynner
alltid godt over der. ... Men bedriften tjener veldig bra, og ledelsen far mye mer enn oss.
Rammen? Jeg ser mer pa prisindeksen - kan ikke ha negativ kjgpekraft - ma ha betydelig mer
enn det.

Ser pa gkonomi og produktivitet, men sa ligger det litt pa prisstigninga ... Sa malet er & ligge
litt over prisstigninga.

At pris- og kostnadsvekst ogsa er et element som trekkes inn i en del forhandlinger,
bekreftes ogsa av arbeidsgiverne.

To arbeidsgivere om begrunnelsene
Ikke lett & komme fram til enighet - de ser pa kostnadene ved a bo og leve.

De sier prisstigning sdnn og sann, at grensetallene [nivaet for & utlese justeringer i henhold til
garantiordningen i VO] gikk opp sann og sann. Argumenterer sann uansett om det gar bedre
eller verre.

Bade klubb og arbeidsgiver holder seg orientert om hvor lgnnsnivaet ligger sammen-
lignet med bransjen eller for samme typer bedrifter i neeromradet, og vet om de ligger
lavt, hoyt eller pa gjennomsnittet. Innen samme konsern vil dette komme fram nar
klubbene mgtes. Hvis bedriften ligger lavt lannsmessig, kan begge parter vurdere at
det behov for a justere for a rekruttere og beholde arbeidskraft. I noen grad vil dermed
denne typen informasjon brukes i lgnnsforhandlingene sammen med det femte kri-
teriet — arbeidsmarkedssituasjonen.

Overenskomsten slar som nevnt fast at «ekstern lgnnsstatistikk, andre bedrifters
lgnnsniva eller lgnnsutvikling skal ikke kunne paberopes som grunnlag for regulering
utover det som fremgar ovenfor» Flere av de vi intervjuet pa arbeidsgiversiden viser
likevel til at klubben holder kontakt med tillitsvalgte i andre bedrifter innen bransjen:
de vet hva de andre far og kan tilpasse sine forventinger og krav til dette.

3.4 Oppsigelse av avtalen og dagsing

Lokale forhandlinger skjer under fredsplikt, det vil si at det ikke er lov &4 benytte streik
eller lockout. Noen fa norske tariffavtaler har imidlertid mulighet for & bruke en
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begrenset konfliktform som betegnes som dagsing. Verkstedoverenskomsten mellom
Fellesforbundet og Norsk Industri er den stgrste av disse. Av de 15 bedriftene vi in-
tervjuet i, var 14 dekket av Verkstedoverenskomsten. Adgangen til a ta i bruk tempo-
reduksjon er hjemlet i VO-delen § 3.3.4. Dette fortutsettes av den lokale avtalen sies
opp med 1 maneds varsel.

Uenighet om satsene i lonnssystemet

Oppnas ikke enighet om satsene i et lannssystem, og avtalen er sagt opp i henhold til Felles-
delen 6.9.3, betales den enkelte arbeidstaker 45 % av sin gjennomsnittlige timefortjeneste
eksklusiv alle tillegg i sist kjente kvartal. Det forutsettes tilsvarende arbeidsytelse. (VO-delen
§3.3.4)

Mulighet for a si opp den lokale avtalen, med fare for dagsing, er et maktmiddel for
arbeidstakersiden i de lokale forhandlingene. Det var likevel stor variasjon i om be-
driftene i vart utvalg hadde erfaringer med oppsigelse av avtalen eller iverksatt dag-
sing. De siste 4-5 arene har et flertall av de 14 virksomhetene pa VO erfart at avtalen
er sagt opp, noen ogsa at dagsing er iverksatt. Her synes det a vere forskjeller i lokal
praksis. I noen av bedriftene slo man fra begge sider fast at det ikke er noen tradisjon
for & si opp avtalen, og at man kommer til enighet uten. Andre steder var oppsigelse
av avtalen mer vanlig, uten at dette ngdvendigvis ferte til dagsing. I noen fa tilfeller
viser arbeidstakersiden til at forverret forhandlingsklima eller samarbeidsklima mer
generelt har fort til at klubben oftere gar til det skritt a si opp avtalen.

Noen fa av virksomhetene i vart utvalgt hadde erfaring med dagsing i lgpet av de
siste arene. Det har ogsa veert tilfeller der det er uenighet om motparten har fulgt
reglene knyttet til oppsigelse avtalen og iverksettelse av dagsing. I slike tilfeller trek-
kes gjerne Norsk Industri og Fellesforbundet inn. Alt i alt synes dagsing a veere ganske
uvanlig. Dette gjelder ogsa i de tilfellene avtalen sies opp.

Det framgar av intervjuene at trusselen om a si opp avtalen med muligheter for
dagsing oppfattes som en reell maktfaktor som kan pavirke forhandlingene. Flere av
representantene fra arbeidsgiversiden viser til at klubben kan presse fram resultater
utover det bedriften mener er forsvarlig. Trusselen om dagsing har gjort at de har gitt
etter i forhandlingene, og at tilleggene er blitt hgyere. En av bedriftene, som ikke har
hatt dagsing, forsgker likevel a unnga a forhandle i perioden med hgyest aktivitet.

Selv om trusselen om dagsing oppleves som et sterkt maktmiddel, er det ogsa knyt-
tet flere problemer til ordningen. Det er i mange tilfeller ikke enkelt & se hvordan
temponedsettingen skal iverksettes i praksis, ikke minst i mer komplekse produk-
sjonsregimer. En av arbeidsgiverrepresentantene viste til at dette hadde fungert un-
der akkordarbeid, men at temponedsetting er adskillig mer komplisert i dag.

Hvor sterkt maktmiddelet er, vil til en viss grad avhenge av hva bedriften produse-
rer. En av arbeidsgiverne ga uttrykk for at dagsing var et for sterkt maktmiddel for
bedrifter som var avhengig av a levere pa dagen. For dem ville manglende leveranse
fare til hoye dagsbgter, noe som ville vaere en katastrofe for bedriften.
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Tre representanter fra arbeidsgiversiden om oppsigelse av avtalen og
dagsing
Vi foler oss pressa, det blir en trussel pa leveransene, Og sa gir vi litt etter.

Vi ligger alltid over [frontfagsrammen], selv om det ikke skulle veert tilfelle. Om sentralt var
snitt, sa bar en bedrift som gar i minus og er konkurranseutsatt ikke gé over det. Det er dag-
singa som gjgr at det blir sann.

... men lever du fra hand til munn og ma levere pa dagen, da er dagsingtrusselen kniven pa
strupen. «Enten gir du oss lgnna, eller sa hindrer vi kundene deres i & fa det de skal ha». Vi far
dagsbgter som driver ossi ruin.

