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Forord

Rapporten er skrevet på oppdrag fra Forskerforbundet, Norsk Tjenestemannslag,
Parat og Utdanningsforbundet, og er basert på en spørreundersøkelse Opinion gjen-
nomførte blant tillitsvalgte og arbeidsgivere i det statlige tariffområdet våren 2003.
Oppdragsgiverne tok høsten 2004 kontakt med Fafo fordi de ønsket en ytterligere
fordypning i den lokale lønnsdannelsen i universitets-, høgskole- og instituttsektoren.

Det ble satt sammen en referansegruppe, og fra Forskerforbundet har Randi
Stensaker fulgt prosjektet, NTL har vært representert ved Arne Klausen, mens Unni
Bingen har fulgt prosjektet for Parat. Utdanningsforbundet har vært representert
ved Bjørg Sundøy. Takk til samtlige for gode kommentarer, poenger og innspill. På
samme måte skal det rettes takk til de mange tillitsvalgte og lokale arbeidsgivere som
fylte ut spørreskjemaene og dermed støttet opp under undersøkelsen. Et slikt pro-
sjekt hadde ikke vært mulig uten dem. Ansvaret for rapportens innhold er imidler-
tid mitt alene.

Oslo 15. juni 2005
Bård Jordfald
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Lokale forhandlinger i FOU-sektoren versus andre
statlige virksomhetsområder

FOU-sektoren er de statlige universitetene, vitenskapelige høgskolene, regionale
høgskolene og forskningsinstituttene1. Denne delen av statsforvaltningen skilte seg
fra de andre statlige virksomhetsområdene – departementene, sentraladministrasjo-
nen utenfor departementene og den sivile ytre etat – på følgende områder i de lo-
kale forhandlingene i 2002 (Jordfald 2004):

• Det var flere forhandlingsberettigede organisasjoner som deltok i den lokale
lønnsdannelsen i FOU-sektoren, enn i de andre statlige virksomhetsområdene.

• FOU-sektoren var det virksomhetsområdet hvor organisasjonene i minst grad
forhandler sammen som hovedsammenslutning.

• FOU-sektoren var det virksomhetsområdet hvor arbeidsgiverne sjeldnest og i
minst grad la til egne midler til den lokale potten. Sammen med den sivile ytre
etat var det i FOU-sektoren man brukte minst midler på forhandlinger på sær-
skilt grunnlag (2.3.4-forhandlinger).

• Arbeidsgiverne i FOU-sektoren var de statlige arbeidsgiverne som hadde lagt ned
mest ressurser i forberedelsene til forhandlingene.

• Arbeidsgiverne i FOU-sektoren var de statlige arbeidsgiverne som stilte krav for
færrest tilsatte i første forhandlingsrunde.

• Tillitsvalgte i FOU-sektoren stilte krav for færre tilsatte enn det tillitsvalgte i de
andre statlige virksomhetsområdene gjorde.

• Tillitsvalgte i FOU-sektoren var minst fornøyd med arbeidsgiver i forhandlings-
prosessen sammenliknet med tillitsvalgte i de andre virksomhetsområdene.

• Prosentvis andel av de tilsatte som oppnådde lokale tillegg var lavest i FOU-
sektoren sammenliknet med de andre statlige virksomhetsområdene.

1 Forskningsinstituttene inneholder ulike institutter underliggende Forsknings- og utdanningsdepar-
tementet og andre fagdepartementer. Blant annet er Statlig spesialpedagogisk støttesystem et av in-
stituttene.
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1 Innledning

Denne rapporten er i all hovedsak basert på datamateriale som ble samlet inn i hele
det statlige tariffområdet sommeren 2003. Det prosjektet var initiert og finansiert
av Arbeids- og administrasjonsdepartementet (nåværende Moderniseringsdepar-
tementet) og de fire hovedsammenslutningene i staten; LO Stat, YS Stat, Akademi-
kerne og Utdanningsgruppenes hovedorganisasjon (UHO). Prosjektet ble rappor-
tert til oppdragsgiverne høsten 2004, med rapporten Alt til noen eller noe til alle –
Fordeling og kriterier for lokale forhandlinger i det statlige tariffområdet. Mens pro-
sjektet tok for seg lønnsdannelse i hele det statlige tariffområdet, går denne rappor-
ten spesifikt inn på lokal lønnsdannelse i ett virksomhetsområde: universitets-, høg-
skole- og instituttsektoren (FOU).

Verken Alt til noen eller noe til alle-prosjektet eller denne rapporten kan gi svar
på om lokale tillitsvalgte ønsker at en større del av lønnsdannelsen skal fordeles lokalt.
Vi har ingen data som på den ene eller andre siden støtter opp eller avkrefter dette
spørsmålet. På hovedsammenslutningsnivå er det ingen hemmelighet at det går et
skille mellom alliansen LO Stat, YS Stat og UHO på den ene siden og Akademi-
kerne, lokale og sentrale arbeidsgivere på den andre siden. De førstnevnte har pre-
feranser for at hovedtyngden av lønnsdannelsen skal skje sentralt, mens de sistnevnte
ønsker et sterkere innslag av lokal lønnsdannelse. Bildet har sine nyanser, det finnes
lokale arbeidsgivere og akademikertillitsvalgte som er skeptiske til et sterkere inn-
slag av lokal lønnsdannelse, som det finnes representanter fra UHO, LO og YS som
synes for mye av lønnsveksten fordeles sentralt. Dette prosjektet går ikke inn på de
kontekstuelle forutsetningene. Derimot ser prosjektet nærmere på de lokale parte-
nes holdninger og den økonomisk fordelingen av de lokale forhandlingene i 2002.

De årlige lokale forhandlingene i staten skjer med utgangspunkt i avsatte midler
(potter) som bestemmes sentralt.2 Potten eller hvor mange penger man skal forhandle
om, er ikke i seg selv et lokalt forhandlingstema. De lokale forhandlingene blir der-
for et spørsmål om fordeling og fordelingsprinsipper. Sagt på en annen måte; alle
vet hvor stor kaken er, og det er få muligheter til å gjøre den særlig større. Derimot
er det et forhandlingsspørsmål hvor mange stykker kaken skal deles opp i og hvem
som får kakestykkene. Skal kaken deles i mange små eller i få store stykker? Opp-
leves delingen som rettferdig? Hvilke prinsipper og prosedyrer skal legges til grunn

2 I tillegg kan virksomhetene legge til egne midler fra eget driftsbudsjett.
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for oppdeling og utdeling? Sist, men ikke minst, hvilke kriterier er det man skal legge
til grunn for at noen skal få, mens andre ikke når opp?

Både de lokale tillitsvalgte og de lokale arbeidsgiverne står overfor problemstil-
linger og dilemmaer knyttet til fordeling av den lokale potten. Samtidig vil det også
være områder med enighet mellom partene. Med dette som bakteppe skal vil vi se
nærmere på:

• Hvilke likheter og forskjeller var det mellom arbeidsgivernes og de tillitsvalgtes
mål med forhandlingene i FOU-sektoren?

• Hvilke kriterier ble oppfattet som legitime og rettferdige i den lokale FOU lønns-
dannelsen?

• Hvilke likheter og forskjeller var det i arbeidsgivernes og de tillitsvalgtes hold-
ninger til differensiering? Hvem ville gi alt til noen, og hvem ville gi noe til alle?

Fordeling av og faktisk profil på 2002-potten vil bli analysert. Mens utviklingen i
det statlige tariffområdet på nittitallet var preget av en lønnssammenpressing, snudde
denne utviklingen noe fra og med 1998-oppgjøret. Større andel av lønnsveksten
lokalt blir ofte trukket frem som et virkemiddel for å reversere lønnssammenpres-
singen (Schøne 2002 og 2004). Vi skal se nærmere på følgende:

• Hvilke kriterier ga økonomisk uttelling? Sto dette i forhold til kriteriene parte-
ne faktisk mente burde gi økonomisk uttelling?

• Hvordan ble fordelingsprofilen etter lønnsnivå? Var det de høyest lønnede som
oppnådde lokale tillegg, eller ble midlene jevnt fordelt mellom de tilsatte?

• Hvor stor andel av organisasjonenes medlemmer oppnådde lokale tillegg, og
hvordan varierte dette mellom organisasjonene?

1.1 Datagrunnlag

I all hovedsak er prosjektet basert på en kvantitativ tilnærming, med spørreunder-
søkelser som ble gjennomført blant statens lokale arbeidsgiverrepresentanter og lo-
kale tillitsvalgte. I tillegg er det tatt ut data fra Statens sentrale tjenestemannsregis-
ter (SST) og forhandlingsstedenes tilbakerapportering til departementet. Det er, med
unntak av opplysninger fra de fire forbundenes medlemsregistre og offentlig tilgjen-
gelige informasjon fra Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste, ikke samlet inn
data spesifikt utover datainnsamlingen fra Alt til noen eller noe til alle-prosjektet. For
en videre utledning om datagrunnlaget viser vi derfor til rapporten (www.fafo.no/
pub/rapp/447). Følgende datakilder ligger til grunn:
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Registerdata

Tabell 1.1 Data fra SST per 1. november 2001. (Danner grunnlag for de lokale pottene i 2002)

tedetssgnildnahrofikrevsrållatnA

nnepssnnølikrevsrÅ

emmarsnnølikrevsrÅ

nnøjkrettekrevsrÅ

tedetssgnildnahrofrofessamsnnøltelmaS

tedetssgnildnahrofdevnnøjkrettenessamsnnøL

Tabell 1.2 Data fra de statlige forhandlingsstedenes rapportering til AAD per 1. mars 2003.
(Fordeling av penger i de lokale forhandlinger i 2002)

reldimetrelukrisertredulknittoplakoltelmaS

nettopelakolnedlitreldimengevadduksliT

nnølredelåpredeletsrevØ

)ddeletsis1.3.3.2ATH(redeletsrevørednuttereredelåptkurbreldiM

42–1nnirtsnnølettaslittlaflitmosnettopelakolnedvalednasivtnesorP

14–52nnirtsnnølettaslittlaflitmosnettopelakolnedvalednasivtnesorP

25–24nnirtsnnølettaslittlaflitmosnettopelakolnedvalednasivtnesorP

58–35nnirtsnnølettaslittlaflitmosnettopelakolnedvalednasivtnesorP

)enrekimedakAgoOHU,SY,OL(lledomsgnintulsnemmasdevohvakurB

)4.3.2ATH(galnnurgtliksræsåpregnildnahrofåptkurbpøleB

Spørreundersøkelsene

Tabell 1.3 Arbeidsgiversiden. Forhandlingsstedene i staten samlet, FOU-sektoren og underlig-
gende delsektorer. Antall og svarprosent.

netatS
telmas

-UOF
nerotkes

goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh reloksgøH
/rettutitsnI

tenna

reamejksetdnestU 832 45 01 82 61

reamejksetravseB 891 14 7 12 31

tnesorpravS 48 67 07 57 18
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Tabell 1.4 Arbeidstakersiden. Etter hovedsammenslutning og forbund i FOU-sektoren og
underliggende delsektorer. Antall respondenter.

etglavstilliT goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh reloksgøH
/rettutitsnI

tennanetatS UOF

tatSOL 171 43

LTN 541 82 7 71 4

dnubrofOLerdnA 6 5 1

tatSSY 071 73

*taraP 001 72 5 51 7

dnubrof-SYerdnA 01 1 4 5

enrekimedakA 372 95

tednubrofreksroF 73 92 7 11 11

erdnA
dnubrofrekimedaka

03 5 61 9

OHU 06 52

tednubrofsgninnadtU 82 31 1 11 1

dnubrof-OHUerdnA 21 21

-devoHrofnetU
**enegnintulsnemmas

91 5 8 6

telmaS 347 471 52 29 24

* På undersøkelsestidspunktet het Parat 2F0, flerfaglig fellesorganisasjon. Fra og med 1.1.2005 og
sammenslåingen med PRIFO, Privatansattes Fellesorganisasjon, skiftet forbundene navn til Parat. Vi har
her valgt å bruke det nye navnet, selv om forbundet het 2FO på undersøkelsestidspunktet.

** Forbund som ikke er tilknyttet noen hovedsammenslutning er dominert av NITO.

Hvor stor andel av medlemsmassen er dekket gjennom
undersøkelsene?
Ved å kontrollere datamaterialet fra Alt til noen eller noen til alle med oppdragsgiver-
ens medlemsregistre er det mulig å se hvor stor andel av medlemsmassen de tillits-
valgte som svarte på undersøkelsen representerte i 2002. I tabell 1.4 kom det frem
hvor mange respondenter forbundene hadde i FOU-sektoren, mens tabell 1.5 viser
hvor mange medlemmer disse tillitsvalgte forhandlet på vegne av i 2002-oppgjøret.

Tabell 1.5 leses på følgende måte: Forskerforbundet hadde 29 respondenter som
til sammen representerte 5974 medlemmer i forhandlingene. Hovedtyngden av
Forskerforbundets medlemmer (4136 medlemmer) var å finne på universitetene/
vitenskapelige høgskoler, hvor det var sju tillitsvalgte som svarte på undersøkelsen.

Dersom man ser på dekningen av medlemsmassen3 etter innkommende svar, viser
det seg at 70 prosent av Forskerforbundets medlemmer er dekket inn gjennom at
deres tillitsvalgte har svart på undersøkelsen. Tilsvarende er 63 prosent av NTL sine

3 Se tabell 2.2 for organisasjonenes samlede medlemstall i FOU-sektoren.
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medlemmer dekket inn gjennom at lokal tillitsvalgt har svart. For Parat sitt ved-
kommende er 45 prosent av medlemmene dekket inn gjennom tillitsvalgtes svar.
Andelen er nede i 24 prosent for Utdanningsforbundet. Ser man Utdanningsfor-
bundet i lys av høgskolesektoren, er dekningen bedre, med 680 medlemmer (tabell
2.2). Med svar fra tillitsvalgte som representerer 278 medlemmer, gir dette dekning
på 41 prosent av Utdanningsforbundets medlemmer i de statlige høgskolene. Strengt
tatt er det kun for denne delsektoren tallene gir en viss representativitet for Utdan-
ningsforbundet.

Hvem svarte på vegne av organisasjonene?
Åttifem prosent av de tillitsvalgte som svarte var forhandlingsledere i de lokale for-
handlingene. Tilsvarende oppga to tredeler at de hadde vært med i de årlige lokale
forhandlingene i tre forhandlingsrunder eller mer. Syttito prosent av NTL sine til-
litsvalgte oppga at de hadde lang forhandlingserfaring, mens 65 prosent av Utdan-
ningsforbundet, Parat og Forskerforbundet hadde tilsvarende erfaring. Minst erfa-
ring finner man blant andre akademikerorganisasjoner, hvor halvparten hadde
mindre tilsvarende forhandlingserfaring.

