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Arbeids- og administrasjonsdepartementet

Riksrevisjonens undersgkelse vedrgrende lokal lgnnspolitikk i
departementene og departementenes oppfalging av lokal lgnnspolitikk i
underliggende virksomheter

1 INNLEDNING Formalet med Riksrevisjonens analyse har veert a
| St.prp. nr. 75 (1990-91) og Innst. S. nr. 161 (1990_\/urdere departementenes arbeid med a utvikle lokal

91) heter det at det nye Iannssystemet i staten foru2SPOlitikk internt og overfor underliggende virk-

setter at virksomhetene utformer en lokal Iznnspoli-somheter’ sett i forhold til de overordnete politiske

- o o dministrative malsettingene pa omradet. Videre
tikk. Det nye lgnnssystemet bygger pa en mnstllllngog a X Y
fra Statens lgnnskomité (NOU 1990:32) og ble tatt lomfatter undersgkelsen Arbeids- og administra-

bruk fra og med 1. mai 1991. Systemet er mer ﬂeksi_sjonsdepartementets (AAD) ansvar som sentralt ar-

belt enn tidligere systemer, samtidig som det g"beidsgiverorgan pa omradet lokal lgnnspolitikk.

virksomhetene starre mulighet til & bruke lgnn som U_r;dne;]rg% kgl)sfl?m%rmgar‘%?rgg% '?;?;R@jé?r; hgr?é?t
virkemiddel for & rekruttere, utvikle og beholde kva-'M" 9! - yse og J P
lifiserte medarbeidere. den mars — juli 1998 fra samtlige departementer. Et-

Det nye lgnnssystemet statter oppunder mal- o r avsluttet datainnsamling ble det skrevet referater,

resultatstyringsreformen som de senere arene er bl r skriftlig og muntlig informasjon dannet grunnla-
utviklet som en sentral styringsform innenfor norskdet for en beskrivelse av lokal lannspolitikk i det en-

offentlig virksomhet. M&l- og resultatstyringsrefor- kelte departement. Referatene ble sendt til departe-

men er bl.a. behandlet gjennom St.meld. nr. gnentene til gjennomgang for & oppklare eventuelle

(1991-92) om statens forvaltnings- og personalpoli-mangle'r eller feilaktige oppfatninger. En rapport

tikk. Her heter det at utvikling av lokal lannspolitikk M€d revisjonskriterier, faktadel og forelgpige vurde-

pa sikt bar fare til at en starre del av Irzmnsdannelsefrf'r'ger ble ved Riksrevisjonens brev av 6. april 1999
skjer lokalt. orelagt Arbeids- og administrasjonsdepartementet.

Den lokale Iznnspolitikken skal veere Omforent,Departementets merknader til fakta i brev av 25. mai

dvs. at den skal utformes av arbeidsgivere og berzrljegﬁ(gefrs'o?ﬁvtﬁgs%ﬁg[t ngsé?tgmgﬁgtecggl'Er%\r,ag{,
tienestemannsorganisasjoner i fellesskap. Det for? 9 P

melle grunnlaget er verken forhandlinger eller drﬂf-lg'g\ug 1.399' dministrasionsd ¢ tet har i
tinger, slik disse begrepene benyttes innenfor det e|95- o9 atggés raslansttelp?r etr?%n(? hallrdl
statlige tariffomradet. En lgnnspolitikk som stimule- réviav 9. augus avgitt uttaleise til de forno

rer til utvikling og resultater skal oppnas ved at derOM €r tatt opp i rapporten. Departementets merkna-

enkelte virksomhet selv — innenfor gitte rammebe-Oler er neermere behandlet i pkt. 3. Rapporten falger

tingelser — velger og anvender Ignnsrelaterte virkeZOM trykt vediegg.

midler. Videre skal den lokale Ignnspolitikken ligge

Iry?:ljgm for lokale lgnnsforhandlinger og lgnnsopp > OPPSUMMERING AV UNDERSGKELSEN
Normalt vil det enkelte forhandlingssted hvert argiats | fagdepartementenes arbeid med

fare egne lokale lgnnsforhandlinger, jf. Hovedtariff- utvikling av lokal lgnnspolitikk

avtalen (HTA) pkt. 2.3.3. Markedselementet er ett , ) _

av flere kriterier som det kan legges vekt pa ved disBruken av budsjettmidler til lokale lgnnsforhand-

se forhandlingene. Det er naturlig at markedselelnger etter HTA pkt. 2.3.3

mentet vektlegges i kombinasjon med den enkeltegndersgkelsen viser at departementene mener de

ytelser/prestasjoner. Gjennom HTA pkt. 2.3.4 bok-sentrale avsetningene til lokale Ignnsforhandlinger

stav ¢ har virksomheter som er utsatt for konkurraner sapass sma at det er til hinder for utvikling av en

se om arbeidskraften dessuten et virkemiddel som éskal lgnnspolitikk. Starrelsen pa de sentralt avsatte

knyttet direkte opp til markedselementet. Etter denmidler til lokale forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3

ne bestemmelsen kan det fgres forhandlinger mefér perioden 1991-98 varierer mellom @4l og

sikte pa a gi tillegg til spesielt kvalifiserte medarbei-0,45% av forhandlingsstedenes Ignnsmasse.