Arbeidstakersiden (klubbene) vurderer muligheten for a si opp avtalen som et viktig
pressmiddel som bidrar til mer likeverdighet i forhandlingene. Slike virkemidler kan
komme i bruk nar forhandlingsklimaet blir darligere eller nar klubben opplever at de
ikke blir hgrt eller tatt pa alvor.

Tillitsvalgte om oppsigelse av avtalen og dagsing

Vi blir ikke respektert - eneste som er igjen i avtaleverket som vi har makt/sanksjoner pa, er
dagsingsretten.

Ja, vifeler at vi kanskje blir litt mer lytta til. Og at vi fikk litt bedre oppgjer i fjor med dagsings-
retten. Vi sa ikke opp avtalen. Vi folte at vi nddde igjennom uten at vi trengte a true med det.
Dette var samtaleemne for forhandlingene. Sa de er smertelig klar over at vi har den mulig-
heten.

Vi forhandler ikke med bedriften her, de ma ha godkjenning fra eier i utlandet, derfra vil de
overkjore alt [forklaring pa at det ble dagsing]

Trussel om a si opp avtalen og ga til dagsing vil veere mest effektiv i perioder med hay
aktivitet og der bedriften er avhengig av stabil drift. Dette bekreftes ogsa i intervju-
ene. I perioder med lav aktivitet, er det lite interesse for dagsing blant medlemmene
i klubbene.

3.5 Andre utfordringer og erfaringer som trekkes fram

I intervjuene ble ogsa andre utfordringer ved de lokale forhandlingene tematisert. Et
tema som flere tok opp, var knyttet til partenes fullmakter i bred forstand. Slike ut-
fordringer ble likevel kun nevnt i et mindretall av intervjuene.

Tar klubben nok ansvar for realistiske krav?

Flere fra arbeidsgiversiden trakk fram at klubben og de som forhandlet pa vegne av
den i for liten grad realitetsorienterte medlemmene om hva de kunne forvente av
lgnnstillegg. I stedet opplevde de at klubben tok med seg urealistiske forventinger fra
medlemmene til forhandlingsbordet. I forlengelsen av dette viste flere fra arbeidsgi-
versiden til praksis med a legge fram forelgpige tilbud for medlemmene underveis,
eventuelt ogsa gjennomfgre avstemminger over slike. Dette gker risikoen for at en
ikke blir enige og at avtalen sies opp. De som tok opp dette, etterlyser at arbeidsta-
kersidens forhandlingsdelegasjon tar ansvar for & si ja eller nei. Enkelte stilte ogsa
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spersmal ved praksis knyttet til avstemninger og i hvilken grad hovedavtalen apner
for dette.

Har arbeidsgiver tilstrekkelig mandat?

Det er stor variasjon i eierskapet til de ulike bedriftene i vart utvalg. Noen har uten-
landske eiere og/eller er del av det stgrre selskap. Flere av de tillitsvalgte trekker fram
at den eller de som forhandler pa arbeidsgiversiden ikke har tilstrekkelig fullmakter.
Dette dreier seg seerlig om situasjoner der eier eller selskapet har fastsatt en gvre grense
for hva lgnnsoppgjaret kan koste. I slike tilfeller ma arbeidsgiver tilbake til konsernle-
delsen, som kan sitte i utlandet eller i Norge, for a fa fortgang i forhandlingene.

3.6 Oppsummering - de lokale lennsforhandlingene

I kartleggingen har vi sett pa hvordan partene forbereder seg til forhandlingene, pa
forhandlingsprosessen, hvilke resultater som oppnas og hvilke erfaringer bedrifter og
klubber har med at avtalen om lgnnssystem sies opp.

I de fleste virksomhetene vi har intervjuet i, har partene betydelig erfaring med
lokale forhandlinger og det synes ikke veere store utfordringer knyttet til organise-
ringen av selve forhandlingsprosessen. Det er i hovedsak etablert rutiner for a sikre
at de som forhandler har kjennskap til status nar det gjelder de fire/fem kriteriene,
det vil si bedriftens gkonomi, produktivitet, framtidsutsikter, konkurranseevne samt
arbeidsmarkedssituasjonen. Dette gjares vanligvis i form av et kriteriemgte som om-
fatter alle fagforeningene som er representert pa bedriften. Det er lite uenighet om
tallene, men partene har ofte ulik vurdering av hvilken betydning tallene skal ha for
lgnnsveksten.

Inntrykket er at det vanligvis gjennomfgres reelle, men ofte krevende forhand-
linger, der partene argumenterer ut fra de fire/fem kriteriene. @konomien i bedriften
er viktig i argumentasjonen, men de andre kriteriene trekkes ogsa inn i diskusjonen.
I intervjuene fikk vi ulike svar pa om frontfagsrammen trekkes inn i forhandlingene
eller ikke. Partene viser i hovedsak til at det er godt kjent at det er de fire/fem krite-
riene som skal benyttes. I en del tilfeller vil likevel partene se til frontfagsrammen
nar de fastsetter sine innledende krav og tilbud. Kriteriene synes dermed a spille sam-
men med frontfagsrammen: forventinger og faktisk resultatet ligger under nar tidene
er darlige og over hvis bedriften gar bra. Ofte er avviket fra rammen ganske lite, men
det finnes altsa unntak.

Pa begge sider er det en del informanter som viser til at motparten benytter front-
fagsrammen enten som et gulv, det vil si at klubben vil ikke godta noe mindre, eller
som et tak, det vil si at arbeidsgiver vil ikke gi mer. A nd rammen eller ligge pa eller
over konsumprisindeksen - og dermed sikre kjgpekraften for medlemmene -kan
vaere en malsetning for fagforeningen. For arbeidsgiver kan rammen betraktes som
en indikator pa hvor bedriften bar ligge.

Avtalen om lokalt Ignnssystem (lokal avtale) kan sies opp hvis forhandlingene ikke
farer fram. I noen bedrifter viser partene til at det ikke er tradisjon for a si opp avta-
len. I andre bedrifter har dette skjedd flere ganger. Fra arbeidsgiversiden vises det til
at frykt for oppsigelse av den lokale avtalen, og trussel om temporeduksjon/dagsing,
er noe arbeidsgiver tar med i betraktningene om hvor det endelige tilbudet skal ligge.
Arbeidsgiver kan dermed velge a gi litt mer enn det man mener er forsvarlig for a fa
lukket en avtale. De tillitsvalgte viser pa sin side til at muligheten for a si opp avtalen
og ga til dagsing er et virkemiddel som gjor at klubben blir tatt mer pa alvor i for-
handlingene.
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4 Lonnssystemer

Legnnssystemene innen Industrioverenskomstens omrade utvikles lokalt og tas van-
ligvis inn i lokale seeravtaler. Lokale lgnnssystemer kan ha bestemmelser om lgnns-
tillegg pa grunn av ansiennitet, erfaring, kompetanse eller andre typer malbare kva-
lifikasjoner. Men lgnn kan ogsa differensieres ut fra ansvar, arbeidsoppgaver/jobb-
innhold eller arbeidsutfarelse/dyktighet. Virksomhetene kan ta i bruk ordninger med
bevegelig lgnn, for eksempel akkord eller bonus. Overenskomsten apner for indivi-
duelle tillegg (differensiering) gjennom to ulike bestemmelser, i Industrioverens-
komstens fellesbestemmelser og i en drgftingsbestemmelse i VO-delen. Ingen av
disse gir detaljerte regler om hvordan et lokalt lgnnssystem skal utformes.