Tillitsvalgte fordelt etter kjønn gir store forskjeller mellom organisasjonene, 73
prosent av Parat sine tillitsvalgte var kvinner, mot 20 prosent i Forskerforbundet og
i de andre akademikerorganisasjonene. Seks av ti forhandlere hos NTL og Utdan-
ningsforbundet var kvinner. På universitetene/vitenskapelige høgskolene og de stat-
lige høgskolene var fordelingen etter kjønn omtrent 50/50, derimot var to av tre
forhandlere i instituttene menn. For FOU-sektoren samlet var 56 prosent av de til-
litsvalgte menn.

Tabell 1.5 Arbeidstakersiden. Etter hovedsammenslutning og forbund i FOU-sektoren og un-
derliggende delsektorer. Antall respondenter. Antall medlemmer i respondentenes forhand-
lingssteder.

llatnatelmaS
iremmeldem
nerotkes-UOF

/retnednopseR
serediremmeldem
redetssgnildnahrof

goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh reloksgøH
/rettutitsnI

tenna

tednubrofreksroF 92 7 11 11

remmeldem 4348 4795 6314 4451 276

LTN 82 7 71 4

remmeldem 7034 9072 5781 447 021

taraP 72 5 51 7

remmeldem 7152 8311 475 524 931

tednubrofsgninnadtU 31 1 11 1

remmeldem 6321 992 51 872 6
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Aldersmessig viser det seg at om lag halvparten av de tillitsvalgte var over 50 år. Det
er Forskerforbundet og Utdanningsforbundet som har flest voksne tillitsvalgte. To
tredeler av deres tillitsvalgte var over 50 år, mens kun én tredel av de andre akade-
mikerorganisasjonenes tillitsvalgte var i tilsvarende alder. For NTL sitt vedkommende
har noe over halvparten av de tillitsvalgte passert 50 år. Ser vi i den andre enden av
aldersfordelingen, blant de under 40 år, viser det seg at hver fjerde Parat tillitsvalgte
er her og hver tredje akademikertillitsvalgt er under 40 år.

1.2 Kapitteloversikt

Det neste kapitlet går inn på forhandlingssystemet og den lokale lønnsdannelsen i
staten. Det tredje kapitlet ser nærmere på de lokale parters holdninger i lønnsdan-
nelsen og hva de oppfatter som legitime kriterier og mål for forhandlingene. Det
fjerde kapitlet går inn på de økonomiske fordelingene mellom organisasjonene og
de ulike delene av sektoren. Rapporten avsluttes med et kapittel som ser nærmere
på de lønnspolitiske utfordringer som de lokale partene vil kunne stå overfor i de
fremtidige lønnsforhandlingene.
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2 Forhandlingssystemet i staten

Tjenestetvistloven danner det rettslige grunnlaget for den kollektive avtalereguler-
ingen i det statlige tariffområdet, og definerer hvilke arbeidstakerorganisasjoner som
har forhandlingsrett. De sentrale forhandlingene føres mellom hovedsammenslut-
ningene på den ene siden og staten ved Moderniseringsdepartementet – MOD (tid-
ligere Arbeids- og administrasjonsdepartementet – AAD) på den andre siden. MOD
fører forhandlinger om revisjon av hovedtariffavtalen (HTA) på vegne av staten, hvor
statens personaldirektør leder forhandlingene. Dersom partene kommer til enighet,
utformes det en stortingsproposisjon med de samlede kostnadene for lønnsoppgjø-
ret, som deretter vedtas i Stortinget.

På arbeidstakersiden er hovedsammenslutningene sentral avtalepart. En hoved-
sammenslutning er et fellesskap av forbund og foreninger som forhandler med sta-
ten som arbeidsgiver. De fire hovedsammenslutningene er: LO Stat, YS Stat, Aka-
demikerne og Utdanningsgruppenes Hovedorganisasjon. Det enkelte forbund og
forening som er tilknyttet en av de fire hovedsammenslutningene, kan ikke på selv-
stendig grunnlag gå til arbeidskamp. Det er hovedsammenslutningen som er part i
avtalen og som dermed sier ja eller nei til ny hovedtariffavtale. Forbundene under
en av hovedsammenslutningene må tale med én stemme ved tariffoppgjørene (Stokke
2003). Dermed er det kun fire mulige konfliktpunkter, dersom vi ser bort fra noen
mindre frittstående forbund. De sentrale avtalepartene, MOD og hovedsammen-
slutningene, forhandler om den samlede lønnsveksten og hvordan denne skal
fordeles. Fordelingen skjer ved å bruke noen eller alle virkemidler; generelt tillegg,

Figur 2.1 Forhandlingssystemet i staten
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justeringsforhandlinger og lokale forhandlinger. Det er derfor opp til de sentrale av-
talepartene å avgjøre hvilke virkemidler som skal brukes, og hvilke som ikke skal
tas i bruk – og hvor stor andel av lønnsveksten som kommer på hvilke virkemidler.

• Mens Moderniseringsdepartementet og hovedsammenslutningene er sentrale
parter, delegeres forhandlingsfullmakten ved lokale forhandlinger til de lokale
arbeidsgiverne i forhandlingsstedene og til hovedsammenslutningenes underlig-
gende forbund og deres tillitsvalgte i forhandlingsstedene.

2.1 Årlige lokale forhandlinger

I likhet med de andre statlige virksomhetsområdene føres de årlige lokale forhand-
lingene i FOU-sektoren etter delegerte fullmakter. Forhandlingene føres med hjem-
mel i HTA pkt. 2.3.3, og kalles derfor ofte for 2.3.3-forhandlinger. HTA forutset-
ter at partene lokalt har en egen omforent4 lønnspolitikk (OLP), som bør ligge til
grunn for de lokale forhandlingene. Lønnspolitikken bør utgjøre en felles plattform
for hvordan lønnssystemet brukes, og angi hvilke lønnsmessige tiltak som er nød-
vendige for å nå virksomhetens mål.

Lokal lønnspolitikk
Omforent lønnspolitikk skal danne et felles grunnlag for de årlige 2.3.3-forhand-
lingene. Det er opp til de lokale parter selv å fylle OLP med innhold, men som oftest
innehar politikken målformuleringer og prosedyreregler for forhandlingene (Seip
2002). Åtti prosent av arbeidsgiverne i 2001 rapporterte at de hadde OLP. Går man
litt dypere enn bare til å telle utbredelse, er det store innholdsmessige og omfangs-
messige forskjeller mellom virksomhetene. Til dels har det vært vanskelig å få en
omforent lønnspolitikk av mer substansiell karakter. Den omforente lønnspolitik-
ken krever enighet om grunnlaget mellom samtlige lokale parter. Det kan være flere
årsaker til at dette blir problematisk. Blant annet vil mange organisasjoner ved for-
handlingsstedet kunne gjøre det vanskeligere å enes. Avstand mellom arbeidsgiver-
siden og organisasjonene på hvilke virkemidler som er best for å oppnå virksomhe-
tens mål, kan være en annen grunn. Tilførselen av midler til lokale forhandlinger
kan også være med på å gjøre det vanskelig å gjennomføre ambisjonene som ligger
i OLP. En omforent lønnspolitikk kan derfor fort få en noe vag, overordnet og
generell karakter – som igjen gir mindre klare føringer på de lokale forhandlingene.

4 Begrepet omforent brukes i statlige lønnsforhandlinger for å betegne et dokument eller standpunkt
som er akseptert av partene uten å ha bindende gyldighet som avtale i juridisk forstand (Seip 2003).
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Spesielt ved store forhandlingssteder viser casestudier at den omforente lønnspoli-
tikken raskt får en generell karakter (Bråten 2002).

Finansiering av årlige lokale forhandlinger
2.3.3-forhandlingene kan finansieres på tre måter: partene sentralt avsetter midler,
lønnsendringer ved skifte av arbeidstakere (resirkulerte midler) og at arbeidsgiver
legger til midler fra eget driftsbudsjett.

De sentralt avsatte midlene har tradisjonelt utgjort det økonomiske hovedgrunn-
laget for forhandlingene. Siden tidlig på 1990-tallet har det vært avsatt relativt be-
skjedne sentrale midler til lokale forhandlinger (om lag 0,5 prosent av lønnsmas-
sen). I 2002 ble det, inkludert de resirkulerte midlene, avsatt 2,0 prosent av
lønnsmassen. Med andre ord er det empiriske materialet som ligger til grunn, ba-
sert på de største pottene som har vært fordelt lokalt i staten. I tillegg var det bety-
delig variasjon i hvor mye arbeidsgiver la til av egne midler. Når det gjelder bruk av
egne midler, skal dette avgjøres før forhandlingene tar til, slik at partene er kjent
med den samlede økonomiske rammen før forhandlingene starter. Det skal forhand-
les om egne midler på lik linje med sentralt tilførte midler. Fra 2002-oppgjøret rap-
porterte arbeidsgiverne følgende om bruk av egen midler:5

Som figur 2.2 illustrerer, skilte FOU-sektoren seg fra andre statlige virksomhets-
områder på det å legge til egne midler. I 2002 var det en helt marginal andel av virk-
somhetene som tilførte mye midler. Ett av 20 forhandlingssteder i FOU-sektoren

Figur 2.2 Forhandlingsstedenes rapportering til AAD om egne midler i forhold til sentralt
bereknet lokal pott – etter virksomhetsområde (n= 231)
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5 Selve rapporteringen gikk på kronebeløp, for å få sammenliknbare størrelser er fremstillingen ba-
sert på prosentvis andel av den sentralt tilførte lokale potten (inkludert resirkulerte midler).
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la til det som kan defineres som mye egne penger, mot en tredel av departementene.
Halvparten av FOU virksomhetene la ikke til noen egne midler, mens fire av ti la
til marginalt. For de som la til mellom 0,1 til 2 prosent av den sentralt tilførte pot-
ten, skjedde dette trolig for å få oppgjøret til å gå opp med lønnstrinnene i regula-
tivet. Innad i sektoren var det i instituttene det ble lagt til mye penger.

FOU-sektoren skiller seg også fra de andre statlige virksomhetsområdene på et
finansielt prinsipp, nettobudsjettering. Med dette menes at FOU-sektoren ikke får
tilført den lokale potten direkte fra departementet, men at de allerede er tilført
midlene over de ordinære driftsbudsjettene. I budsjettene er det tatt høyde for en
lønnsøkning i de lokale forhandlingene. Utdannings- og forskningsdepartementet
har gradvis innført denne ordningen, og fra og med 2004 er samtlige universiteter
og statlige høgskoler nettobudsjetterte. I tillegg budsjetteres en rekke institutter etter
dette prinsippet. I 2002 var universitetene og de vitenskapelige høgskolene og en
del av de statlige høgskolene nettobudsjettert. Dette betyr at dersom lønnsveksten
blir høyere enn det som er budsjettert ved årets begynnelse, må man ta midler fra
andre deler av driftsbudsjettet for å dekke opp. På den andre siden dersom lønns-
veksten blir lavere enn budsjettert, beholder virksomhetene det overskytende beløpet.

• FOU-sektoren var det statlige virksomhetsområdet hvor man sjeldnest la til egne
midler, og som hadde den laveste andelen hvor det ble lagt til mye egne midler
i 2002.

2.2 Øvrige lokale forhandlinger

I tillegg til de årlige lokale forhandlingene, kan partene lokalt føre forhandlinger på
særlig grunnlag (2.3.4) og ved inngåelse av produktivitetsavtale/effektiviseringstil-
tak (2.3.5). 2.3.5-forhandlinger er lite brukt i det statlige tariffområdet. Derimot
benyttes den andre forhandlingsmuligheten (2.3.4) oftere. Forhandlinger på særlig
grunnlag tar sikte på å løse situasjoner som oppstår utenom de årlige lokale forhand-
lingene. Forutsetningen for å oppta forhandlinger på særlig grunnlag (2.3.4) er at
ett av følgende vilkår er innfridd:

• Det har skjedd vesentlige endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fast-
setting av stillingens/arbeidstakerens lønn.

• Det er gjennomført effektiviseringstiltak uten produktivitetsavtale, som har gitt
tilfredsstillende gevinster.

• Etter avtale med de tillitsvalgte kan det tilstås tidsavgrensede eller varige lønns-
endringer når det er særlige vansker med å rekruttere eller beholde spesielt
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kvalifisert arbeidskraft, eller til arbeidstakere som har gjort en ekstraordinær ar-
beidsinnsats.

Blir partene ikke enige om de to første kulepunktene, bringes tvisten inn for Sta-
tens lønnsutvalg eller for særskilt nemnd i samsvar med HTA, pkt 2.3.9. Blir partene
derimot ikke enige når det skal inngås avtale etter det siste kulepunktet, kan tvisten
ikke ankes. I slike tilfeller skal arbeidsgivers siste tilbud gjelde. I motsetning til de
årlige lokale forhandlingene, skal lønnsøkninger etter 2.3.4-forhandlinger dekkes
over virksomhetens eget driftsbudsjett.

Fra de statlige virksomhetenes tilbakerapportering til MOD kan man se hvor-
ledes omfanget av 2.3.4-forhandlingene varierte mellom de statlige virksomhets-
områdene. Som sammenlikningsgrunnlag for 2.3.4-forhandlingene har vi brukt
prosentvis andel midler som ble benyttet til 2.3.4 i forhold den sentralt avsatte 2.3.3-
potten. I gjennomsnitt viste det seg at for staten samlet utgjorde 2.3.4-midlene 14
prosent av den sentralt tilførte 2.3.3-potten. Derimot var gjennomsnittet på 2.3.4-
midler i forhold til den sentrale 2.3.3-potten på 33 prosent i departementene, 18
prosent i sentraladministrasjonen og 11 prosent i den sivile ytre etat og FOU-sek-
toren.

Tre av fire departementsforhandlingssteder brukte en sum som utgjorde mer enn
ti prosent av den sentralt tilførte potten på 2.3.4-forhandlinger, mens kun en tredel
bruker tilsvarende i den sivile ytre etat (figur 2.3). Også blant de som brukte virke-
lig mye midler (mer enn 50 prosent – eller mer en 1 prosent av lønnsmassen) på
2.3.4, dominerer departementene. Fire av ti forhandlingssteder i FOU-sektoren
brukte en sum som var mer enn ti prosent av de sentralt tilførte 2.3.3-midlene.

For 2.3.4-forhandlinger som dreier seg om «å rekruttere eller beholde spesielt
kvalifisert arbeidskraft» eller «arbeidstakere som har gjort en ekstraordinær

Figur 2.3 Forhandlingsstedenes rapportering til AAD om bruk av 2.3.4-midler i forhold til sen-
tralt tilført lokal pott – etter virksomhetsområde (n= 225)
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arbeidsinnsats», kan ikke arbeidsgivers beslutning overstyres av en eventuell tviste-
behandling. Hvor stor andel av de samlede 2.3.4-forhandlingene som skjer etter disse
bestemmelsene, sier derfor også noe om innflytelsen organisasjonene har på 2.3.4-
forhandlingene. Desto større del av de lokale 2.3.4-forhandlingene som skjer etter
siste ledd, desto større er arbeidsgivers innflytelse og styring.