dere som det er vanskelig & rekruttere eller beholde. Med hjemmel i HTA pkt. 2.3.3 bokstav b kan
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imidlertid departementene utvide forhandlingspotterkan bl.a. brukes som et virkemiddel for & redusere
ved a skyte inn av egne driftsmidler. Undersgkelseturnover. Forhandlingene vil starte helt pa slutten av
viser at det er store variasjoner departementenediret, slik at stgrrelsen pa turnover for det innevaeren-
mellom m.h.t. hvor mye de har skutt inn av egnede aret stort sett vil veere kjent. Det kan derfor tas
midler til forhandlingene. MD skjgt f.eks. ikke inn hensyn til starrelsen pa turnover nar det enkelte de-
midler i det hele tatt, verken i 1996 eller 1997, mengartement vurderer om og i tilfelle hvor mye som
KRD og UD skjgt inn hhv. 0,9 mill. kroner og 1,8 bgr skytes inn av egne midler.

mill. kroner i 1997. Samlet hadde departementene i 1996 og 1997 en

Lokale Ignnsforhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3 turnover som fremgar av tabell 1.

Tabell 1

AAD BFD FD FIN JD KD KRD KUF LD MD NHD SD

1996.... - 9% 5% 12% 24% 11% 16% 8% - 5% 183% 15%
1997.... 12% 18% 10% 20% 23% 11% 16% 9% 8% 7% 16% 19%

Riksrevisjonen har ikke mottatt turnovertall for ~ Av sammenligningen av turnover og bruken av
1996 og 1997 fra Fiskeridepartementet, Olje- odokale forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.4 bokstav ¢
energidepartementet, Sosial- og helsedepartementsbm er foretatt, er det imidlertid vanskelig & pavise
og Utenriksdepartementet. For Arbeids- og admini-at de departementer som har hgyest turnover gene-
strasjonsdepartement og Landbruksdepartementet ezlt er blant de departementer som gir slike tillegg til
det ikke mottatt turnovertall for 1996. en stor andel av sine ansatte. Det er heller ikke slik at

Riksrevisjonen har foretatt en analyse av om detle departementer som har lavest turnover generelt er
er en sammenheng mellom stgrrelsen pa turnoverblant de departementer der det er minst vanlig a gi
det enkelte departement og hvor mye departementstike tillegg. Det er heller ikke mulig & pavise noen
skyter inn av egne budsjettmidler til lokale forhand-klar sammenheng mellom hvor stor andel av de an-
linger etter HTA pkt. 2.3.3, dvs. om turnovernivaetsatte som far tillegg og starrelsen pa tilleggene. FIN
synes a pavirke det enkelte departements bruk askiller seg imidlertid ut ved bade a gi tillegg til en
dette virkemiddelet. Sammenligningen viser at destor andel av sine ansatte (10 %) og ved a gi meget
departementene som hadde hgyest turnover generstbre gjennomsnittlige tillegg (kr 38L4). | perioden
har skutt inn relativt moderate summer til lokale for-1. mai 1996 — 28. februar 1998 gav FIN til sammen
handlinger. Stgrrelsen pa de innskutte midlene fokr 988792 i tillegg etter HTA pkt. 2.3.4 bokstav c.
disse departementene ligger generelt rundt gjennoni=IN var blant de departementer som hadde hgyest
snittet eller lavere. Bade i 1996 og i 1997 var det deturnover i 1997 (20 %).
partementer som ikke skjgt inn noe av egne midler, Flere departementer uttalte at de har funnet det
samtidig som det hgyeste innskutte belgp pr. ansatizdvendig a foreta en generell heving av lgnnsnivaet
var kr 2630 i 1996 og kr 890 i 1997. Gjennom- for spesielt konkurranseutsatte stillings- og kompe-
snittlig innskutt belgp pr. ansatt for alle departementansegrupper. Undersgkelsen viser dessuten at man-
tene var i 1996 kr 490 og i 1997 kr 710. Det synegje departementer ogsa benytter andre virkemidler
derfor ikke & veere noen sammenheng mellom turnenn lgnn for & beholde medarbeidere.
over og departementenes bidrag fra driftsbudsjettet

til de arlige lokale forhandlingene. Arsaker til forskjellene i bruken av egne budsijett-