Fellesbestemmelsene 6.9.2 Individuelle tillegg

Etter dyktighet, kompetanse, praksis, ansvar og jobbinnhold, skal den enkelte betales et til-
legg til minste timefortjeneste. Norsk Industri og Fellesforbundet forutsetter at partene pa
den enkelte bedrift vurderer om arbeidstakere med spesielle kvalifikasjoner utover det som
normalt kreves for stillingsgruppen, herunder arbeidstakere som kvalifiserer seg til de nye
arbeidsoppgaver som innfering av ny teknologi farer med seg (jf. Fellesdelen kap. 11), skal gis
en hgyere fortjeneste. De sentrale parter forutsetter ogsa at kriterier for lannsdifferensiering
pa bakgrunn av kvalifikasjoner og kunnskap vurderes.

VO-delen § 3.4 Fastsettelse av individuelle tillegg etter dreftinger

Tillegg for dyktighet, kompetanse, praksis, ansvar og jobbinnhold kan fastsettes etter avtale
mellom bedriftens leder eller dennes representant og hver enkelt arbeidstaker, og eventuelt
etter konferanse med de tillitsvalgte. Hvis den enkelte arbeidstaker eller de tillitsvalgte me-
ner at det er urimeligheter til stede som gir grunnlag for fornyet vurdering, kan saken tas opp
i konferanse med bedriftsledelsens representant

I intervjuene spurte vi om kjennetegn ved lgnnssystemene for arbeidere/operatgrer
og om endringer i lgnnssystemet de siste arene. Vi spurte ogsa om eventuelle gnsker
fra partene som ikke var imgtekommet. Formalet var & fa innblikk i hvordan partene
lokalt arbeider med utvikling av lgnnssystemer.

4.1 Lonnssystemene - likheter og variasjon

De 15 virksomhetene i vart utvalg representerer betydelig variasjon nar det gjelder
krav til formell kompetanse og spesialisering blant arbeidstakerne. I flertallet av be-
driftene var arbeiderne i flertall og funksjonaerer i mindretall. Kravene til spesialisert
kompetanse blant arbeiderne/operatgrene varierte. I noen virksomheter er arbeids-
oppgavene for arbeiderne (operatgrene) rutinepregede og krever ikke spesialisert
kompetanse. I andre av virksomhetene hadde flertallet av arbeiderne fagbrev og ut-
viklingen pekte i retning av ytterligere spesialisering. Det er derfor ikke overraskende
at lgnnssystemene varierer. Vi finner likevel en god del likheter.
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Legnnssystemene er i hovedsak bygget opp med stillingsgrupper basert pa kompetan-
senivaene fra Industrioverskomten (VO-delen): hjelpearbeider, spesialarbeider og
fagarbeider. Hjelpearbeider er imidlertid lite brukt. Det er vanligvis stiger basert pa
ansiennitet i bedriften eller erfaring som fagarbeider. Tilleggene fra den sentrale
overenskomsten, for eksempel skifttillegg, brukes der det er relevant. Noen har lokale
bestemmelser som gir hgyere tillegg enn det sentrale. Utover dette varierer lgnnssys-
temene en god del, og er preget av lokale behov. Noen virksomheter har lagt til ekstra
stillingsgrupper som er tilpasset virksomheten, for eksempel Fagarbeider uten fag-
brev (Fag B) eller ett eller to nivaer over fagarbeider (spesialist). Det er ogsa vanlig at
ekstra kompetanse (flere fagbrev eller en bestemt type sertifikater) eller ansvar (bas,
teamleder) gir lennstillegg. Det kan lgses pa ulike mater. Noen bedrifter hadde stil-
lingsgrupper over fagarbeider, andre hadde tillegg for spesialisering eller ansvar,
mens andre hadde begge deler. Vi finner ogsa ulik praksis knyttet til vurderingen av
hvordan bedriftsintern kompetanse gir opprykk eller tillegg. Dette kan skje skjgnns-
messig eller ved en bedriftsintern prgve, og graden av involveringen fra tillitsvalgte i
slike vurderinger varierer. Akkord og bonus var bare unntaksvis brukt, men var et
merkbart innslag i én av bedriftene. Noen av de andre hadde hatt innslag av bonus,
for eksempel i ett enkelt ar, men ikke som en fast del av lgnnssystemet.

Hovedinntrykket er at lannssystemene tilpasses virksomhetenes behov og kompe-
tanseprofil, men at det er fa virksomheter som har utviklet systemer som avviker ve-
sentlig fra grunnprofilen som er skissert ovenfor. Blant de 15 bedriftene i vart utvalg
var det kun én som hadde lgnnssystemer som vi vil betegne som noe annet enn en
variant av standardlgnnsystemet. Det betyr at lgnnssystemene i hovedsak er basert
pa det som betegnes som objektive og malbare kriterier (kompetanse, ansvar, spesia-
lisering), men med begrenset mulighet for a differensiere individuelt etter arbeidsut-
farelse eller at man star pa ekstra.