Om lag halvparten av de statlige forhandlingsstedene benyttet ikke muligheten
til 2.3.4 siste ledd, mens tre av ti forhandlingssteder brukte mer enn 25 prosent av
2.3.4-midlene etter siste ledd. Det er  virksomhetsområdene som brukte mye mid-
ler på 2.3.4-forhandlinger som også benyttet seg av siste ledds muligheten. I halv-
parten av departementenes forhandlingssteder ble mer enn 25 prosent av midlene
brukt etter siste ledd.

• Departementene brukte mest midler på 2.3.4-forhandlinger, og de brukte i større
grad midlene innenfor 2.3.4 siste ledd.

• Sammen med den sivile ytre etat brukte FOU-sektoren minst på 2.3.4-forhand-
linger og dette skjedde sjeldnere etter 2.3.4 siste ledd.

2.3 Årsverk og tilsatte i FOU-sektoren

Ifølge Statens sentrale tjenestemannsregister var det i 2002 i underkant av 26 000
årsverk i sektoren. Det var i underkant av 12 000 årsverk på universitetene, 2000
årsverk ved de vitenskapelige høgskolene, 8600 årsverk ved høgskolene og om lag
3400 årsverk i instituttene. Førtiåtte prosent av årsverkene ble fylt av kvinner, hvor
kvinneandelen var lavest på universitetene/vitenskapelige høgskolene (41 prosent).

Figur 2.4 Andel av 2.3.4-forhandlingene som skjer etter 2.3.4 siste ledd (n=188)
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Derimot fylte kvinner 52 prosent av årsverkene ved høgskolene og 47 prosent ved
instituttene. Kvinners gjennomsnittlige andel av lønnsmassen er lavere enn deres
andel av årsverkene; 46 prosent av lønnsmassen tilhørte kvinner i hele FOU-sekto-
ren. På universitetene og de vitenskapelige høgskolene utgjorde kvinners andel av
lønnsmassen i gjennomsnitt 37 prosent, 49 prosent i høgskolene og 45 prosent i
instituttene. Kvinners gjennomsnittlige andel av lønnsmassen ligger noen prosent-
poeng lavere enn gjennomsnittlig andel av årsverkene. Sagt på en annen måte; kvin-
ner tjener i gjennomsnitt mindre enn menn i FOU-sektoren. Analyser som har sett
nærmere på lønnsforskjeller etter kjønn i det statlige tariffområdet viser dog at for-
skjellene er relatert til stillinger. Sammenlikner man lønnsforskjellene mellom kvin-
ner og menn i samme stilling, samme arbeidstid, alder, yrkeserfaring, utdanning og
ansiennitet, utgjør forskjellen om lag én prosent, og dette har vært tilfellet gjennom
hele nittitallet (Schøne 2001).

De statstilsatte er tilsatt i en stillingskode som er gitt en bestemt lønnsplassering
etter hovedlønnstabellen. Disse stillingskodene er enten knyttet til en lønnsramme
eller et lønnsspenn. Stillingskoder i lønnsrammer har ansiennitetsberekninger, mens
stillingskoder i lønnspenn ikke har det. Ansiennitet gir kun automatisk lønnsmes-
sig uttelling for stillingskoder i lønnsramme. Felles for alle stillingskodene er at hver
kode har alternative muligheter for innplassering. For FOU-sektoren samlet befant
i gjennomsnitt 53 prosent av årsverkene seg på lønnsramme og 47 prosent i lønns-
penn. I gjennomsnitt var 41 prosent av årsverkene i instituttene og ved universite-
tene/vitenskapelige høgskolene på lønnsramme, mens gjennomsnittet var på 65
prosent på høgskolene. Det er forholdsvis store strukturelle forskjeller innad i sek-
toren på hvilke stillingskoder som benyttes hvor.

Når det gjelder tilknyting i form av fast eller midlertidig stilling er det også viktige
regulatoriske skiller i sektoren. Tekniske og administrative stillinger i FOU-sektoren
følger bestemmelsene i tjenestemannsloven. Derimot gjelder universitets- og høg-
skoleloven i tillegg til tjenestemannsloven for de vitenskapelige tilsatte.

Tabell 2.1 viser hvordan 2002-fordelingen var mellom fast og midlertidig an-
satte i FOU-sektoren (utenom instituttene). Tjueni prosent av de FOU-tilsatte hadde

Tabell 2.1 Tilknytningsform i FOU-sektoren* 2002. (NSD database – egne berekninger )

regnillitssgnildimrofgogninksrof,gninsivrednU

tsaF
ettaslit

giditreldiM
ettaslit

ettasliT
telmas

%
giditreldim

tsaF
ttaslit

giditreldiM
ttasllit

telmaS
egilpaksnetiv

%
giditreldim

egiltatS
reloksgøh

5407 3661 8768 91 3344 7511 0955 12

retetisrevinU 9208 4644 39421 63 4543 7243 1886 05

egilepaksnetiV
reloksgøh

8531 625 4881 82 926 163 099 63

muS 23461 3266 55032 92 6158 5494 16431 73

* Instituttene er ikke med i dette datagrunnlaget
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midlertidige stillinger. Ser man på de vitenskapelige stillingene, er andelen oppe i
37 prosent. Det er i første rekke på universitetene andelen midlertidige tilsatte er
høy. Femti prosent av de vitenskapelige stillingene her er tidsbegrensede. Andelen
er derimot lavere ved de statlige høgskolene, hvor 21 prosent av de vitenskapelige
stillingene er midlertidige. Forskjellen i andel midlertidig tilsatte mellom universi-
tet/vitenskapelig høgskole og høgskole kan forklares med at rekrutteringsstillingene
er å finne på universitetene og de vitenskapelige høgskolene. Doktorgradsstipendi-
ater, post-doc-stipend og tidsbegrensede prosjektstillinger utgjør hovedtyngden av
de midlertidige stillingene.

• Kvinner fylte 48 prosent av årsverkene i FOU-sektoren. Kvinneandelen er lavest
ved universitetene/vitenskapelige høgskolene og høyest ved høgskolene.

• Den gjennomsnittlige kvinneandelen av lønnsmassen lå noen prosentpoeng
lavere enn gjennomsnittlig kvinneandel av årsverkene i 2002.

• Mens 65 prosent av stillingene i gjennomsnitt befant seg på lønnsramme i høg-
skolene, var andelen 41 prosent i instituttene og på universitetene/vitenskapeli-
ge høgskolene.

• Halvparten av de vitenskapelige stillingene ved universitetene og 36 prosent av
disse stillingene på de vitenskapelige høgskolene var midlertidige. Hver femte
vitenskapelige tilsatt ved høgskolene hadde midlertidig stilling.

2.4 Tilsattes organisasjoner i FOU-sektoren

Det statlige tariffområdet er blant de delene av det norske arbeidsmarkedet som har
høyest organisasjonsgrad. I staten samlet var 83 prosent av de tilsatte medlem av en
eller annen arbeidstakerorganisasjon (Stokke 2003 og Nergaard 1999). Vi har ingen
tall på organisasjonsgraden i FOU og vet derfor ikke om denne er høyere eller lave-
re enn for staten samlet. Derimot viser tabell 2.2 at 62 prosent av de tilsatte enten
var medlem av Forskerforbundet, NTL, Parat eller Utdanningsforbundet. Om de
resterende 38 prosentene er medlem i andre organisasjoner eller er uorganiserte, er
usikkert. Stort innslag av tilsatte med høyere utdanning tilsier høy organisasjons-
grad, mens studier viser at midlertidig tilsatte og nytilsatte i mindre grad er organi-
sert (Nergaard 1996, 2004).

Alt til noen eller noe til alle-materialet viser at de fleste andre organisasjonene var
små på det lokale plan. Blant YS-/LO-/UHO-organisasjonene svarte fire av ti til-
litsvalgte at deres organisasjon utgjorde under fem prosent av de tilsatte. Godt over
halvparten av akademikerorganisasjonene oppga under fem prosent av de tilsatte som
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medlemmer. Blant de større organisasjonene har trolig Tekna og NITO flere med-
lemmer på ingeniørutdanningene, mens Sykepleierforbundet kan ha en tilsvarende
stilling på læresteder med sykepleieutdanning.

Forskerforbundet er det største forbundet i sektoren og har medlemmer ved
samtlige FOU-steder i staten, med unntak av to institutter. Målt opp mot samtlige
tilsatte på universitetene/vitenskapelige høgskoler lå deres organisasjonsgrad på 30
prosent. Forskerforbundets organisasjonsgrad på høgskolene lå på 37 prosent og på
27 prosent i instituttene. I spørreundersøkelsene bekreftes dette bildet, åtte av ti
forskerforbundstillitsvalgte oppga at de organiserte mer enn 25 prosent av de til-
satte i forhandlingsområdet. Forskerforbundet var størst i  de fleste FOU-forhand-
lingsområdene NTL som organiserer vertikalt, hadde en organisasjonsgrad på 18
prosent ved universitetene, 14 prosent ved høgskolene og 16 prosent i instituttene.
Selv om NTL organiserer vertikalt, er hovedtyngden av medlemmene å finne blant
de administrative og teknisk tilsatte. På spørsmål om hvor stor andel av de tilsatte
organisasjonen organiserte lokalt, svarer tre av fire tillitsvalgte at de organiserer
mellom fem og 25 prosent.

Parat organiserer i likhet med NTL vertikalt, eller blant samtlige tilsatte, med
hovedvekt på administrative og teknisk tilsatte. Deres organisasjonsgrad varierte fra
elleve prosent på universitetene, åtte prosent ved høgskolene til under én prosent
ved instituttene. Fra spørreundersøkelsene oppgir åtte av ti tillitsvalgte at de orga-
niserer mellom fem og 25 prosent av de tilsatte i forhandlingsstedet.

Utdanningsforbundet står svakere i FOU-sektoren i forhold til sin sterke stil-
ling i grunnskolen og den videregående opplæringen. På universitetene utgjør de
litt over én prosent av de tilsatte, mens de organiserer om lag åtte prosent på høg-
skolene. I de statlige instituttene organiserer forbundet tolv prosent, med spesielt
stort innslag i Statlig spesialpedagogisk støttesystem. I dette forhandlingsstedet var
godt over halvparten av de tilsatte medlem av Utdanningsforbundet.

Tabell 2.2 Oversikt over antall medlemmer i FOU-sektoren for Forskerforbundet, NTL, Parat
og Utdanningsforbundet. Per 1. oktober 2002.

telmaS
llatsmeldeM

goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh
reloksgøhegiltatS

)reloksgøhtsnuk.lkni(
/rettutitsnI

tenna

tednubrofreksroF 4348 2334 9923 308

LTN 7034 0652 4121 335

taraP 7152 4561 407 951

tednubrofsgninnadtU 6321 551 086 104

telmaS 49461 2968 7885 6981

UOFIettaslitllatnA
**2002nerotkes

46662 77341 7888 0043 ,*

* Estimert tall

** NSD sin database for 2002.
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3 Holdninger i forhandlingene

Kapitlet går nærmere inn på de lokale aktørenes holdninger i den lokale lønnsdan-
nelsen. Med dette menes at vi skal se litt nærmere på likheter og forskjeller på hvilke
mål de hadde med 2.3.3-forhandlingene, hvilke kriterier de mente burde legges til
grunn i lønnsdannelsen, hvilken fordelingsprofil de mente burde legges til grunn
og hvor store de lokale tilleggene burde være. For måldimensjonen ønsket vi spesi-
elt å se nærmere på hvordan partene prioriterte mellom belønning og fordeling, og
hvorledes man skilte mellom mål knyttet til individuelle stillingsinnehavere og mål
knyttet stillingsgrupper. På hvilke kriterier partene mente burde legges til grunn,
ønsket vi å se nærmere på om disse var knyttet til eksterne faktorer, stillingen eller
de som fylte stillingen i form av personbaserte kriterier. Blant annet var vi interes-
sert i å se om det var de samme kriteriene som partene mente burde legges til grunn
i lønnsdannelsen, eller om det var store forskjeller på tvers og langsmed forhand-
lingsbordene. Hvor store de lokale tilleggene kunne være og hvordan profilen bur-
de være, henger naturlig nok sammen, ettersom potten kan deles på mange forskjel-
lige måter. Innledningsvis beskrev vi den lokale lønnspotten som en kake som kunne
deles i mange små stykker eller i få store, spørsmålet er om man er enige om hvor
mange eller hvor få stykker kaken bør deles i.

3.1 Hvilke mål hadde man med forhandlingene?

Vi ba partene ta stilling til forhåndsdefinerte mål og angi hvor viktige eller lite viktige
disse var for forhandlingene.6 Respondentene skulle ikke selv prioritere mellom
målene, men ta stilling til hvert enkelt mål og angi hvor viktig eller lite viktig de
syntes det var. Med andre ord er det ingen målrangering foretatt av respondentene,
noe som ville være vanskelig med så mange ulike og kryssende målsettinger.

6 Arbeidsgiverne fikk følgende spørsmål: Angi hvor viktig eller lite viktig du mener hvert av disse (12)
målene var for din virksomhet i forbindelse med 2.3.3-forhandlingene høsten 2002. De tillitsvalgte
fikk følgende spørsmål: Angi hvor viktig eller lite viktig du mener hvert av disse (10) målene var for
din organisasjon i forbindelse med 2.3.3-forhandlingene høsten 2002. Begge spørsmålene hadde
følgende svaralternativer: svært viktig – ganske viktig – verken viktig eller uviktig – ganske lite viktig
– svært lite viktig – ikke sikker.
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Istedenfor har vi lagd indekser basert på gjennomsnittberekninger, hvor svært lite
viktig er ett poeng, mens svært viktig er fem poeng. Kort sagt, jo høyere poengsum,
desto viktigere anses det enkelte mål for arbeidsgiverne og de tillitsvalgte.