midler til lokale lgnnsforhandlinger

Variasjoner i bruken av lokale lgnnsforhandlinger peat kan stilles sparsmal ved hvorfor det er s store
etter HTA pkt. 2.3.4, bokstav ¢ variasjoner departementene i mellom m.h.t. hvor
Gjennom HTA pkt. 2.3.4 bokstav ¢ har virksomhete-mye som skytes inn av egne midler til forhandlinger
ne et virkemiddel som er knyttet direkte opp til mar-etter HTA pkt. 2.3.3. Arsaken ser ikke ut til & vaere at
kedselementet, ved at de har mulighet til & gi tillegglepartementene har varierende turnoverniva, etter-
til spesielt kvalifiserte medarbeidere som det ersom det generelt ikke kan pavises noen klar sam-
vanskelig & rekruttere eller beholde. Flere departemenheng mellom starrelsen pa turnovernivaet og
menter uttalte at de bruker dette virkemidlet aktivt,hvor mye som skytes inn til slike forhandlinger. Va-
mens enkelte bare bruker det i liten grad. Undersgriasjonene kan imidlertid til en viss grad skyldes at
kelsen viser at det er store variasjoner departementdet er forskjeller departementene i mellom m.h.t.
ne i mellom bade m.h.t. antall personer det ble forbudsjettmessig spillerom. De departementer som har
handlet for, antall personer som ble gitt tillegg ogalle midler bundet opp i driften har mindre mulighet
stgrrelsen pa tilleggene. til & skyte inn midler ved lokale forhandlinger etter
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HTA pkt. 2.3.3. Arbeidsgiveravdelingen i AAD pek- serte maler/kriterier for ytelses-/personvurdering i
te pa at enkelte departementer / underliggende virkstedet for kompliserte systemer for ytelses-/ person-
somheter har sveert stramme driftsbudsjetter og aturdering. PA samme mate som for stillingsvurde-
deres mulighet til & skyte inn av egne midler derforring innebaerer dette at man har valgt & benytte seg
blir meget begrenset. Noe av variasjonene kan ogsiév vurderinger som ikke bygger pa et hayt antall
skyldes at den tilradning som AAD har kommet medfaktorer og som heller ikke er spesielt detaljerte
om & vise tilbakeholdenhet med & skyte inn midlem.h.t. den konkrete vurderingen.
tolkes strengere av noen departementer enn av and- Det var forventet at det nye lgnnssystemet skulle
re. De viktigste hindringene/begrensningene for a utstimulere til utvikling og resultater og gi motivasjon
vikle en lokal Ignnspolitikk er, ifalge Arbeidsgiver- til innsats for den enkelte arbeidstaker. En forutset-
avdelingen i AAD at det er forholdsvis sterke mot-ning for & oppna dette er at det i starre grad foretas
krefter og negative holdninger pa omradet, og at uten individuell avignning og at lgnnsfastsettelsen
vikling av en omforent lokal Ignnspolitikk er avhen- skjer pa bakgrunn av den enkeltes ytelser og presta-
gig av at partene kommer til enighet om innholdet isjoner. Departementene oppgav faglig dyktighet og
en slik politikk. Det er derfor grunn til & tro at den resultater som de klart mest benyttede kriteriene ved
viktigste arsaken til de store variasjonene ligger i apersonvurderingene, noe som stemmer godt overens
det i departementene er ulik vilje til generelt sett amed intensjonene bak slike systemer/kriterier. 12 de-
fare en personalpolitikk hvor lokal lgnnspolitikk er partementer trakk ogsa fram markedsvurdering som
et sentralt virkemiddel. Samtidig viser undersgkel-ett av de kriteriene de la sterkest vekt pa, og seks av
sen at de ngdvendige lgnnspolitiske virkemidlene departementene opplyste at de na la starre vekt pa
ulik grad er pa plass. Departementene har derfor ulidette kriteriet enn i tidligere tariffperioder. BFD og
ke forutsetninger for & kunne bruke lokale lgnnsfor-SD var imidlertid ikke blant de departementene som
handlinger som et sentralt virkemiddel i personalpo-oppgav markedsvurdering som ett av kriteriene de la
litikken. sterkest vekt pa, samtidig som disse to departemen-
Ogsa nar det gjelder bruken av HTA pkt. 2.3.4tene var blant de som hadde hgyest turnover i 1997.
bokstav ¢ kan ulikhetene mellom departementene hlere departementer peker pa at tidligere lannskultur
sammenheng med forskjeller i budsjettmessig spillebasert pa ansiennitet til en viss grad er en begrensen-
rom. Men ulikhetene kan ogsa ha sammenheng metde faktor i forbindelse med utevelse av lokal lgnn-
at departementene i varierende grad benytter andspolitikk.
virkemidler i tillegg til HTA pkt. 2.3.4 bokstav c.