4.2 Utvikling av lonnssystemer

Flere av virksomhetene har gjennomfert (hovedsakelig) mindre revisjoner av lgnns-
systemene side 4-5 ar. Dette omfatter blant annet:

e Forenklinger, farst og fremst i antall eller typer tillegg

o Forkorting eller forlenging av stiger, flere trinn eller mulighet for & na toppen ras-
kere

o Nye typer tillegg eller stillinger for & mgte rekrutteringsbehov

o Nye typer tillegg eller stillinger for & mgte behov for mer spesialisert kompetanse,
eventuelt motivere for kompetanseutvikling, for eksempel teknisk tillegg

e Apning for individuell avlgnning til de som star péa ekstra

e Situasjonsbestemte tillegg, for eksempel midlertidig arbeidsleder eller bas, jf. VO
§3.3.3)

e Endringeriretning «vertikalisering light», det vil si lannsinnplassering for arbeids-
takere med spisskompetanse eller utvidet ansvar

Flere av virksomhetene har ryddet opp i ulike typer tillegg som har vokst fram over
tid. Formalet synes forst og fremst a fa et enklere og bedre tilpasset system av tillegg,
ikke a gke eller redusere lgnnsutgiftene eller gjgre vesentlige endringer i hvilke grup-
per arbeidstakere som far utbetalt tilleggene. Det vises til at tillegg kan miste sin
funksjon der ingen husker helt hvorfor de ble som de ble, fare til urimelige skjevheter
eller vaere administrativt krevende. I hovedsak synes det som om denne typen revi-
sjoner gar ganske greit sa lenge begge sider mener det er behov for en forenkling.
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Arbeidsgiver

Vi har ryddet opp i ulike tillegg. Lokale tillegg der egentlig ingen skjente hvorfor de var satt til
de tallene. Da ryddet vi opp, gikk gjennom betingelser for lokale tillegg og hva det innebar,
de ble satt pa faste kronebelgp.

Endringer i lgnnsstigene kan begrunnes mer prinsipielt ut fra gnsket om a belgnne
erfaring eller de som blir i bedriften. Samtidig vil dette veere et grep som kan bidra til
en lgsning i et lokalt oppgjer. Nye trinn eller raskere opprykk gir lovnader om lgnns-
vekst framover, mens kun en del av kostnadene kommer pa arets ramme.

Flere bedrifter/klubber viser til at det er innfert nye typer tillegg for & mgte rekrut-
teringsutfordringer av spesielle typer fagkompetanse (flere nevner elektrikere), be-
hov for ny type kompetanse eller for & belgnne ekstra kompetanse, ferdigheter eller
innsats. Dette kan ogsa veere tillegg til arbeidstakere/stillinger i skjeeringspunktet
mellom arbeider/operatgr og funksjoneer. I noen av bedriftene har man en gjennom-
gang av slike behov pa blokka, uten at man har kommet i gang eller kommet i havn.
Noen steder kommer initiativet fra ledelsen, i andre tilfeller er klubben opptatt av &
beholde medlemmer som ellers ville gatt over pa andre tariffavtaler.

Diskusjonene og eventuelle bekymringer knyttet til endringer i Ignnssystemene
varierer. Klubben kan vere skeptisk til tillegg som innebeerer gkte lgnnsforskjeller,
men i en god del tilfeller er det enighet om at denne typen tillegg er hensiktsmessig.
Utfordringen er da a finne et system som oppfattes som rimelig og rettferdig, samti-
dig som det imgtekommer arbeidsgivers behov for en viss gkt differensiering. Klub-
ben vil gjerne ha mest mulig objektive kriterier for a8 unnga sakalte trynetillegg, men
det kan synes like viktig &8 ha mulighet for kunne ta opp urimeligheter med arbeids-
giver. Noen bedrifter har derfor ordninger der man gar en ekstra runde hvis den til-
litsvalgte krever det. Lgnnstillegg som oppfattes som urettferdige kan ogsa skape
misngye som sitter i veggene lenge etter at man har gatt bort fra ordningen, og kan
dermed veere en barriere for a diskutere endringer i lonnssystemene. Det er ogsa ek-
sempler pa at man ma revurdere nye typer tillegg basert pa kompetanse eller innsats
fordi det er krevende a fa linjelederne til & vurdere arbeidstakerne.

Nar passer det a jobbe med lonnssystemer?

Inoen av bedriftene har partene en felles forstaelse av at det kan veere hensiktsmessig
a se igjennom lgnnssystemet, enten for a gjgre konkrete endringer eller for & vurdere
behov. Noen endringer gjgres som del av lgnnsforhandlingene, for eksempel endring
i stigene eller justering av tilleggene. Stgrre endringer, som innfgring av kompetan-
setillegg eller nye stillingskategorier, krever mer tid og forberedelser. Noen har iverk-
satt eller er i sluttfasen med endringer i leannssystemet. Andre har ikke kommet i gang
selv om de ser behovene. Fra en av virksomhetene som hadde hatt krevende ar, ble
det vist til at man helst jobbet med lgnn i gode tider. I andre virksomheter har man
det pa blokka, men ikke satt av tid eller kommet i gang pa grunn av travle tider.

Lenn blir mest jobbet med i gode tider, ikke gjort noe senere drene. (arbeidsgiver)

Har det veert gnsker fra ledelsen om endringer i lannssystemet? Det eneste er at ledelsen me-
ner vi har for mange tillegg - de vil ha en forenkling. Det har vi sagt at vi kan veere med pa. Tid
og kapasitet pa ledelsessida gjer at vi ikke har kommet i gang med det. (tillitsvalgt)
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Hjertesukk fra arbeidsgivere og tillitsvalgte

Uro omkring lgnnssystemet skaper stgy i en virksomhet. Dette kan veere en forklaring
pa at fa av bedriftene har gatt langt i retning mer individuell lgnn. Pa spgrsmal om
hva man gjerne skulle innfart, trekker flere av representantene fra arbeidsgiversiden
fram muligheten for a belgnne de som star pa ekstra, gjor mer enn de andre eller pa
andre mater peker seg ut. I utgangspunktet vil arbeidsgiver gjerne ha stgrre mulighe-
ter for & gi individuelle tillegg eller ha systemer der arbeidsgiver kan bruke mye
skjgnn. Samtidig er det flere fra arbeidsgiversiden som reflekterer over at det er skep-
sis til individuelle tillegg blant ansatte eller i klubben. De mener at individuell lgnn
ikke er gnskelig, og at tillegg ma vaere basert pa faste kriterier, noe som kan begrense
nytten.

Fire fra arbeidsgiversiden

Men klart at fra bedriftens side, a kunne premiere de flinke som star pa og viser det vi gnsker,
de vil vi premiere. Men kan ikke.

Vi gnsker & ha noe for de som gjar mer enn de andre - de som gjer mye, men som ikke orker
a ta offentlig fagbrev. Kan ikke bare veere ja-ja - da far du litt. Ma veere et system.

Lennssystemet er greit nok, kunne vaert mer dpent, kunne betalt mer individuelle tillegg uten
a ga veien om klubben.

Det er veldig vanskelig a tenke seg til a differensiere innenfor operatgrene. Da flytter vi dem
heller over pa Lederavtalen.

Noen tillitsvalgte og klubber er opptatt av mest mulig lik lenn og at differensieringen
er lav, seerlig hvis medlemmene har noenlunde samme oppgaver og kompetanse.
Samtidig kan gnsker om nye eller gkte tillegg for kompetanse, ansvar eller tekniske
ferdigheter like gjerne komme fra klubben som fra ledelsen. I de fleste tilfellene synes
uenigheten mer a ga pa prosess og utforming, hvilke kriterier, hvor mye skjgnn, og
hvordan fastsette, enn om det skal veere denne typen tillegg eller ikke. Klubben gns-
ker i hovedsak bestemmelser som skal minimere mulighetene for det som kan beteg-
nes som trynetillegg.