Tillitsvalgte
Målene som de tillitsvalgte skulle ta stilling til, varierte mellom fordeling mellom
medlemmer eller tilsatte, belønning for innsats eller effektivitet samt lønnspolitiske

Tabell 3.1 Tillitsvalgtes mål med de lokale forhandlingene* Staten samlet. FOU. FOU-forbund.
(n=732 og n=174 FOU).

etglavstilliT
erdnA

AKA
erdnA

OHU/SY/OL netatS UOF FF LTN taraP FTU
ålitordibeneggellittA

edeksnøuppoetter
retehvejks

3,4 2,4 0,4 5,4 6,4 1,4 8,3 3,4

røjgmosremmeldemtA
elakolkkifbbojdogne

ggellit
2,4 2,4 4,4 0,4 1,4 6,3 3,4 2,4

edogdemremmeldemtA
stasnnidoggoretatluser

ggellitkkif
1,4 1,4 5,4 9,3 0,4 7,3 2,4 0,4

enenojsasinagrotA
etkørelletdlohtterppo

tskevsnnøltelmasvaledna
)atarorp(

9,3 9,3 2,4 8,3 9,3 6,3 7,3 7,3

kilsttigelbeneggellittA
nedetlyfppoedta

nekkitilopsnnøletnerofmo
6,3 8,3 9,3 8,3 0,4 9,3 4,3 8,3

vagilumtselftA
elakolkkifenemmeldem

ggellit
8,3 7,3 6,3 9,3 8,3 1,4 8,3 6,3

iremmeldemtA
reppurgsgnillitsetretiroirp

ggellitelakolkkif
5,3 5,3 8,3 7,3 2,3 4,3 5,3 6,3

åpttigelbeneggellittA
ekkiedtaetåmkilsne

tnalbeyønsimetpaks
enemmeldem

6,3 5,3 4,3 9,3 5,3 9,3 4,3 2,3

kkifllenosreplekkøntA
ggellitelakol

5,3 3,3 6,3 0,3 4,3 8,2 6,3 2,3

vaetleknetA
erotskkifenemmeldem

ggellitelakol
2,3 2,3 7,3 7,2 0,3 6,2 4,3 3,3

* De som ikke hadde svart på spørsmålet, har fylt ut to svaralternativer eller svart ikke
sikker har blitt omkodet til 3 poeng (verken viktig eller uviktig). For hver av målene er det
en håndfull respondenter som har gjort dette.
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målsetninger. Tabell 3.1 viser hvordan dette var for tillitsvalgte i staten samlet, for
tillitsvalgte i FOU-sektoren og etter forbund i FOU-sektoren.

FOU-tillitvalgte skiller seg lite i målstrukturen i forhold til tillitsvalgte i staten.
Ut fra indeksen er det de samme målene som oppnår høy eller lav skåre i FOU-
sektoren som blant tillitsvalgte i staten. Faktiske forskjeller er i første rekke at FOU-
tillitsvalgte er mer opptatt av å oppfylle «omforent lønnspolitikk» og mindre opp-
tatt av at «nøkkelpersonell oppnår lokale tillegg» enn tillitsvalgte i andre statlige
virksomhetsområder.

Innad i FOU-sektoren er det derimot noe større forskjeller. For det første var
Parat og NTL mer opptatt av å utjevne skjevheter enn de mindre akademikerorga-
nisasjonene. Forskerforbundets tillitsvalgte var mest opptatt av belønningsdimen-
sjonen. Både på «god jobb» og «gode resultater og god innsats» skårer de høyest, mens
Utdanningsforbundets tillitsvalgte skårer lavest på disse målindeksene. Tilsvarende
er det blant tillitsvalgte tilhørende disse forbundene man finner de som er mest el-
ler minst opptatt av å oppnå eller overgå pro rata i de lokale forhandlingene. Bildet
er helt motsatt når det gjelder «flest mulig av medlemmene». For Utdanningsfor-
bundets tillitsvalgte er dette et sentralt mål – mens det blant Forskerforbundets

Figur 3.1 Indekser over premierings- og fordelingsaspekter – etter FOU-forbund (n=174).
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tillitsvalgte skårer lavere. Ser man de belønningsorienterte og fordelingsorienterte
målene7 i sammenheng, kan man sette opp en figur som vist i figur 3.1.

For det første er FOU samlet-fordelingen i figur 3.1 lik den man finner i staten
samlet (ikke vist). Om lag en tredel av organisasjonene i staten svarte svært viktig
på premiering, mens en tredel svarer svært viktig på fordelingsindeksen. For hoved-
sammenslutningene i det statlige tariffområdet var forskjellene størst mellom aka-
demikertillitsvalgte på den ene siden og LO-tillitsvalgte på den andre siden. Mens
LO-tillitsvalgte var minst opptatt av  premiering i de lokale forhandlingene i staten,
er det Utdanningsforbundets tillitsvalgte som var minst opptatt av det i FOU-sek-
toren. Tilsvarende ser man at det er Forskerforbundets tillitsvalgte som er mest
opptatt av premieringsaspektet blant akademikerorganisasjonene. For småforbun-
dene til LO/YS/UHO kommer det også frem nyanser. Disse er like opptatt av pre-
mieringsaspektet som de mindre akademikerforbundene. På fordelingsdimensjonen
derimot legger Forskerforbundet seg nærmere de andre store FOU-forbundene, mens
de mindre akademikerorganisasjonene skårer lavere.

• Tillitsvalgte i FOU-sektoren har stort sett de samme målene med 2.3.3-forhand-
lingene som tillitsvalgte andre steder i staten.

• Mellom det å bruke den lokale lønnsdannelsen som premiering av enkeltperso-
ner eller fordeling mellom flere tilsatte, er det Forskerforbundet og Utdannings-
forbundet som danner ytterpunktene. Forskerforbundets tillitsvalgte hadde i
sterkere grad som mål å belønne enkeltpersoner, mens Utdanningsforbundets
tillitsvalgtes var minst opptatt av dette.

Arbeidsgiverne
De ulike målsettingene som arbeidsgiverne skulle ta stilling til var relatert til enkelt-
personer, stillingsgrupper eller en videre lønnspolitisk fortolkning (sentrale førin-
ger, omforent lønnspolitikk, likelønnsproblematikk). I tillegg ble det tatt med mål
som også kunne la seg løse gjennom andre deler av HTA. Blant annet ba vi de ta
stilling til målet om å rekruttere og beholde kompetanse og å belønne tilsatte som
har fått endret sine ansvarsområder. Dette er det som kjent fra forrige kapittel også
mulig å benytte 2.3.4-forhandlingene til.

For det første er det små forskjeller mellom arbeidsgiverne i FOU-sektoren og
deres arbeidsgiverkolleger ellers i staten. Det fremste målet i staten, FOU-sektoren
samlet og i de tre delsektorene er å «heve lønn for enkeltpersoner som gjør en særskilt

7 De to dimensjonene er satt sammen som indekser basert på følgende delmål: Fordeling = flest mulig
av medlemmene + unngå misnøye blant medlemmene + rette opp uønskede skjevheter. Premiere =
enkeltmedlemmer oppnår store tillegg + medlemmer som gjør en god jobb + god innsats og arbeids-
resultater + nøkkelpersonell.
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innsats». Godt over halvparten av de lokale FOU-arbeidsgiverne sier at dette var svært
viktig. Høyest skåre ligger på mål knyttet til enkeltpersoner. Stillingsgrupperelater-
te mål skårer lavere på indeksen, i FOU-sektoren, som i staten for øvrig.

Forskjellen mellom FOU-arbeidsgivere og staten er størst på målene om «enkelt-
personer som har fått endret ansvarsområde», «stillingsgrupper som har fått endret
arbeidsområder» og «å beholde stillingsgrupper». Arbeidsgiverne i FOU-sektoren
skårer lavere på indeksene her enn staten samlet. Også målet om å «beholde enkelt-
personer» skårer lavere i FOU. Dette kan tolkes som at arbeidsgiverne i FOU er
mindre redd for å miste enkeltpersoner eller stillingsgrupper. Kanskje var tilgangen
på ny relevant arbeidskraft i FOU-sektoren bedre enn i de andre statlige virksom-
hetsområdene. Ut fra arbeidsgivernes målindeks kan det se slik ut. Heller ikke
endringsaspektet ser FOU-arbeidsgiverne på samme måte som de andre statlige om-
rådene. Dette kan kanskje forklares med at det er mindre endringer i FOU-sekto-
ren og dermed også mindre viktig å premiere endringer for enkelttilsatte eller grup-
per. Sett i lys av bruken av 2.3.4-forhandlinger i FOU-sektoren, som også kan brukes

Tabell 3.2 Arbeidsgivernes mål med de lokale forhandlingene.* Staten samlet. FOU. FOU del-
sektor. (n=196 og n=41 FOU). Heve lønn for (å) …

 

erevigsdiebrA goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh reloksgøH
/rettutitsnI

tennanetatS UOF
nerøjgmosrenosreptleknE

stasnnitliksræs
6,4 6,4 4,4 6,4 5,4

tnerofmoarftU
kkitilopsnnøl

0,4 1,4 0,4 3,4 9,3

renosreptlekneedloheB 1,4 8,3 1,4 6,3 1,4

envejtuårofrenosreptleknE
retehvejks

9,3 7,3 3,3 6,3 1,4

enegnirøfelartnesedrettE 7,3 6,3 8,3 4,3 9,3

ratmosrenosreptleknE
gnilkivtuesnatepmok

6,3 6,3 6,3 4,3 8,3

årofreppurgsgnillitS
retehvejksenvejtu

3,3 5,3 0,3 7,3 4,3

tliksræseretturkeR
esnatepmok

3,3 4,3 7,3 3,3 5,3

ttåfrahmosrenosreptleknE
edårmosravsnaterdne

7,3 3,3 5,3 2,3 5,3

arfitureppurgsgnillitS
vitkepsrepsnnølekil

0,3 3,3 3,3 3,3 2,3

rahmosreppurgsgnillitS
revagpposdiebraterdnettåf

0,3 6,2 6,2 6,2 6,2

reppurgsgnillitsedloheB 9,2 5,2 3,2 6,2 6,2

* De som ikke hadde svart på spørsmålet, har fylt ut to svaralternativer eller svart ikke sikker har blitt
omkodet til 3 poeng (verken viktig eller uviktig). For hver av målene er det en håndfull respondenter
som har gjort dette.
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ved vesentlige endringer, brukte man denne muligheten mindre enn i de andre virk-
somhetsområdene i 2002.

Ser man på forskjeller i målstruktur innad i FOU-sektoren, er forskjellen mel-
lom de tre delsektorene størst på «omforent lønnspolitikk» (viktigst på høgskole-
ne), «beholde enkeltpersoner» (minst viktig på høgskolene), utjevne skjevheter for
enkeltpersoner og for stillingsgrupper (minst viktig på universitetene/vitenskapeli-
ge høgskolene, mest på høgskolene). Slik sett kan det se ut til at arbeidsgiverne i
høgskolene hadde en noe mer fordelingsorientert målstruktur enn kollegene på
universitetene og på de vitenskapelige høgskolene.

• Det er små forskjeller i målstruktur mellom FOU og de andre statlige arbeids-
giverne. Der det er forskjeller, er FOU mindre opptatt av å beholde arbeidskraft
og belønne tilsatte som har fått endret sine arbeidsoppgaver enn de andre statlige
arbeidsgiverne.

• Innad i FOU-sektoren kan det se ut til at høgskolene hadde en noe mer forde-
lingsorientert målstruktur enn arbeidsgiverne på universiteter/vitenskapelige
høgskoler.

3.2 Hvilke kriterier mente man burde legges til grunn?

Hva var det de lokale partene mente burde legges til grunn for at noen skulle opp-
nå lokale lønnstillegg? Både tillitsvalgte og arbeidsgivere fikk i alt 26 forskjellige
kriterier8 som de skulle ta stilling til. Grovt sett kan kriteriene deles i tre; mar-
kedsbaserte kriterier, stillingsbaserte kriterier og personbaserte kriterier. I tillegg
kommer et kriterium som er vanskelig å klassifisere; likelønn mellom kvinner og
menn. De forskjellige kriteriene er blitt gjort om til indekser for å se om det er for-
skjeller mellom organisasjonene, eller om det finnes kriterier der FOU-sektoren
skiller seg fra de andre delene av staten. I tillegg til indeksene har vi tatt ut de fem
kriteriene som hadde den høyeste prosentvise andelen som svarte svært viktig.

Tillitsvalgte
Tabell 3.3 er bygd opp på samme måte som de foregående indeksene. Jo høyere
poengsum, desto større legitimitet hadde kriteriene blant de tillitsvalgte.

8 Spørsmålet var som følger: Angi hvor viktig eller lite viktig du mener hver av disse kriteriene bør
være for lønnstillegg i 2.3.3-forhandlingene (svært viktig – ganske viktig – verken viktig eller uviktig
– ganske lite viktig – svært lite viktig)
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Tabell 3.3 Indekser over hvilke kriterier de tillitsvalgte mener bør gi uttelling i den lokale lønns-
dannelsen. Staten samlet. FOU. FOU etter forbund. (n= 732 staten og n=174 FOU)

 -eiretirK
epyt

etglavstilliT

FF LTN taraP FTU
erdnA

AKA
erdnA

OHU/SY/OLnetatS UOF
mollemnnølekiL
nnemgorennivk nnøjk 3,4 4,4 1,4 9,4 6,4 7,4 9,3 6,4

tehgitkydgilgaF nosrep 4,4 4,4 4,4 2,4 4,4 3,4 4,4 4,4

edoG
retatlusersdiebra nosrep 2,4 2,4 4,4 9,3 3,4 6,3 4,4 1,4

govitaitinI
tetivitaerk nosrep 1,4 2,4 1,4 9,3 2,4 9,3 4,4 3,4

litenvegoejliV
gnilkivtuesnatepmok nosrep 0,4 1,4 0,4 0,4 4,4 3,4 1,4 1,4

ålitknilF
/eresinummok

ediebramas
nosrep 1,4 1,4 9,3 2,4 2,4 0,4 2,4 3,4

edoG
repaksnegeredel nosrep 0,4 1,4 1,4 9,3 3,4 7,3 0,4 0,4

itehgidnetsvleS
nenojsautissdiebra nosrep 0,4 0,4 9,3 9,3 4,4 8,3 9,3 9,3

envesgnillitsmO nosrep 0,4 0,4 9,3 8,3 3,4 8,3 0,4 9,3

nebbojåfålitknilF
annu nosrep 0,4 9,3 9,3 8,3 0,4 3,3 1,4 9,3

ignintsalebrotS
nenojsautissdiebra gnillits 8,3 8,3 7,3 0,4 9,3 5,3 9,3 9,3

retsirfsditedloH nosrep 7,3 7,3 6,3 8,3 8,3 2,3 8,3 4,3

gninnadtU gnillits 7,3 7,3 9,3 3,3 6,3 3,4 7,3 7,3

ravsnaredeL gnillits 6,3 6,3 7,3 5,3 7,3 6,3 8,3 6,3

yøhdemregnillitS
isrellelesrøpsrette

tedekramsdiebra
dekram 7,3 6,3 8,3 4,3 5,3 7,3 8,3 5,3

elleisepS
revagpposdiebra gnillits 5,3 6,3 6,3 6,3 5,3 6,3 6,3 0,4

elaisosedoG
repaksnege nosrep 6,3 5,3 3,3 8,3 6,3 2,3 6,3 5,3

okisirksisyfgolaisoS gnillits 5,3 5,3 6,3 3,3 3,3 5,3 8,3 4,3

ravsnalanosreP gnillits 4,3 5,3 5,3 5,3 6,3 5,3 5,3 5,3

edlohrevoålitknilF
låmttejsdub nosrep 3,3 4,3 5,3 4,3 7,3 0,3 3,3 3,3

yøhdemregnillitS
revonrut gnillits 5,3 3,3 3,3 4,3 3,3 2,3 4,3 3,3

ravsnattejsduB gnillits 1,3 3,3 2,3 3,3 5,3 2,3 3,3 3,3

/tetinneisnA
ditetsenejt gnillits 2,3 2,3 8,2 6,3 3,3 6,3 3,3 4,3

remosregnillitS
isrelletlateberdeb

tedekramsdiebra
dekram 1,3 1,3 0,3 4,3 2,3 1,3 0,3 2,3

erotsdemregnillitS
redantsoksgnirælppo dekram 0,3 9,2 0,3 0,3 9,2 8,2 0,3 9,2

itehgimrofsnE
nenojsautissdiebra gnillits 7,2 8,2 4,2 4,3 0,3 4,2 8,2 9,2
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For det første er det heller ikke i tabell 3.3 store forskjeller mellom FOU-tillitsvalg-
te og tillitsvalgte i staten. De FOU-tillitsvalgte har «likelønn mellom kvinner og
menn» som det kriteriet som skårer høyest, mens det ellers i staten er faglig dyktig-
het. De to kriteriene har byttet plass. Når det gjelder likelønn mellom kvinner og
menn i FOU-sektoren, er det NTL og Utdanningsforbundet som gir dette størst
legitimitet, mens Forskerforbundet og andre akademikerorganisasjoner tillegger det
minst vekt. Det var også i disse to organisasjonene majoriteten av de tillitsvalgte var
menn. Ellers ser man i FOU-sektoren, som i staten for øvrig,  at det er de person-
baserte kriteriene som kommer ut med høyest skåre. Slik ser det ut til at de FOU-
tillitsvalgte også mener at den lokale lønnsdannelsen bør baseres på individuelle eller
personlige egenskaper. Sammenlikner vi FOU-organisasjonene, skiller Utdannings-
forbundet seg noe fra de andre, med sterk vekt på utdanning – og mindre vekt på
effektivitetsbaserte kriterier som «få jobben unna» eller det «å holde tidsfrister».

En annen metode for å måle hvor viktig eller lite viktig hvert enkelt kriterium,
er å se på den prosentvise andelen som mente at kriteriet burde være svært viktig
for lokale tillegg. I tabell 3.4 er dette satt opp for samtlige tillitsvalgte i staten, FOU-
tillitsvalgte samlet og for hvert av forbundene i FOU-sektoren, over de høyeste

Tabell 3.4 Topp 5 (av 26) kriterier som tillitsvalgte i Staten samlet og FOU-sektoren mener bør
gi uttelling i den lokale lønnsdannelsen. Prosentvis andel svært viktig
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prosentvise andelene som mente kriteriet burde være svært viktig i den lokale lønns-
dannelsen.

Sammenstiller man Staten samlet med FOU samlet, ser man at «gode ledereg-
enskaper» ikke er inne på Topp 5 FOU-listen; isteden mener de FOU-tillitsvalgte
at «vilje og evne til kompetanseutvikling» bør legges til grunn i den lokale lønns-
dannelsen. Likelønnskriteriet varierer fra 93 prosent som mener det er svært viktig
blant NTL-tillitsvalgte, til 26 prosent blant andre akademikerorganisasjoner (ikke
på Topp 5-listen). Mens ni at ti NTL-tillitsvalgte i sektoren mente dette bør være
svært viktig, mente hver fjerde akademikertillitsvalgte det samme. Derimot er samt-
lige organisasjoner enige om at faglig dyktighet bør legges til grunn i lønnsdannel-
sen. Flink til å kommunisere og samarbeide er også inne på samtlige Topp 5-lister,
med unntak av Forskerforbundet, som hadde utdanning blant sine topp 5.

De tillitsvalgte i FOU-sektoren mener i stor grad at det er de samme kriteriene
som skal legges til grunn i den lokale lønnsdannelsen som det de andre statstillits-
valgte gjør. Mens de statstillitsvalgte har «gode lederegenskaper» på sin Topp 5-liste,
har FOU-tillitsvalgte «vilje og evne til kompetanseutvikling».

• Innad i sektoren er det de personbaserte kriteriene man mente burde legges til
grunn, sammen med likelønn. NTL-tillitsvalgte var mest opptatt av likelønn,
mens Forskerforbundet mente gode arbeidsresultater og faglig dyktighet burde
veie mest.

Arbeidsgiverne
Tabell 3.5 er bygd opp på samme måte som de foregående indeksene. Jo høyere
poengsum, desto større legitimitet hadde kriteriene blant arbeidsgiverne.

FOU-arbeidsgiverne skiller seg lite fra resten av staten på hvilke kriterier de mener
bør legges til grunn i den lokale lønnsdannelsen. Unntakene er arbeidsgiverne utenfor
FOU, som legger noe større vekt på «stillinger med høy etterspørsel ellers i arbeids-
markedet», mens FOU-arbeidsgiverne er mindre opptatt av tidsfrister, stillinger som
er bedre betalt ellers i arbeidsmarkedet og å holde på stillinger med høy turnover.
FOU-arbeidsgiverne er slik sett mindre opptatt av de markedsbaserte kriteriene enn
arbeidsgiverne ellers i staten, selv om heller ikke de var særlig opptatt av markeds-
kriteriene. Sett i lys av forskjellene på målstruktur mellom FOU og de andre statlige
virksomhetsområdene (avsnitt 3.1), kan det tyde på at FOU-arbeidsgiverne ikke
betraktet nyrekruttering eller tilgangen på kompetent arbeidskraft som et like stort
problem som lederne i andre statlige virksomheter.

Arbeidsgiverne i staten samlet og i FOU-sektoren samlet har fire av de fem samme
kriteriene inne på sine lister: gode arbeidsresultater, faglig dyktighet, gode leder-
egenskaper og likelønn mellom kvinner og menn. Derimot mente de statlige
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Tabell 3.5 Indekser over hvilke kriterier arbeidsgiverne mener bør gi uttelling i den lokale
lønndannelsen. Staten samlet. FOU. FOU etter delsektor. (n= 198 staten og n=41 FOU)

 
-eiretirK

epyt

erevigsdiebrA goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh
-gøH
reloks

/rettutitsnI
tennanetatS UOF

tehgitkydgilgaF nosrep 5,4 5,4 4,4 6,4 5,4

repaksnegeredeledoG nosrep 4,4 5,4 6,4 6,4 4,4

retatlusersdiebraedoG nosrep 5,4 5,4 0,4 6,4 6,4

tetivitaerkgovitaitinI nosrep 4,4 5,4 3,4 5,4 5,4

rennivkmollemnnølekiL
nnemgo nnøjk 3,4 3,4 0,4 4,4 4,4

envesgnillitsmO nosrep 4,4 3,4 0,4 3,4 5,4

eresinummokålitknilF
ediebramas/ nosrep 3,4 3,4 6,4 2,4 2,4

nebbojåfålitknilF
annu nosrep 2,4 2,4 1,4 3,4 2,4

litenvegoejliV
gnilkivtuesnatepmok nosrep 1,4 1,4 0,4 1,4 2,4

itehgidnetsvleS
nenojsautissdiebra gnillits 0,4 9,3 0,4 9,3 0,4

repaksnegeelaisosedoG nosrep 8,3 9,3 6,3 9,3 0,4

yøhdemregnillitS
isrellelesrøpsrette

tedekramsdiebra
dekram 0,4 8,3 9,3 7,3 0,4

edlohrevoålitknilF
låmttejsdub nosrep 9,3 8,3 1,4 6,3 9,3

ravsnaredeL gnillits 9,3 8,3 6,3 8,3 9,3

retsirfsditedloH nosrep 0,4 7,3 0,4 4,3 2,4

ravsnalanosreP gnillits 6,3 6,3 4,3 5,3 9,3

gninnadtU gnillits 6,3 6,3 6,3 6,3 6,3

ignintsalebrotS
nenojsautissdiebra gnillits 6,3 5,3 1,3 5,3 8,3

elleisepS
revagpposdiebra gnillits 3,3 3,3 1,3 1,3 6,3

erdebremosregnillitS
isrelletlateb

tedekramsdiebra
dekram 5,3 3,3 0,3 1,3 6,3

ravsnattejsduB gnillits 2,3 2,3 0,3 1,3 5,3

yøhdemregnillitS
revonrut dekram 6,3 1,3 7,2 0,3 4,3

erotsdemregnillitS
redantsoksgnirælppo dekram 1,3 0,3 9,2 1,3 0,3

okisirksisyfgolaisoS gnillits 9,2 7,2 4,2 7,2 8,2

ditetsenejt/tetinneisnA gnillits 3,2 4,2 3,2 2,2 6,2

itehgimrofsnE
nenojsautissdiebra gnillits 5,2 2,2 3,2 1,2 2,2
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arbeidsgiverne at omstillingsevne burde legges til grunn, mens FOU-arbeidsgivere
har initiativ og kreativitet på sin liste. Selv om FOU-sektoren samlet har «likelønn
mellom kvinner og menn» på sin liste, er det bare instituttene som har «likelønn»
på sin Topp 5-liste. Derimot har samtlige arbeidsgiverne «gode lederegenskaper» på
sin Topp 5-liste.

• Arbeidsgiverne i FOU-sektoren skiller seg heller ikke fra de andre statlige arbeids-
giverne på kriteriene. De er mindre opptatt av de markedsmessige kriteriene enn
de andre statlige virksomhetslederne. Sammen med forskjellene i mål (avsnitt
3.1) ser det ut til at FOU-arbeidsgiverne ikke fryktet å miste kompetanse på
samme måte som de andre statlige arbeidsgivere.

3.3 Hvilken fordelingsprofil hadde legitimitet?

Spørsmålet om lønnsdifferensiering kan kort og godt oppsummeres med spørsmå-
let: Alt til noen eller noe til alle? Den lokale potten er kjent, og spørsmålet er om
den skal deles opp i få og store biter (alt til noen) eller i mange mindre biter (noe til
alle). I staten samlet fordelte dette seg som følger: Arbeidsgiverne delte seg grovt sett
i to: enten synes de at færre personer burde få større tillegg, eller så synes de

Tabell 3.6 Topp 5-kriterier (av 26) som arbeidsgivere i Staten samlet og FOU-sektoren og del-
sektorer mener bør gi uttelling i den lokale lønnsdannelsen. Prosentvis andel svært viktig.
(n=198 og n=41).
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fordelingen høsten 2002 hadde passende profil. Det var en marginal andel som
ønsker en sterkere spredning på midlene, og disse arbeidsgiverne finnes i FOU-
sektoren.

De tillitsvalgte i staten samlet delte seg i tre: en tredel ønsker en mer selektiv
fordeling (alt til noen), en tredel er fornøyd, mens en tredel mener at det burde være
en mer ekstensiv fordeling enn det som fant sted høsten 2002 (noe til alle). Mel-
lom hovedsammenslutningene var det LO-tillitsvalgte som i sterkest grad mente at
potten heller burde deles på flere, mens akademikertillitsvalgte mente at potten heller
burde vært fordelt på færre tilsatte, men da med større tillegg.

Svarprofilen i FOU-sektoren skiller seg heller ikke fra resten av det statlige tariff-
området (figur 3.2). Arbeidsgiverne er delt i to, og det er i høgskolene man finner
arbeidsgivere som mente at potten ble distribuert på for få tilsatte. Som for de til-
litsvalgte i staten deler de FOU-tillitsvalgte seg i tre: en tredel ønsker en mer selek-
tiv fordeling, en tredel er fornøyd, mens en tredel mener at det burde være en mer
ekstensiv fordeling enn det som fant sted høsten 2002 .

Figur 3.2 Hvordan synes du differensieringen bør være? (n= 174 tillitsvalgte og n= 41 arbeids-
givere)
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Dersom man legger til grunn at arbeidsgivere som mente profilen fra 2002 var god,
og man er fornøyd med denne, ser vi at det blant instituttene er flere som vil ha
fordeling lik den i 2002 enn en ytterligere differensiering. For de andre delsektore-
ne er det flere arbeidsgivere som heller ønsker en ytterligere differensiering (mer
penger til færre tilsatte) enn fordelingsprofilen fra 2002. Arbeidsgiverne på univer-
sitetene/vitenskapelige høgskolene er klarest på at de ønsker ytterligere differensier-
ing enn den som skjedde i 2002.

Tar vi for oss FOU-organisasjonene, kommer forskjellene klarere frem. Forsker-
forbundet har en høyere andel (54 prosent) som synes at færre personer heller bur-
de få mer midler, enn det arbeidsgiversiden har (48 prosent). I den andre ytterkan-
ten finner man Utdanningsforbundet, hvor fire av fem tillitsvalgte heller ønsker en
sterkere fordeling enn den som skjedde i 2002. Legger vi til grunn de som mente
profilen fra 2002 var god, er det akademikerforbundene utenfor Forskerforbundet
som skiller seg ut. Godt over halvparten av disse syntes fordelingsprofilen var god.

De forskjellige organisasjonene varierer stort i størrelse. I figur 3.3 er de tillits-
valgtes svar vektet  ut fra hvor mange medlemmer de representerte i forhandlinge-
ne. Figuren gir slik sett et bedre bilde av det relative styrkeforholdet.

Forskerforbundets svarprofil endres ved at det er langt flere som svarer at forde-
lingsprofilen var passende. De 29 prosentene som svarte «som ved 2002-forhand-
lingene», representerte 46 prosent av medlemmene i utvalget. På den andre siden
viser det seg at de 18 prosentene av Forskerforbundets tillitsvalgte som mente «flere
personer bør få mindre tillegg» kun representerte seks prosent av medlemmene i
utvalget. For NTL derimot er virkningen motsatt. Mens 46 prosent av de tillitsvalgte
mente at flere heller burde få mindre tillegg, representerer disse tillitsvalgte 75 pro-
sent av NTL-medlemmene i utvalget. Den samme effekten finner man hos Parat;

Figur 3.3 Hvordan synes du differensieringen bør være? Etter antall medlemmer organisasjo-
nene hadde i forhandlingene (n= 98)
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mens 30 prosent av de tillitsvalgte mente det var bedre med «noe til alle», represen-
terer disse tillitsvalgte i underkant av halvparten av Parats medlemmer. For Utdan-
ningsforbundet snus også bildet når vi vekter de tillitsvalgtes svar etter antall med-
lemmer. De 15 prosent tillitsvalgte som mente det var bedre med «alt til noen»,
representerer 40 prosent av Utdanningsforbundets medlemmer i utvalget.