Der vi mistenker at det handler mer om trynetillegg enn om faktisk kompetanse. Jeg tenker
at det handler om at det er for fa [som far tillegg]. Det er ikke en avtalt grense, men bedriften
lager en grense for maksantall hvert ar. Vi synes det kan sla feil ut, men kommer greit igjen-
nom med vare argumenter om vi tar en diskusjon. Det er kjedelig & ha de diskusjonene, for
det skaper litt ugreit forhold til tillegget (tillitsvalgt)

4.3 Vertikalisering

De siste arene har det innen Industrioverenskomstens omrade veert en diskusjon om
vertikalisering, det vil si om overenskomsten skal omfatte bade arbeidere/operatgrer
og funksjoneerer. Vertikalisering var ikke noe sentralt tema i vare intervjuer, men ble
likevel bergrt av en del tillitsvalgte og arbeidsgivere i forbindelse med utviklingen av
lgnnssystemene. Dette gjelder seerlig spgrsmalet om man lokalt skal ta inn tillegg
eller andre bestemmelser som innebeerer at arbeidstakere som ellers ville skiftet av-
tale, kan fortsette a veere dekket av Industrioverenskomsten og den lokale seeravtalen
om lgnnssystem. Dette er et spgrsmal som forst og fremst diskuteres i bedrifter med
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behov for operatgrer med kompetanse utover ordinaert fagbrev, eller operatgrer som
midlertidige far andre oppgaver.

Det er ulike synspunkter pa spgrsmalet om den lokale avtalen skal tilpasses ar-
beidstakere med utvidet kompetanse eller ansvar. Pa begge sider er det bade positiv
interesse og skepsis. En god del av de tillitsvalgte signaliserer at de er apne for nye
typer tillegg for & ha et lgnnssystem som er tilpasset at flere av deres medlemmer far
hayere eller mer spesialisert kompetanse. Bare noen fa viser til at de ikke gnsker en
utvikling i denne retningen. En viktig begrunnelse for & apne opp for nye typer tillegg
og andre tilpasninger av den lokale avtalen, er at klubben gnsker 4 beholde medlem-
mer som jobber pa golvet, men som har fatt mer kompetanse eller utvidet ansvar. Det
samme argumentet gjelder medlemmer som er midlertidige arbeidsledere eller lig-
nende.

Pa arbeidsgiversiden er ogsa vurderingene ulike. Flertallet av de som tematiserte
spersmalet understreker at man fortsatt gnsker a opprettholde et skille mellom ar-
beidere/operatgrer og funksjoneerer. Det er flere arsaker til dette, som at lgnnssyste-
met for arbeidere gir for lite rom for individuell avlgnning, og at man mener det er et
naturlig skille mellom stillinger som arbeidere og funksjoneer. I tillegg trekkes dag-
singsretten inn. Dette er ikke en bestemmelse arbeidsgiverne gnsker skal gjelde for
spesialister eller andre grupper som overenskomstene for operatgrer utvides til 8 om-
fatte. For arbeidsgiverne kan behovet for 4 lgnne utover overenskomsten lgses ved a
flytte arbeidstakere permanent eller midlertidig til en annen overenskomst.

4.4 Oppsummering - lannssystemer

Lgnnssystemene innen industrioverenskomstens omrade framstar som ganske tradi-
sjonelle og med mange fellestrekk nar det gjelder stillingskategorier, tillegg og ansi-
ennitetsstiger. I noen fa av virksomhetene arbeides det med mer gjennomgripende
endringer av lgnnssystemene, men det er mer vanlig med praktisk tillemping til be-
driftens behov i form av mindre justeringer. Dette omfatter nye eller gkte tillegg for
gkt kompetanse, spesialisering eller ansvar. I hovedsak er inntrykket at det ikke er
vesentlig uenighet om lgnnssystemene i form av krav eller forslag som er lagt fram
og avvist av motparten. Partene kjenner hverandres vurderinger godt, noe som kan
bety at det anses som lite formalstjenlig a legge fram krav eller forslag som skaper
ungdvendig stgy og uro. Det rapporteres for eksempel ikke om mange forslag fra ar-
beidsgiversiden om gkt vekt pa individuelle (skjgnnsbaserte) tillegg, selv om arbeids-
giver gjerne kunne gnske a belgnne de som «star pa ekstra».

Selv om lgnnssystemene framstar som tradisjonelle, mener bade arbeidsgivere og
tillitsvalgte at man framover vil se gkte krav til spisskompetanse og kompetanseut-
vikling ogsa for operatgrer. Fra de tillitsvalgtes side er det ogsa et gnske om at lgnns-
systemet ikke bidrar til at medlemmer overfgres til andre tariffavtaler, eventuelt
andre forbund. I virksomheter med gkte krav til operatgrenes kompetanse og spesia-
lisering vil det ofte veere aksept for stgrre differensiering. I noen grad synes det som
om begrunnelsene for individuelle lgnnstillegg, fagforeningens gnske om a unnga
trynetillegg i motsetning til arbeidsgivers styringsrett, har stgrre potensial for a
skape uenighet, enn det en gkt lgnnsdifferensiering har.
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5 Kompetanse og produktivitet

Industrioverenskomsten legger til grunn at a utvikle og vedlikeholde lannssystemene
inngar i arbeidet for & forbedre bedriftens totale produktivitet. PA samme méte un-
derstreker overenskomsten betydningen av kompetanseutvikling og opplering, ikke
minst knyttet til ny teknologi. Overenskomsten forutsetter at partene samarbeider
om tiltak som skal sikre at arbeidstakerne kan kvalifisere seg for nye oppgaver og
kunne oppfylle bedriftens framtidige krav. Selv om de viktigste temaene i intervjuene
dreide seg om lokale forhandlinger og lgnnssystemer, ble ogsa kompetanse og pro-
duktivitetsarbeid tatt opp.

5.1 Kompetansekrav og kompetanseutvikling

Mye av arbeidet med og diskusjonene omkring, kompetanseutvikling skjer utenom
de lokale lgnnsforhandlingene. Temaet kommer fgrst og fremst inn i lgnnsforhand-
lingene hvis det skal knyttes lgnnstillegg til bestemte typer kompetanse, eller i dis-
kusjoner om oppleeringstiltak som kan bidra til at operatgrene kvalifiserer seg ut av
overenskomsten. Pa en av bedriftene var det ogsa inngatt avtale om et kompetanse-
fond. I hovedsak synes likevel kompetanse a veere tema i det ordineere samarbeidet
mellom ledelse og tillitsvalgt/klubb som finner sted i tariffperioden.

Bedriftene i undersgkelsen varierer mye i type produksjon ogi krav til kompetanse.
Noen har ganske standardisert produksjon, uten krav til fagbrev, og legger ikke seerlig
vekt pa kompetanseutvikling utover det som trengs for 4 betjene maskiner og annet
utstyr. Andre viser til at de mangler folk med riktig kompetanse, og derfor oppmun-
trer til interne fagbrev eller annen intern oppleering. Atter andre sysselsetter stort
sett fagarbeidere, og har opplegg for at fagarbeidere skal opprettholde og videreut-
vikle sin kompetanse.

Oppleeringstiltakene varierer mye mellom virksomhetene, fra ganske enkel opplee-
ring for a utfgre jobben via interne fagbrev eller tilrettelegging for a ta fagbrev som
praksiskandidat, til spesialiserte kurs og fagskole. Noen fa har ogsa benyttet tilbud
gjennom Industrifagskolen. Samtidig framgar det at kompetanseutvikling ikke star
like hgyt pa dagsordenen alle steder. I noen bedrifter er produksjonen ganske stan-
dardisert og den opplaeringen som trengs tar ikke mye tid. I andre bedrifter er man
avhengig av at de ansatte utvikler sin kompetanse i takt med teknologisk endring.
Krav fra kundene kan ogsa veere en drivkraft for a satse pa dokumenterbar kompetan-
seutvikling.

Samarbeid om kompetanse

Hovedinntrykket er at kompetansekrav og kompetanseutvikling diskuteres mellom
partene. Ikke minst gjelder dette nar bedriften vurderer nye typer tiltak. Det er likevel
ulike syn pa om partssamarbeidet fungerer godt nok. I flere bedrifter er man enige
om at dette stort sett fungerer etter intensjonene. Den tillitsvalgte trekkes med i dis-
kusjoner, kan spille inn forslag og i den grad det er tiltak som krever prioriteringer av
deltakere, kan tillitsvalgte komme med synspunkter eller delta i prosessene.
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Intervjuene viser likevel at noen tillitsvalgte mener det er forbedringspotensial bade
nar det gjelder overordnede diskusjoner, hvorvidt man har et systematisk partssam-
arbeid, og nar det gjelder hvilke tiltak som iverksettes. Tillitsvalgte trekker seerlig
fram tre typer utfordringer eller uenigheter:

o For lite oppmerksomhet omkring oppleering pa grunn av bedriftens gkonomi og/el-
ler kapasitet og tid hos ledelsen

e Ulik vurdering av hvilken type oppleering bedriften har behov for, for eksempel
kompetanseutvikling som nar mange eller tiltak spisset til noen fa?

e Ulike syn pa hvem som skal velge ut de som far tilbud

Hoyt nok pa dagsordenen?

Flere av de tillitsvalgte viser til at de har etterlyst mer oppleering og kompetanseut-
vikling, og at de ikke er forngyd med responsen. Det kan vare flere forklaringer pa
dette. Noen steder er det uenighet om behovet eller innretningen, for eksempel om
flere skal ta fagbrev, eller hvilken type opplaering som bgr prioriteres. Men kompe-
tanseutvikling kan ogsa bli nedprioritert i en krevende og travel hverdag. Et hjerte-
sukk fra en av representantene fra arbeidsgiversiden var at i travle tider har man ikke
tid til kompetanseutvikling, i darlige tider har man ikke rad. Andre steder er man
enige om at man jobber godt med dette, eller man er enige om 4 sette det pa dagsor-
denen.

Hvem skal fa tilbud om oppleering?

Et tema som gar igjen i flere av intervjuene med tillitsvalgte, er hvor mange som skal
fa oppleering, hvem som skal bestemme hvem som far opplaering og hvilke lonnsmes-
sige konsekvenser opplering skal ha. For tillitsvalgte blir slike diskusjoner krevende
fordi oppleering og kompetanseutvikling har et fordelingselement i form av ekstra
lgnn og muligheter i bedriften. Ledelsen er pa sin side opptatt av a kunne styre sats-
ningen pa opplering ut fra bedriftens behov. Samtidig viser flere av disse lederne til
at de sa langt ikke har sagt nei til noen som har gnsket eller sgkt oppleaering.

Tillitsvalgt og leder i samme bedrift

| framtiden tror jeg vi vil se mer kompetansetillegg - at det diskuteres. Men det skal legges
opp slik at det er mulig a fa det - ikke bare de bedriften peker pa, men skal veere oppnaelig
for de fleste. (tillitsvalgte)

Helt klart at kompetanse er blitt mer og mer viktig. En fagarbeider skal vaere mer enn et fag.
Det er her bedriftene er interessert i mer individuell lennsfastsettelse og differensiering. (ar-
beidsgiver)

Oppleeringslop basert pa erfaring og okt kompetanse

En del virksomheter — saerlig de med lav fagarbeiderandel — har interne systemer som
sikrer at alle gar gjennom et bestemt lgp. I noen bedrifter knyttes dette ogsa opp til
opprykk fra hjelpearbeider til spesialarbeider eller fra spesialarbeider til bedriftsin-
tern fagarbeider (Fag B). Slike opprykk kan veere basert pa prover, poengsystem eller
moduler som ma veere gjennomfert, men kan ogsa veere basert pa en skjgnnsmessig
vurdering. Her synes skillelinjen mellom det & opparbeide seg erfaringsbasert kunn-
skap gjennom en tid pa virksomheten, og fa lgnnsmessig uttelling for det, og
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strukturert oppleering & veere mer flytende. I hovedsak er det lite uenighet om slike
systemer.

Fagbrev som praksiskandidat

En type kompetanseutvikling som flere av bedriftene har, er muligheten for & ta fag-
brev som praksiskandidat?. I noen bedrifter er man enige om at alle som vil skal fa
muligheten. Men det er ogsa tilfeller der det er ulike syn p4 om bedriften skal satse
pa a gi flere mulighet for a ta fagbrev som praksiskandidat. Flere av de tillitsvalgte
mener at arbeidsgiver ser pa kostandene og nedprioriterer positive effekter av fag-
brev. I andre bedrifter legges det til rette for slike fagbrev.