Gitt de forskjellige fordelingsprofilene partene ønsker, er det interessant å se hva
som oppfattes som et normalt eller «vanlig» 2.3.3-tillegg. I staten samlet svarte åtte
av ti tillitsvalgte og arbeidsgivere 2–3 lønnstrinn som et vanlig tillegg. Arbeidsgi-
verne og akademikernes tillitsvalgte tenderte i noe større grad å si tre lønnstrinn,
enn de tillitsvalgte fra de tre andre hovedsammenslutningene. I FOU er svarforde-
lingen nokså lik. Åtte av ti arbeidsgivere og åtte av ti tillitsvalgte mener 2–3 lønns-
trinn bør være det vanligste eller mest brukte tillegget. FOU-arbeidsgiverne er noe
mindre opptatt av at normaltillegget skal være på tre lønnstrinn enn de andre stat-
lige arbeidsgiverne. De mest interessante skillelinjene synes faktisk å gå innad hos
akademikerne. En tredel av Forskerforbundets tillitsvalgte mente to lønnstrinn, mens
to tredeler av de andre akademikerne mente to lønnstrinn. Utdanningsforbundet
og småforbundene (Akademikerne og UHO/LO/YS) er de som i sterkest grad mente
to lønnstrinn burde være normaltillegget (ikke vist).

• Fordelingsprofilens legitimitet er omtrent den samme i FOU-sektoren som ellers
i staten. De tillitsvalgte deler seg i tre og arbeidsgiverne i to. Forskerforbundet
og arbeidsgiverne på Universiteter/vitenskapelige høgskoler er de som i sterkest
grad mener at midlene burde differensieres ytterligere. Utdanningsforbundets
tillitsvalgte og en mindre andel av høgskolene er de som i sterkest grad mener at
flere heller burde få mindre tillegg.

• Vekter man de tillitsvalgtes svar etter hvor mange medlemmer de representerte
i forhandlingene, endres svarprofilen radikalt. For Forskerforbundet er det da
langt flere som var fornøyd med oppgjøret, mens Parat og NTL ønsker en
ytterligere fordeling av den lokale potten (noe til alle). For Utdanningsforbun-
det snur dette, ved at andelen, målt i antall medlemmer, øker kraftig for en mer
«alt til noen»-profil.
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4 Økonomiske resultater av forhandlingene

I dette kapitlet går vi nærmere inn på hvilke kriterier som ga økonomisk uttelling,
og hvordan pengene ble fordelt mellom organisasjoner og tilsatte. Vi har her lagt til
medlemstallene per 1.10.2002 i forhandlingsstedene til det opprinnelige datama-
terialet. Dette gjør det mulig å se fordelingene ut fra hvor mange medlemmer For-
skerforbundet, NTL, Parat og Utdanningsforbundet hadde i de forskjellige forhand-
lingsstedene.

For fordeling har vi lagt til grunn to berekningsprinsipper: brutto og netto.
Bruttoberekningene tar utgangspunkt i hele den lokale medlemsmassen, uavhen-
gig om medlemmene reiste krav eller ei, mens nettoberekningene er basert på andel
av krav som medlemmene hadde sendt inn. Som det kom frem i avsnitt 1.1, var
svarprosenten blant de tillitsvalgte noe forskjellig. Mens 70 prosent av Forskerfor-
bundets og 63 prosent av NTLs medlemmer i sektoren var dekket gjennom lokale
tillitsvalgte sine svar, var kun 24 prosent av Utdanningsforbundets medlemmer
dekket. Tallmaterialet er derfor mest usikkert for Utdanningsforbundet og Parat (45
prosent av medlemmene i sektoren dekket inn gjennom tillitsvalgtes svar).

4.1 Hvilke kriterier ga økonomisk uttelling?

De lokale partene skulle ta stilling til de samme 26 kriteriene, men denne gangen
ut fra spørsmålet: Angi hvor viktig eller lite viktig du mener hvert av disse kriterie-
ne ble for økonomisk uttelling for tilsatte/medlemmene i 2.3.3-forhandlingene. In-
deksene er konstruert som tidligere; jo høyere poengsum, desto viktigere ble krite-
riet for økonomisk uttelling.

Tillitsvalgte
Heller ikke når det gjelder hvilke kriterier som faktisk ga økonomisk uttelling er det
store forskjeller mellom det statstillitsvalgte svarte og det de FOU-tillitsvalgte opp-
ga. «Faglig dyktighet» og «gode arbeidsresultater» er de to kriteriene som skårer høyest
på indeksene. Leter man etter forskjeller, er det på kriteriene «vilje og evne til kompe-
tanseutvikling», «flink til å få jobben unna» og «stillinger med høy turnover» det er
nevneverdige forskjeller. For det førstnevnte kriteriet, som var viktig for FOU-
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Tabell 4.1 Hvilke kriterier ga uttelling i de lokale forhandlingene høsten 2002 – Tillitsvalgte
staten samlet. Tillitsvalgte FOU. Tillitsvalgte etter FOU-forbund. (n=732 og n=174)

 
-eiretirK

epyt

etglavstilliT

LTN taraP FF FTU
erdnA

AKA
erdnA

OHU/SY/OLnetatS UOF

tehgitkydgilgaF nosrep 0,4 1,4 9,3 1,4 2,4 0,4 0,4 2,4

edoG
retatlusersdiebra nosrep 9,3 9,3 9,3 9,3 1,4 8,3 8,3 0,4

govitaitinI
tetivitaerk nosrep 6,3 7,3 7,3 8,3 8,3 5,3 6,3 7,3

itehgidnetsvleS
nenojsautissdiebra nosrep 5,3 6,3 7,3 0,4 6,3 6,3 4,3 5,3

litenvegoejliV
gnilkivtuesnatepmok nosrep 4,3 6,3 5,3 9,3 5,3 8,3 6,3 6,3

ålitknilF
eresinummok

ediebramas/
nosrep 5,3 6,3 7,3 0,4 7,3 8,3 3,3 6,3

ravsnaredeL gnillits 5,3 6,3 6,3 6,3 0,4 2,3 5,3 5,3

envesgnillitsmO nosrep 5,3 5,3 7,3 6,3 3,3 2,3 4,3 6,3

gninnadtU gnillits 4,3 5,3 3,3 5,3 4,3 2,4 3,3 6,3

elleisepS
revagpposdiebra gnillits 5,3 5,3 4,3 6,3 4,3 5,3 5,3 5,3

edoG
repaksnegeredel nosrep 3,3 4,3 4,3 6,3 5,3 4,3 4,3 3,3

ignintsalebrotS
nenojsautissdiebra gnillitS 3,3 4,3 3,3 5,3 4,3 0,3 3,3 4,3

mollemnnølekiL
nnemgorennivk nnøjk 2,3 3,3 6,3 5,3 4,3 6,3 2,3 3,3

ravsnalanosreP gnillits 2,3 3,3 5,3 4,3 5,3 9,2 2,3 3,3

yøhdemregnillitS
isrellelesrøpsrette

tedekramsdiebra
dekram 3,3 2,3 3,3 2,3 3,3 3,3 3,3 3,3

nebbojåfålitknilF
annu nosrep 4,3 2,3 2,3 4,3 3,3 1,3 2,3 2,3

elaisosedoG
repaksnege nosrep 1,3 2,3 5,3 4,3 1,3 1,3 0,3 4,3

remosregnillitS
isrelletlateberdeb

tedekramsdiebra
dekram 1,3 1,3 0,3 1,3 0,3 0,3 1,3 1,3

retsirfsditedloH nosrep 2,3 1,3 0,3 4,3 1,3 7,2 0,3 0,3

edlohrevoålitknilF
låmttejsdub nosrep 9,2 0,3 0,3 1,3 2,3 7,2 8,2 2,3

ravsnattejsduB gnillits 9,2 0,3 1,3 1,3 0,3 8,2 8,2 1,3

/tetinneisnA
ditetsenejt gnillits 0,3 9,2 0,3. 9,2 0,3 4,3 9,2 0,3

yøhdemregnillitS
revonrut dekram 0,3 8,2 7,2 9,2 8,2 8,2 8,2 8,2

erotsdemregnillitS
redantsoksgnirælppo dekram 6,2 6,2 8,2 7,2 3,2 5,2 7,2 6,2

okisirksisyfgolaisoS gnillits 4,2 4,2 0,3 6,2 1,2 0,2 4,2 3,2

itehgimrofsnE
nenojsautissdiebra gnillits 3,2 3,2 6,2 5,2 1,2 0,2 3,2 2,2
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tillitsvalgte ut fra hva de mente burde gi uttelling, skårer dette høyere i FOU enn i
staten. Innad i sektoren er heller ikke forskjellene så store med hensyn til hva som
faktisk ga økonomisk uttelling.

Heller ikke ut fra den prosentvise andelen som sier at kriteriet ble svært viktig
for økonomisk uttelling er det store forskjeller mellom statstillitsvalgte og FOU-til-
litsvalgte. Faktisk er de samme fem kriteriene på begge listene. Ser man på prosent-
vis andel som oppgir svært viktig for hvert av kriteriene er forskjellene også små.

Innad i sektoren har alle, med unntak av Utdanningsforbundet, faglig dyktig-
het som det kriteriet med høyest andel. De lokale tillitsvalgte sine ’bør’ kriterier  (se
tabell 3.4 ) ga faktisk også  økonomisk uttelling.

• Det er de samme kriteriene som, ifølge de tillitsvalgte, gir økonomisk uttelling
i FOU-sektoren som i de andre delene av staten.

• De aller flestte organisasjonene i FOU-sektoren mente at faglig dyktighet var det
kriteriet som fikk størst økonomisk uttelling. Likelønn mellom kvinner og menn
faller nedover på listen, målt mot hva de tillitsvalgte mente burde gi økonomisk
uttelling.

Tabell 4.2 Topp 5-kriterier (av 26) som tillitsvalgte i Staten samlet og FOU-sektoren mente ga
økonomisk uttelling i de lokale forhandlingene. Prosentvis andel svært viktig
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Tabell 4.3 Hvilke kriterier ga uttelling i de lokale forhandlingene høsten 2002 – arbeidsgiverne
staten samlet. FOU. FOU etter delsektor. (n=198 og n=41)

 
-eiretirK

epyt

erevigsdiebrA goretetisrevinU
egilepaksnetiv

reloksgøh
-gøH
reloks

/rettutitsnI
ennanetatS UOF

tehgitkydgilgaF nosrep 3,4 4,4 1,4 5,4 4,4

retatlusersdiebraedoG nosrep 3,4 3,4 1,4 4,4 3,4

tetivitaerkgovitaitinI nosrep 0,4 1,4 1,4 1,4 0,4

envesgnillitsmO nosrep 9,3 9,3 0,4 9,3 0,4

repaksnegeredeledoG nosrep 8,3 8,3 7,3 7,3 0,4

litenvegoejliV
gnilkivtuesnatepmok nosrep 6,3 7,3 1,3 8,3 8,3

nebbojåfålitknilF
annu nosrep 8,3 7,3 9,3 5,3 9,3

/eresinummokålitknilF
ediebramas nosrep 8,3 7,3 7,3 5,3 8,3

ravsnaredeL gnillits 7,3 7,3 9,3 4,3 9,3

gninnadtU gnillits 5,3 5,3 1,3 8,3 4,3

rennivkmollemnnølekiL
nnemgo nnøjk 3,3 5,3 1,3 5,3 8,3

itehgidnetsvleS
nenojsautissdiebra gnillits 8,3 5,3 7,3 3,3 8,3

repaksnegeelaisosedoG nosrep 4,3 4,3 6,3 2,3 7,3

yøhdemregnillitS
isrellelesrøpsrette

tedekramsdiebra
dekram 6,3 3,3 4,3 3,3 4,3

ignintsalebrotS
nenojsautissdiebra gnillits 4,3 3,3 1,3 3,3 5,3

ravsnalanosreP gnillits 4,3 3,3 6,3 0,3 5,3

erdebremosregnillitS
isrelletlateb

tedekramsdiebra
dekram 3,3 2,3 4,3 1,3 2,3

retsirfsditedloH nosrep 5,3 1,3 4,3 7,2 8,3

ravsnattejsduB gnillits 1,3 1,3 7,3 7,2 4,3

edlohrevoålitknilF
låmttejsdub nosrep 1,3 1,3 1,3 8,2 6,3

elleisepS
revagpposdiebra gnillits 1,3 1,3 1,3 9,2 5,3

yøhdemregnillitS
revonrut dekram 2,3 7,2 7,2 6,2 8,2

ditetsenejt/tetinneisnA gnillits 5,2 6,2 1,2 6,2 7,2

erotsdemregnillitS
redantsoksgnirælppo dekram 7,2 5,2 4,2 5,2 5,2

okisirksisyfgolaisoS gnillits 4,2 3,2 1,2 2,2 5,2

itehgimrofsnE
nenojsautissdiebra gnillits 4,2 1,2 1,2 0,2 3,2
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Arbeidsgiverne
Heller ikke FOU-arbeidsgiverne skiller seg fra sine statlige kolleger med hensyn til
hva som faktisk ga økonomisk uttelling; faglig dyktighet og gode arbeidsresultater.
Forskjeller mellom staten og FOU er på «etterspørsel ellers i arbeidsmarkedet», «å
holde tidsfrister», «stillinger med høy turnover», som FOU-arbeidsgiverne mente
ikke fikk like stor innflytelse som de andre statlige arbeidsgiverne. Derimot er in-
deksen for likelønn mellom kvinner og menn høyere i FOU-sektoren enn i staten
samlet.

• Det er de samme fem kriteriene på Topp 5-listene til staten samlet og FOU-
sektoren.

• Samtlige delsektorer har gode arbeidsresultater og faglig dyktighet som kriterier
som ga økonomisk uttelling. Dette samsvarer også med det de tillitsvalgte mente
ga økonomisk uttelling lokalt.

Tabell 4.4 Topp 5-kriterier (av 26) som arbeidsgivere mente ga uttelling i lønnsdannelsen. Sta-
ten samlet. FOU-sektoren. FOU delsektorer. Prosentvis andel svært viktig. (n=41)
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4.2 Hvor stor andel av de tilsatte oppnådde lokale tillegg?

For staten samlet viste det seg at i gjennomsnitt 58 prosent oppnådde lokale tillegg
i 2002. Mens andelen var 64 prosent i den sivile ytre etat, var gjennomsnittlig andel
i FOU-sektoren på 47 prosent. For staten samlet viste det seg at jo høyere gjennom-
snittslønn det var i virksomhetsområdet, desto mer selektivt ble potten fordelt (alt
til noen). I virksomhetsområdene med lav gjennomsnittslønn oppnådde flere til-
satte lokale tillegg (noe til alle), mens det i virksomhetsområder med høyere gjen-
nomsnittslønn var færre som oppnådde lokale tillegg (alt til noen).