Hadde et samarbeid for a kunne ta fagbrev som privatister, offentlig fagbrev gjennom erfa-
ringa i industrien. Men veert vanskelig prosess, begrensa hvem som far det. En del kroner for
bedriften, gnsker at det ikke blir for mange som tar det. Vil ikke ha s& mange over. Definitivt
ikke. (tillitsvalgt)

Har industriskole, mange som tar ordinzere fagbrev [praksiskandidat], fem som driver med
detidag. Litt opp til folk sjel, for det er et ar pa skolen ved siden av at man jobber. Legges til
rette for det om folk vil. Fri med lenn. Men det er litt vegring blant folk til 8 begynne med det.
Full jobb og et ar pa skolen ved siden av. Er ikke s& skummelt som folk tror, men er jo oppi
ara en del. (tillitsvalgt)

Ogsa pa arbeidsgiversiden varierer vurderingene, og da fagrst og fremst knyttet til
nytte av fagbrev som praksiskandidat. Noen reflekterer over at bedriften ikke far s
mye ut av dette produksjonsmessig. Inntrykket er likevel at flere av de vi intervjuet
legger til rette for at de som gnsker et fagbrev, kan ta det som praksiskandidat.

De kan ta offentlig fagbrev [praksiskandidat] to ganger i aret. Vi bistar og oppmuntrer. Vi far
ikke igjen noe produksjonsmessig, men det er viktig for enkelte oppdragsgivere. Gjgr jo noe
for de ansatte som har kapasitet til & klare det, sier noe om dem. (arbeidsgiver)

Ble dratt i gang en fylkesordning. Vi fikk ikke sa mye ut av det. Vi burde vaert mer pa vedrg-
rende hvem som fikk fagbrev, hva trenger vi og sa videre. (arbeidsgiver)

I bedrifter som bade har internt fagbrev (Fag B) og praksiskandidater, kan det veere
variasjon i hvem som satser pa den ene eller andre typen fagbrev eller opprykk. En
ordning med internt fagbrev kan gi muligheter for stillingsopprykk og dermed okt
lgnn for arbeidstakere som ikke gnsker & ga gjennom formell utdanning.

Det kan ogsa veere manglende interesse fra arbeidstakerne for oppleering. I en av
bedriftene sier arbeidsgiver at de forsgker a legge til rette for a ta fagbrev med teori-
kurs pa bedriften og annet, men at det gir for lite lennstillegg til at de ansatte gjar
det.

Spisskompetanse og flerfaglighet

En god del av bedriftene i utvalget har iverksatt, eller planlegger, oppleeringstiltak i
form av kurs eller lignende. Dette kan veaere vedlikehold og videreutvikling av kom-
petansen blant fagarbeidere, det kan vere oppleering for & mgte ny teknologi som

? Privatist i yrkesfag med yrkespraksis som tar teorieksamen for praksiskandidater (oppleeringsloven
§ 3-5 med tilhgrende forskrifter).
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roboter, eller det kan veere tiltak som bidrar til at arbeidstakere kan fylle flere funk-
sjoner (flerfaglighet). Sitatene nedenfor, som er fra to ulike bedrifter, viser spennvid-
den i hvordan kompetansebehovene vurderes:

Vi faser inn et nytt program, et opplaeringslep til konkret utstyr. Tar ikke sa lang tid & gjen-
nomfere. (arbeidsgiver)

Vi har etterutdanning pa 30 studiepoeng, pa digitalisering. Det er for a effektivisere produk-
sjonen. De ansatte skal ha pafyll etter fagbrevet, hva vi skal forvente i framtida og maskin-
oppbygging, at operaterer kan ta sterre ansvar pa maskin. (tillitsvalgt)

Denne typen opplaering kan vere bedriftsintern, gjennom Industrifagskolen, eller be-
driften kan bruke andre tilbydere inkludert oppleeringsopplegg som gir studiepoeng.
Det kan veere knyttet lgnnstillegg til denne typen opplering/kursing, men det er ikke
nedvendigvis slik. Oppleering kan betraktes som en selvsagt del av jobben, eller som
et gode ansatte etterspgr. En av lederne reflekterte over at skikkelig flinke fagarbei-
dere ma ha utfordringene knyttet til & skaffe seg mer kompetanse, for a bli veerende i
jobben.

5.2 Produktivitet og utvikling

Det siste temaet vi tok opp i intervjuene var spgrsmal om produktivitet og partssam-
arbeid omkring driften. Hvordan brukes overenskomsten for & bidra positivt til utvik-
ling av bedriften? Ogsa dette er et tema som i hovedsak diskuteres utenom de lokale
forhandlingene.

Rutiner

Det er ganske stor variasjon i hvordan tillitsvalgte beskriver samarbeidet om produk-
tivitet og utviklingen av bedriften. I de stgrste bedriftene fortelles det om rutiner for
involvering pa ulike nivaer, bade gjennom arbeidsgrupper og i meter i ulike samar-
beidsorganer. Endringsprosesser i form at innfering av ny teknologi eller stgrre gjen-
nomgang av hvordan arbeidet er lagt opp, vil ofte innebaere diskusjoner mellom le-
delse og tillitsvalgt/klubb. Samtidig kan rutinene for medvirkning svikte.

To tillitsvalgte om rutiner - og glipper

En form for lean har blitt innfert. En fellesstandard pa hvordan ting skal vaere. Og sa er det
robotisering og digitalisering. Vi har stilt kritiske spersmal. Deltakelse i arbeidet, mulighet til
a pavirke, heller enn [at vi bli presentert for] ferdig tegning.

Det hender ledelsen tar snarveier, og sa ma de sta avkledd foran oss. Men de gar i dialog, og
er flinkere nd til 3 sarge for medvirkning, at vi er med i arbeidsgrupper et cetera heller enn
bare fa det tredd over hodet. Vi har faste dreftinger.

I de mellomstore bedriftene er det mer variert praksis. Noen har regelmessige moter,
andre steder sier den tillitsvalgte at «noe sant har ikke vi her». Samarbeidet kan ha
blitt nedprioritert i krevende tider eller av andre arsaker.

I intervjuene med representanter fra arbeidsgiversiden ble det i stgrre grad reflek-
terte over tema bedriften jobber med, enn over rutiner for samarbeid. Men det vises
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til at mgtene er gode, selv om det legges vekt pa at bedriften sitter ved rattet i spars-
mal som omhandler produktivitet.

Tema

Ulike temaer ble trukket fram nar vi spurte om produktivitet, samarbeid og hvordan
overenskomsten fungerer. Noen av opptatt av hvordan produktivitet forstas og ma-
les, andre fortalte om omrader hvor det er uenighet, og noen viste til satsninger knyt-
tet til ny teknologi, gkte kompetansebehov eller tiltak for & mgate rekrutteringsutford-
ringer.