Bryter man ned FOU-sektoren på delsektorene, viste det seg at i gjennomsnitt
40 prosent oppnådde tillegg på universitetene/vitenskapelige høgskolene, i gjennom-
snitt 47 prosent ved de statlige høgskolene og i gjennomsnitt 51 prosent i institut-
tene. Det var slik sett store forskjeller mellom delsektorene på andel tilsatte som
oppnådde lokale tillegg. Mellom delsektorene varierte andelen fra 20 til 70 prosent
på universitetene/vitenskapelige høgskolene, 25 til 65 prosent for høgskolene, mens
variasjonen var fra 22 til 70 prosent i instituttene.

I gjennomsnitt var det registrert 1375 årsverk per forhandlingssted på universi-
teter/vitenskapelige høgskoler, 310 årsverk i gjennomsnitt på høgskolene og 211
årsverk i instituttene i 2002. Fordi det er noe frafall på arbeidsgivernes på spørsmå-
let,9 og fordi det er langt flere tilsatte ved Universitetet i Oslo enn ved et mindre
forskningsinstitutt, kan gjennomsnittberekningene gi et noe misvisende inntrykk.
Ut fra antall registrerte årsverk i SST og den prosentvise andelen arbeidsgiverne oppga
på tilsatte som oppnådde tillegg, kan man sette opp en oversikt som vist i tabell 4.5.

Berekningene i tabell 4.5 har også sine svakheter, fordi vi må anta at den pro-
sentvise andelen av de tilsatte må multipliseres med antall årsverk. Dersom man
legger til grunn at hver tilsatt fyller et årsverk, ser man at de aggregerte tallene gir
endringer i to av delsektorene, og for sektoren samlet. Fra de FOU-virksomhetene
hvor vi har best tallmateriale, viser det seg at 37 prosent av de tilsatte i FOU-sekto-
ren oppnådde lokale tillegg. Dette er ti prosentpoeng lavere enn i gjennomsnitts-

Tabell 4.5 Faktisk antall tilsatte som oppnådde lokale tillegg. Arbeidsgiversvar og registrerte
årsverk SST. (n=38 FOU virksomheter)

etrertsigeR
krevsrå

mosettaslitllatnA
ggelliteddånppo

2002netsøh

iettaslitlednA
etrertsigerlitdlohrof

tnesorP.krevsrå
/retetisrevinU

reloksgøhegilepaksnetiv
7219. 8162 92

reloksgøH 7086 9682 24

tenna/rettutitsnI 5692 0841 05

telmasUOF 98881 7696 73

9 Spørsmålet arbeidsgiverne skulle fylle inn på, var: Kan du anslå andelen av samtlige ansatte i for-
handlingsområdet som fikk tillegg i 2.3.3-forhandlingene?
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berekningene. Sagt på en annen måte er det ved de største forhandlingsstedene det
er færrest tilsatte som oppnådde lokale tillegg i 2002. For høgskolene endres ikke
bildet radikalt, her er det fem prosentpoeng forskjell mellom gjennomsnittsberek-
ningene og aggregeringene, mens instituttene er tilnærmet lik mellom gjennomsnitts-
berekninger og aggregeringer.

• FOU-sektoren var den delen av de statlige virksomhetsområdene hvor den gjen-
nomsnittlige andelen tilsatte som oppnådde lokale tillegg var lavest i 2002.

• Mellom de tre delsektorene var gjennomsnittsandelen som oppnådde lokale til-
legg lavest på universitetene/vitenskapelige høgskolene og høyest hos institutte-
ne/annet.

• Aggregeringer viser at andelen som oppnådde lokale tillegg blir lavere enn gjen-
nomsnittberekningene. I de største FOU-forhandlingsstedene var det færre som
oppnådde lokale tillegg enn i de mindre FOU-forhandlingsstedene.

4.3 Hvem oppnådde lokale tillegg?

Ved å sammenstille lønnsmasse og gjennomsnittlig fordeling av potten, kan man se
nærmere på hvor de som oppnådde tillegg var plassert på regulativet. Fordi det er
lønnsmassen som ligger til grunn som berekningsgrunnlag, kan vi se hvor stor an-
del av de lokale pottene som faller tilbake til lønnsmassen som har skapt potten. I
figur 4.1 har vi satt opp en fremstilling over «prorata»-fordelingen etter lønnstrinn-
intervaller.

Statstilsatte i stillinger som var lønnet over lønnstrinn 41 (294 000+ i årslønn)
utgjorde halvparten av lønnsmassen. Derimot viser figur 4.1 at disse tilsatte i gjen-
nomsnitt oppnådde 62 prosent av den lokale potten. Samme effekt er det i FOU,
hvor to tredeler av lønnsmassen tilhørte tilsatte på lønnstrinn 41 og høyere, mens
de i gjennomsnitt oppnådde 76 prosent av den lokale potten. De høyest lønnede
(lønnstrinn 53+ – 363 000 eller mer i årslønn) utgjorde 25 prosent av lønnsmassen
i staten samlet og oppnådde i gjennomsnitt 30 prosent av de lokale potten. Tilsva-
rende hadde de høyest lønnede i FOU 44 prosent av lønnsmassen og i gjennom-
snitt 54 prosent av potten. Mens forskjellen var på fem prosentpoeng i staten sam-
let, er forskjellen på ti prosentpoeng i FOU-sektoren. De høyest lønnede hentet
samlet sett mer ut av den lokale potten i FOU enn i staten samlet.

Mellom delsektorene har vi ingen mulighet til å kontrollere pottens fordeling
mot lønnsmassen, men som figur 4.1 viser, er den gjennomsnittlige distribusjonen
nokså lik. Gjennomsnittsberekningene for universitet/vitenskapelig høgskole er noe
usikre grunnet intern varians, hvor ett forhandlingssted skiller seg klart fra de andre.
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Trekker man ut dette forhandlingsområdet, øker gjennomsnittsandelen til tilsatte
på lønnstrinn 53+ til 60 prosent av potten.

• Som staten for øvrig oppnår også de FOU-tilsatte som har lønnstrinn 41 eller
høyere, i gjennomsnitt en større andel av den lokale potten enn det lønnsmas-
sen deres tilsier.

• De høyest lønnede oppnår mer av den lokale potten i FOU enn i staten samlet.

• Mellom delsektorene oppnår de lavest lønnede i gjennomsnitt størst andel av
potten i instituttene, mens de høyest lønnede i gjennomsnitt oppnår mest på
universitetene/vitenskapelige høgskolene.

4.4 Fordeling mellom organisasjonene

For staten samlet viste det seg at organisasjonene kom ut nokså likt med hensyn til
andel av medlemmene som oppnådde lokale tillegg høsten 2002. På hovedsammen-
slutningsnivå kom organisasjonene like godt eller like dårlig ut, ut fra hvor mange
medlemmer de i gjennomsnitt klarte å få igjennom i forhandlingene. Heller ikke

Figur 4.1 Gjennomsnittlig prosentvis fordeling av potten og lønnsmasse etter lønnstrinninter-
valler. Staten samlet. FOU-sektoren. Delsektorer. Pottens fordeling. (registerdata AAD og SST
2002 egne berekninger) (n= 218 og n= 45 FOU).

'
��������
3�

��

4	������


�
���
�����384�

	
�����
��������
����������

����������

�	

������

	
��
�������

����������

�	

������

�������
�����

�	

��
�

�$)
����
�����
�

$*%)" )$%*$ �	

��
�

�*(
����
��	��
�

# "# (# )# *# +# ,# -# .# "##$#
/
���
�



45

ut fra hva de tillitsvalgte oppga som det minste, det vanligste eller det høyeste til-
legget medlemmene oppnådde, var det store forskjeller målt i antall lønnstrinn. Stort
sett kom organisasjonene for hele det statlige tariffområdet tilnærmet likt ut – målt
i antall lønnstrinn. Vi skal her se nærmere på hvordan dette var for FOU-sektoren.

Fordeling etter hele medlemsmassen (med og uten krav )
Den groveste, men også letteste, sammenlikningen er å ta utgangspunkt i hele med-
lemsmassen til organisasjonene, uavhengig av hvor mange eller få krav de reiste under
forhandlingene. De tillitsvalgte ble bedt om å anslå andelen av medlemmene (med
og uten krav) som fikk lønnstillegg i de lokale forhandlingene.10

Om lag halvparten av de tillitsvalgte oppgir at mer enn halvparten av medlem-
mene oppnådde lokale tillegg, og hver femte tillitsvalgt oppgir at mer enn 70 pro-
sent av medlemmene oppnådde lokale tillegg. Om lag en femtedel av de tillitsvalg-
te oppga at under 30 prosent av deres medlemmer oppnådde lokale tillegg. Figur

Figur 4.2 Kan du anslå andel av organisasjonens medlemmer (med og uten krav) som fikk
lønntillegg i 2.3.3-forhandlingene? (n=148).
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10 På dette spørsmålet ble det brukt lukkede svaralternativer, noe som reduserer frafallet, men øker
usikkerheten, ettersom respondentene skulle krysse av på prosentintervaller. Vi har derfor heller ikke
samme mulighet til å aggregere som i tabell 4.5
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4.2 viser at etter delsektor oppgir en tredel av organisasjonene at mer enn halvpar-
ten av medlemmene oppnådde tillegg på universitetene/vitenskapelige høgskolene,
mens godt over halvparten av organisasjonene meldte dette i instituttene.

Mellom organisasjonene er det forskjeller. Legger man til grunn de som meldte
at mer enn 71 prosent av medlemmene oppnådde lokale tillegg, var det faktisk
UHO-/YS-/LO-forbundene som kom best ut. Disse er som tidligere nevnt ofte små,
noe som kan gi litt utslag. Legger vi til grunn de som klarte å få gjennom mer enn
halvparten av medlemsmassen, kommer Parat og NTL best ut. For Forskerforbun-
det ser man at seks av ti tillitsvalgte sier at under halvparten av medlemmene opp-
nådde lokale tillegg.

I tabell 4.6 har vi satt inn hvor mange medlemmer de tillitsvalgte representerte
i forhandlingene – og hvordan den prosentvise fordelingen blir når vi vekter de til-
litsvalgtes svar etter antall medlemmer.

Som tabell 4.6 viser, endres bildet fra figur 4.2 kraftig, etter at man har vektet
opp for antall medlemmer. De 20 prosentene av Parat sine tillitsvalgte som opp-
nådde å få gjennom under 30 prosent av medlemsmassen, hadde 51 prosent av Parat
sine medlemmer i utvalget. På den andre siden ser man at de 27 prosentene av

Tabell 4.6 Andel av organisasjonens medlemmer (med og uten krav) som fikk lønntillegg i 2.3.3-
forhandlingene – etter medlemmer etter forbund. Etter medlemmer etter delsektor antall og
prosent (FF, NTL, Parat og Utdanningsforbundet) (n= 92 )

rednU
tnesorp03 05–13 07–15

nnereM
tnesorp07

telmaS
remmeldeM

remmeldemllatnA

taraP 375 961 033 54 7111

LTN 889 884 836 621 0422

tednubrofreksroF 2521 6334 344 714 8446

tednubrofsgninnadtU 83 931 111 6 492

SHV/tetisrevinU 3461 7983 854 301 1016

reloksgøH 446 1811 428 373 2203

tenna/rettutitsnI 465 45 042 811 679

tnesorP

taraP 15 51 03 4 001

LTN 44 22 82 6 001

tednubrofreksroF 91 76 7 6 001

tednubrofsgninnadtU 31 74 83 2 001

telmaS 82 15 51 6 001

SHV/tetisrevinU 72 46 8 2 001

reloksgøH 12 93 72 21 001

tenna/rettutitsnI 85 6 52 21 001

telmaS 82 15 51 6
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Forskerforbundets tillitsvalgte som oppga at mellom 31–50 prosent av medlemmene
oppnådde lokale tillegg har hele 67 prosent av medlemsmassen i utvalget. På mer
generell basis ser man også at de tillitsvalgte som oppga at de fikk gjennom mer enn
70 prosent av sine medlemmer, er små lokalt. Samlet utgjør de ikke mer enn seks
prosent av medlemsmassen, selv om de utgjorde hver femte tillitsvalgte i utvalget.

• Halvparten av de tillitsvalgte oppgir at mer enn halvparten av deres medlem-
mer (med og uten krav) oppnådde lokale tillegg.

• Tillitsvalgte i instituttene oppga i størst grad at mange medlemmer (med og uten
krav) oppnådde lokale tillegg, mens tillitvalgte ved universitetene/vitenskapelige
høgskolene oppga dette i minst grad. Dette samsvarer med det deres arbeidsgivere
oppga.

Fordeling etter krav som ble fremmet
I tabell 4.7 viser vi hvordan de tillitsvalgte i FOU-organisasjonene svarte på spørs-
målet om andel av medlemmer som hadde sendt inn krav som fikk tillegg i 2.3.3-
forhandlingene.

For det første oppgir de tillitsvalgte for staten samlet en høyere gjennomsnittlig
andel av medlemmene som oppnådde tillegg enn i FOU-sektoren (76 prosent).
Innad i FOU er det også større forskjeller mellom organisasjonene enn det man fant
for hovedsammenslutningene i staten samlet. Parat ser her ut til å ha fått gjennom
flest krav i forhandlingene – mens Forskerforbundet fikk gjennom færrest. Som tid-
ligere nevnt og vist, kan gjennomsnittsberekninger gi misvisende inntrykk. Dette
fordi det er store forskjeller mellom organisasjonene og mellom forhandlingsstedene
– og fordi vi har høyt frafall på spørsmålet. Aggregerer man fra antall medlemmer i

Tabell 4.7 Gjennomsnittlig andel av medlemmer som hadde sendt inn krav som oppnådde
lokale tillegg

ttinsmonnejG–tnesorP n
nllafarF
)tnesorp(

tednubrofreksroF 56 52 )%41(4

tednubrofsgninnadtU 76 31 )%0(0

LTN 86 22 )%12(6

dnubrofrekimedakaerdnA 17 32 )%32(7

dnubrof-SY/-OHU/-OLerdnA 47 42 )%71(4

taraP 87 12 )%22(6

UOF 07 821 )%71(72

telmasnetatS 67 147 )%61(021
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hvert forhandlingssted ut fra svarene til de 83 tillitsvalgte som kunne anslå andelen
med tillegg, endres bildet noe, som vist i tabell 4.8.

Med berekning som vist i tabell 4.8 reduseres samlet andel som oppnådde til-
legg til 63 prosent, og den prosentvise andelen endres mellom organisasjonene. Det
er de to minste forbundene, Utdanningsforbundet og Parat, som kommer best ut.
For Forskerforbundet blir fordelingen den samme, mens NTL kommer dårligere
ut enn ved gjennomsnittsberekningene. De forskjellige organisasjonene har som
tidligere nevnt forskjellige tyngdepunkt i forskjellige deler av sektoren, og som ar-
beidsgiverne oppga: det er store forskjeller mellom delsektorene på andelen av de
tilsatte som oppnådde tillegg. Hvor mange krav man fikk igjennom i forhandlin-
gene må også ses i lys av hvor mange krav som ble reist. Fremmet Parat og Utdan-
ningsforbundet færre krav enn NTL og Forskerforbundet?