Pa noen omrader har tillitsvalgte og representanter for arbeidsgiver ulike vurde-
ringer. Dette gjelder saerlig i mer politiserte temaer som innleie av arbeidskraft og
arbeidstid offshore. Tillitsvalgte mener for mye innleie hindrer god utvikling og me-
ner at feerre innleide og flere fast ansatte ville bidratt positivt til bedriften. Arbeids-
givere viser til at nye regler for innleie er til skade for bedriften og gjor det vanskelig
a drive effektivt. Partene har ogsa ulike vurderinger av veilederen for pluss- og mi-
nustid ved offshorearbeid. Mens de tillitsvalgte mener denne fortsatt gir for lite for-
utsigbarhet for arbeidstakerne, trakk flere av lederne fram dette som en betydelig ut-
fordring for effektiv drift.

Samtidig er rekruttering, arbeidskraftbehov og arbeidstidsordninger ogsa et tema
der partene samarbeider om & finne praktiske lgsninger. En av representantene fra
arbeidsgiversiden, med ledererfaring fra offentlig sektor, viste til at samarbeidet i na-
veerende bedrift var tettere og mer omfattende enn det vedkommende var vant til fra
sin forrige jobb.

Det er samarbeid om innleie, om behov for nattarbeid og sé videre. Manedlige mater der ulike
saker tas opp. (arbeidsgiver)

Ny teknologi og muligheter for a effektivisere produksjonen er tema for partssamar-
beidet i flere av bedriftene. De tillitsvalgte betrakter satsing pa ny teknologi fagrst og
fremst som et tegn pa at eierne satser pa bedriften og framtiden. En bedrift som er i
forkant teknologisk, vil ogsa vaere en spennende arbeidsplass. Ny teknologi gjor ogsa
arbeidet mindre fysisk belastende.

Og nar teknologien blir bedre og rimeligere, sa er det sdnn at neste produkt har sterre grad
av automatisering enn forrige. «Operatgrer er redde for automatisering» hgrer jeg, men det
ser jeg ikke i det hele tatt. Tvert imot anses det som fordel & vaere automatisert, med hensyn
til stev og ergonomi. Og til og med godt voksne folk uten fagbrev liker det og ber om kompe-
tanse. Alle ser det som stor fordel. (arbeidsgiver)

Ny teknologi kan likevel medfgre diskusjoner knyttet til opplering og i den forbin-
delse ogsa endringer i lannssystemet. I et par av bedriftene har dette ogsa apnet dis-
kusjoner om vertikalisering og/eller hvilken overenskomst som skal gjelde for de som
far opplaering og skal betjene roboter eller lignende.

Flere bedrifter har utfordringer med & rekruttere personell med riktig type kompe-
tanse. Her kan satsninger pa flerfaglighet vaere en del av arbeidet for & sikre god pro-
duktivitet.

Fafo-rapport 2022:26
32



5.3 Oppsummering: Produktivitet, kompetanse og
lonnssystem

Produktivitetsarbeid og kompetanseutvikling er en del av arbeidet med a utvikle be-
driften. Dette skal veere tema i partssamarbeidet, samtidig som det vil veere variasjon
i om bedriftene og klubbene har rutiner for & sikre at slike temaer diskuteres regel-
messig. I flertallet av bedriftene mgtes partene regelmessig med mulighet for & ta opp
saker, informere og stille spgrsmal. Hovedinntrykket er at produktivitet og kompe-
tanse kommer hgyere pa dagsordenen nar bedriften skal innfgre nye typer teknologi,
endre arbeidsorganiseringen eller hvis nye produkter og satsninger kommer til. Slike
endringer pavirker gjerne arbeidshverdagen og kompetansekravene, noe som medfe-
rer at bedrift og klubb ma diskutere behov og framgangsmate. Denne typen situasjo-
ner kan ogsa medfgre behov for tilpasninger av lannssystem eller lokal overenskomst
forgvrig.

Intervjuene peker i retning av at flere av klubbene ser at gkte krav til kompetanse
og tekniske ferdigheter vil innebeerer behov for gkt differensiering i lennssystemet.
En viktig drivkraft for & apne opp for nye typer tillegg er synspunktet om at operatgrer
som skaffer seg nye og ngdvendige ferdigheter, ikke skal utdanne seg ut av klubben
og overenskomsten. Samtidig vil man fra arbeidsgiversiden i noen tilfeller, mene at
det fortsatt er for lite apning for individuelle tillegg og skjgnnsmessige vurderinger.
Et tema som har veert mye pa dagsordenen tidligere — bonuser eller produktivitets-
basert lgnn - ble i liten grad tematisert fra bedriftene.

Lokale lennsforhandlinger i industrien

33



Borggata 2B Fafo-rapport 2022:26
Postboks 2947 Tayen ID-nr.: 20829

N-0608 Oslo

www.fafo.no




	Innhold
	Forord fra Fafo
	Forord fra Fellesforbundet og Norsk Industri
	Sammendrag
	Organisering og gjennomføring av forhandlingene
	Lønnssystemene
	Produktivitetsarbeid og kompetanseutvikling

	1 Innledning
	2 Data og metode
	2.1 Om virksomhetene
	2.2 Intervjuguiden og tema
	2.3 Intervjuene
	2.4 Kvalitative intervjuer og representativitet
	2.5 Anonymitet

	3 Forhandlingene
	3.1 Forberedelser og felles forståelse av status/kriteriene
	Kriteriemøtet
	Organisering av forhandlingene

	3.2 Forhandlingsprosessen
	Medlemsmøter og rammen for det lokale oppgjøret
	Bruk av og fortolkning av de fire/fem kriteriene

	3.3 Frontfagsrammens betydning og andre argumenter
	Et tak for arbeidsgiver?
	Et gulv for fagforeningen?
	Men det skal forhandles …
	Bruker klubben andre begrunnelser?

	3.4 Oppsigelse av avtalen og dagsing
	3.5 Andre utfordringer og erfaringer som trekkes fram
	Tar klubben nok ansvar for realistiske krav?
	Har arbeidsgiver tilstrekkelig mandat?

	3.6 Oppsummering - de lokale lønnsforhandlingene

	4 Lønnssystemer
	4.1 Lønnssystemene – likheter og variasjon
	4.2 Utvikling av lønnssystemer
	Når passer det å jobbe med lønnssystemer?
	Hjertesukk fra arbeidsgivere og tillitsvalgte

	4.3 Vertikalisering
	4.4 Oppsummering – lønnssystemer

	5 Kompetanse og produktivitet
	5.1 Kompetansekrav og kompetanseutvikling
	Samarbeid om kompetanse
	Høyt nok på dagsordenen?
	Hvem skal få tilbud om opplæring?
	Opplæringsløp basert på erfaring og økt kompetanse
	Fagbrev som praksiskandidat
	Spisskompetanse og flerfaglighet

	5.2 Produktivitet og utvikling
	Rutiner
	Tema

	5.3 Oppsummering: Produktivitet, kompetanse og lønnssystem

	Tom side