Effekten er faktisk motsatt, mens halvparten av Forskerforbundets tillitsvalgte
kun reiste krav på vegne av under 50 prosent av medlemmene, gjør bare ti prosent
av Parat sine tillitsvalgte det (figur 4.3). Tilsvarende er det kun hver femte forsker-

Tabell 4.8 Antall medlemmer og antall medlemmer som oppnådde tillegg. (n=83)

iremmeldemllatnA
rovhredetssgnildnahrof
lednaagppoetglavstillit

ggellitkkifmos

remmeldemllatnA
iggellitdem

.enedetssgnildnahrof
tnesorP
telmas

LTN 6432 1621 45

tednubrofreksroF 2016 0593 56

taraP 0501 347 17

tednubrofsgninnadtU 292 412 37

telmasenenojsasinagrO 0979 8616 36

* Det er kun Forskerforbundet, NTL, Parat og Utdanningsforbundets sine registre vi har hatt tilgang
til. De andre organisasjonene er derfor utelatt fra fremstillingene.

Figur 4.3 Andel av medlemsmassen det ble fremsatt krav om 2.3.3-tillegg i første forhandlings-
møte (n=83)
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forbundstillitsvalgte som reiste krav på mer enn 70 prosent av medlemmene, mens
godt over halvparten av Utdanningsforbundets tillitsvalgte gjorde det. At Utdan-
ningsforbundet og Parat fikk gjennom flere krav, skyldes ikke at de fremmet færre
krav enn det NTL og Forskerforbundet gjorde. Oppnådde NTL og Forskerforbun-
det heller større tillegg for sine medlemmer enn det Utdanningsforbundet og Parat
gjorde?

To lønnstrinn var det vanligste tillegget for samtlige organisasjoner, mens andelen
som oppgir at det vanligste tillegget var mer enn dette, var 30 prosent i NTL og
under ti prosent i Forskerforbundet (figur 4.4).

I staten samlet viste det seg at organisasjoner som sendte inn krav på vegne av få
medlemmer, ikke klarte å få igjennom en større andel i forhandlingene enn organi-
sasjoner som sendte inn mange krav. De som fremmet få krav klarte heller ikke å
hente ut flere lønnstrinn per medlem som oppnådde tillegg. For samtlige FOU-
organisasjoner fordelte dette seg som vist i tabell 4.9.

Effekten er også den sammen i  FOU-sektoren som i staten, målt i antall lønns-
trinn. De som kun stilte krav på vegne av 30 prosent av medlemmene  oppnådde
to lønnstrinn som det vanligste, det gjorde også de som stilte krav på mer enn 70
prosent av medlemmene. Det  ble med andre ord ikke større gjennomsnittlige trinn-
tillegg for de som stilte færre krav.

Figur 4.4 Det mest brukte tillegget, i antall lønnstrinn, som ble gitt i forhandlingene høsten
2002 (n=83)
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Tabell 4.9 Gjennomsnittsandel med opprykk – etter andel av medlemsmasse med krav ( n= 147).

demlednasttinsmonnejG
kkyrpposnnølkkifmosvark naideM n

llafarF
tnesorp

tnesorp03rednU 95 76 22 72

tnesorp05go03molleM 36 06 13 31

tnesorp07go05molleM 57 57 74 51

tnesorp07nnereM 67 08 74 51
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5 Utfordringer i lokal FOU lønnsdannelse

Ethvert forhandlingsbasert lønnssystem utvikles mellom motstridende og sammen-
fallende normer og verdier og mellom partenes ulike interesser. Forhandlingsbaserte
lønnssystemer vil derfor innebære kompromisser og mellomløsninger som samtli-
ge parter kan akseptere. Dette gjelder for det statlige forhandlingssystemet og for
de delene av disse forhandlingene som foregår i FOU-sektoren. Fra «alt til noen eller
noe til alle»-prosjektet ble følgende utfordringer løftet frem og drøftet:

•  Økt bruk av forberedende forhandlinger

• Lokal lønnsdannelse og organisasjonskonkurranse

• Lokal lønn og lønnsforskjeller

• De personbaserte kriterienes dominans

Vi skal ikke drøfte disse på nytt, men henviser til rapporten for de som ønsker å se
nærmere på de felles statlige utfordringene (www.fafo.no/pub/rapp/447).

De komparative analysene mellom FOU og staten samlet viser at det er små
holdningsforskjeller. For det første er det svært små forskjeller i hvilke mål man har
med forhandlingene. Dette gjelder både for arbeidsgiverne og de tillitsvalgte. Dersom
man skal trekke frem forskjeller i målstruktur, kan det se ut som om arbeidsgiverne
i FOU er mindre redd for å miste enkeltpersoner eller stillingsgrupper enn andre
steder i staten. Dette kan tolkes som at det for sektoren samlet var mindre rekrutte-
ringsproblemer enn i staten for øvrig i 2002. Heller ikke på hvilke kriterier man
mente burde legges til grunn i lønnsdannelsen var det store forskjeller. At de tillits-
valgte i FOU-sektoren mener at «vilje og evne til kompetanseutvikling» burde telle
mer enn andre statstillitsvalgte, kan ikke betegnes som særlig oppsiktsvekkende.
Likelønn mellom kvinner og menn står normativt sterkt både i staten og i FOU-
sektoren. Heller ikke på arbeidsgiversiden er det store forskjeller mellom FOU og
de andre virksomhetsområdene rundt kriteriene. Arbeidsgiverne hadde en individ-
orientert fokusering basert på resultater, både i staten og i FOU. På nøkkelspørs-
målet om fordelingsprofilens legitimitet er mønstrene også like – arbeidsgiverne er
enten fornøyd eller ønsker ytterligere differensiering, både i FOU og i staten for øvrig.
De tillitsvalgte delte seg i tre: en tredel ønsket ytterligere fordeling av den lokale
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potten, en tredel var fornøyd, og en tredel ønsket ytterligere differensiering – i FOU
som i staten samlet. Hva er det så som kjennetegner den lokale lønnsdannelsen i
FOU-sektoren?

Økonomi
Sammenliknet med de andre statlige virksomhetsområdene, viste det seg at de andre
lokale forhandlingsmulighetene som ligger i HTA ble mindre brukt i FOU-sektoren.
Hvorvidt nettobudsjetteringen har ført til mer økonomi og kostnadsfokuserte ar-
beidsgivere, har vi ingen data på. Derimot viste det seg at FOU-sektoren i mindre
grad enn andre statlige virksomhetsområder la til egne midler til 2.3.3-forhandlin-
gene. Enkelte av fagdepartementene har tidligere uttrykt at dersom forhandlings-
stedene legger til egne midler til de sentralt fastsatte pottene, er det et tegn på for
romslige budsjetter. Hvorvidt Utdannings- og forskningsdepartementet har sendt
strengere signaler på dette enn andre fagdepartementer, er vanskelig å kontrollere
for.

Derimot viser fremstillingene i kapittel 2 at forhandlinger på særskilt grunnlag
(2.3.4) ble mindre brukt i sektoren enn i andre deler av staten. Hvorvidt 2.3.4-for-
handlinger er egnet for vitenskapelig tilsatte, er omdiskutert. Vi skal være varsomme
med å hevde at den økonomiske situasjonen i FOU-sektoren er vanskeligere eller
trangere enn i andre deler av statsforvaltningen, men det er særtrekk ved sektoren
som gjør 2.3.3-forhandlingene viktig for lønnsuttelling, fordi de andre lokale
virkemidlene både blir sjeldnere og mindre brukt.

Midlertidiges rolle og plass i lønnsdannelsen
Mens ti prosent av de statstilsatte var midlertidig tilsatte (Nergaard 2004), viste det
seg at 29 prosent var midlertidig tilsatt i FOU-sektoren (tabell 2.1). Andelen mid-
lertidige tilsatte varierte også kraftig innad i sektoren, hvor halvparten av de viten-
skapelig tilsatte på universitetene var midlertidige.

For å se om det var noen seleksjonsmekanismer i den statlige lokale lønnsdan-
nelsen, satte vi frem påstander som de tillitsvalgte og arbeidsgiverne skulle ta stil-
ling til. De lokale partene ga oss liten støtte for at kvinner fremmet lokale lønns-
krav i mindre grad enn menn, at eldre tilsatte fremsatte krav i mindre grad enn yngre
tilsatte, og at tilsatte lenger ned i stillingshierarkiet fremmet krav i mindre grad enn
tilsatte høyere plassert. Derimot fikk vi støtte, både fra arbeidsgivere og tillitsvalg-
te, på at nytilsatte og midlertidig tilsatte sendte inn krav om lokale tillegg i mindre
grad enn fast tilsatte. Forskjellen i svarprofil mellom arbeidsgivere og tillitsvalgte på
påstanden om at midlertidige stilte krav i mindre grad enn fast ansatte, åpnet også
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for fortolkninger om at de midlertidige kunne bli nedprioritert i organisasjonene
forut for forhandlingene.11

Figur 5.1 viser hvordan de lokale aktørene i staten og FOU svarte på påstanden
«midlertidig tilsatte fremmet krav i mindre grad enn fast tilsatte». På arbeidsgiver-
siden viser det seg at FOU-arbeidsgiverne er noe mer enig i påstanden enn staten
samlet. Seks av ti mente det stemte svært godt, mens ni av ti FOU-arbeidsgivere
uttrykker enighet i påstanden. Det er kun en av 20 arbeidsgivere som mente at på-
standen var helt feil, og det er i instituttene vi finner de som mente det. I delsekto-
ren med høyest andel midlertidige, universitetene/vitenskapelige høgskolene, er ingen
uenige i påstanden – mens sju av ti arbeidsgivere her mente det stemte svært godt.

De tillitsvalgte i FOU har den samme svarprofilen som ellers i staten, og det er
heller ikke store forskjeller mellom dem. Med unntak av Forskerforbundet viser figur

Figur 5.1 Påstand: Midlertidig tilsatte stilte krav i mindre grad enn fast tilsatte. Staten samlet
(n= 193 arbeidsgiver og n=724 tillitsvalgte). FOU-sektoren (n= 40 arbeidsgiver og n= 164 til-
litsvalgte).
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11 Arbeidsgiverne skulle ta stilling til organisasjonenes krav i første forhandlingsmøte når de vurder-
te påstandene, mens de tillitsvalgte skulle vurdere ut fra medlemmenes krav som ble sendt inn. En
forskjell i svarprofil kan derfor si noe om organisasjonenes interne prioritering av kravene til de
midlertidige.
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5.1 at det også er en del usikkerhet blant de tillitsvalgte. Dette kan skyldes at tillits-
valgte ikke er sikre på egne medlemmers arbeidstilknytning, eller at de har få eller
ingen medlemmer som er midlertidige tilsatt.

FOU-sektoren skiller seg fra resten av staten i første rekke på omfanget av mid-
lertidige tilsatte. Følgen er dermed at større deler av lønnsmassen sitter «løsere» i
sektoren enn i staten for øvrig. Vi har dessverre ingen data på om de midlertidige
som fremmet krav i forhandlingene oppnådde lokale tillegg i samme grad som fast
tilsatte i 2002. I forbindelse med de lokale 2004-forhandlingene ved Universitetet
i Oslo, uttalte derimot Forskerforbundets tillitsvalgte følgende:

«Stipendiatene er nærmest ekskludert fra lønnsforhandlingene. Det er i dag over
1000 stipendiater ved UiO, men kun sju av dem fikk opprykk. Det er et dårlig
rekrutteringspolitisk signal, særlig når vi vet at stipendiatene stort sett ansettes i
laveste lønnstrinn» (www.Uniforum.nett.no)

Dersom uttalelsene ikke er spesifikke for UiO, kan det se ut til at den midlertidige
andelen av lønnsmassen ikke avspeiles i andelen av de lokale lønnspottene. Deri-
mot ligger lønnsmassen deres til grunn når man berekner den lokale potten. Legger
vi til grunn eksemplet fra UiO med 1000 stipendiater plassert i lønnstrinn 39 og
én prosent av lønnsmassen til lokale forhandlinger, genererte disse til sammen i
underkant av tre millioner kroner i den lokale 2004-potten.

Schøne og Røed (2004) sine analyser av lønnsutviklingen i FOU-sektoren for
perioden 1991 – 2001 viste at professorene var lønnsvinnerne, men også at første-
konsulentene i FOU hadde en sterkere lønnsvekst enn førstekonsulentene i staten
for øvrig. Når det gjelder professorene, er det ikke bare den lokale lønnsdannelsen
som kan forklare deres lønnsvekst. På nittitallet ble denne stillingsgruppen ofte justert
i de særskilte sentrale justeringsforhandlingene. Det er den samlede effekten av jus-
teringsforhandlingene og de lokale forhandlingene som har ført professorene til
topps. 2002-tallene viste også at det var de høyest lønnede, inkludert professorene,
som kom best ut «pro rata» i forhold til andel av lønnsmassen (figur 4.1).

FOU-sektoren skilte seg fra de andre statlige virksomhetsområdene ved at både
arbeidsgiverne og de tillitsvalgte stilte krav på færre tilsatte enn i de andre statlige
virksomhetsområdene, og at den prosentvise andelen som oppnådde lokale tillegg
var lavest i FOU. Årsakene til dette ligger trolig i den høye andelen med midlerti-
dig tilsatte. Fordi de midlertidig tilsatte er mer tilbakeholdne med å sende inn krav
og muligens sjeldnere når opp i den lokale lønnsdannelsen, gir forhandlingssteder
med mange midlertidig tilsatte større muligheter for de fast tilsatte i den lokale lønns-
dannelsen. Men svært mange forhandlingsberettigede organisasjoner og et høyt inn-
slag av midlertidige stillinger kan igjen føre til gnisninger mellom FOU-tilsatte ut
fra tilknytning – fast eller midlertidig tilsatt. Dermed kan det også i den lokale lønns-
politikken fort bli en todeling av arbeidsstokken, hvor kriteriene faglig dyktighet,
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gode arbeidsresultater, initiativ og kreativitet kun gir uttelling for de som er fast til-
satt. For organisasjonene er dette også en utfordring, først og fremst fordi det ofte
er snakk om å overføre midler fra de yngste til de eldste medlemmene i den lokale
lønnsdannelsen. Det er omfanget av midlertidig tilsatte og virkninger dette igjen
gir i den lokale lønnsdannelsen som skiller FOU-sektoren fra de andre statlige virk-
somhetsområdene – ikke holdninger, målsetninger eller kriteriene som legges til
grunn i den samme lønnsdannelsen.
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