Personal-/kompetanseplaner og lgnns- og perso-
Systemer/kriterier for stillings- og ytelsesvurdering nalstatistikk

Det fremgar av «Lokal lennspolitikk — Innstilling fra Dersom departementene skal oppfylle malsettingene
en partssammensatt gruppe» fra 1992 at de sentraiged lokal lgnnspolitikk om & rekruttere og beholde
tariffpartene mener det er ngdvendig med systemévalifiserte medarbeidere ma de ha tilstrekkelig
tiske vurderinger i to trinn — av stillinger og medar-oversikt over bade eksisterende kompetanse og
beidere — for & kunne bruke de muligheter som ligfremtidig kompetansebehov. | St.prp. nr. 75 (1990—
ger i det nye lgnnssystemet. Undersgkelsen viser 8tl) ble det forutsatt at virksomhetene skulle utforme
14 departementer (unntakene er FIN og KD) har een lokal lgnnspolitikk der bl.a. egen personalplan
eller annen form for stillingsvurdering eller -beskri- skulle danne grunnlag for fastsetting av lgnnskriteri-
velse. Det er bare FID som har et stillingsvurde-er. Undersgkelsen viser at det varen 1998 var fem av
ringssystem av den «finmaskede typen» der det vedepartementene som ikke hadde personal-/kompe-
vurderingen av den enkelte stilling foretas en skalertanseplaner, og i 3 av de 11 departementene som
gradering. Avanserte stillingsvurderingssystemethadde personal-/kompetanseplaner, manglet slike
med et hgyt antall vurderingsfaktorer og en megeplaner for én eller flere avdelinger. For de departe-
detaljert vurdering av hver enkelt faktor har veertmenter som har manglende eller ufullstendige perso-
pragvd ut av enkelte departementer, men ingen av deal-/kompetanseplaner vil det fgre til at de ikke vil
partementene benytter slike systemer i dag. | stedetere i stand til & foreta en tilfredsstillende personal-
har departementene valgt & bruke mer forenklede syolitisk planlegging, og manglende oversikt over ek-
stemer/kriterier som ikke krever en sa detaljert gjensisterende kompetanse vil kunne gjare det vanskelig
nomgang av den enkelte stilling og som heller ikkeved de lokale forhandlingene a foreta prioriteringer
er like ressurskrevende i bruk. som er egnet til & ivareta de kompetansemessige be-
Samtlige departementer har en eller annen fornmovene. Dette vil kunne svekke muligheten til & be-
for systemer/kriterier for ytelses-/personvurdering.holde medarbeidere innenfor kompetansegrupper
Men det varierer mye fra departement til departesom er sterkt etterspurt pa arbeidsmarkedet.
ment hvilke ytelses-/personvurderingssystemer eller Det ble i «Lokal lgnnspolitikk i staten — Innstil-
-kriterier som benyttes. Gjennomgaende synes imidking fra en partssammensatt arbeidsgruppe» i 1995
lertid departementene & ha innfart relativt standardianbefalt at arbeidsgiver minst én gang i aret legger
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fram lgnns- og personalstatistikk ut fra hvilke behovmenter pa at det kan veere ulike syn mellom ledelsen
virksomheten har. Undersgkelsen viser at 12 av desg tjienestemannsorganisasjonene og at det kan veere
partementene i forkant av de lokale Ignnsforhandlinet problem at Ignnspolitikken skal veere omforent.
gene etter HTA pkt. 2.3.3 har utarbeidet tallmateria-

le/statistikk som viser status for den generelle 'g”nDepartementenes oppfelging av underliggende
sutviklingen i departementet, mens fire av departe

- ; ey o virksomheter

mentene ikke har gjort det. Statistikk spesifisert i . N

forhold til f.eks. stillingsgrupper, avdeling, seksjon En sentral forutsetning med lokal lgnnspolitikk er at
og kjgnn vil i tillegg vaere et viktig verktay ved de forhandlingsadgangen skal delegeres fil virksomhe-
lokale forhandlingene. Undersgkelsen viser at ni deténe i departementsomradet sa langt rad er. Desen-
partementer ikke har slik statistikk. Uten slike datatralisering av lannspolitiske virkemidler skal gi mu-
mangler en V|kt|g forutsetnlng for é kunne foreta en“ghet til a foreta |nd|V|due”, pl’eStaSJOI’leasel"[ av-

sjonsmessige enheter som ber prioriteres ved lokaf@ente starrelsen og antallet pa forhandlingsstedene
forhandlingene. under sine departementer er hensiktsmessig ut fra

malsettingene med lokal lgnnspolitikk. FD mente
- imidlertid at Forsvarets Overkommando er for stort
Effekter av den lokale lgnnspolitikken som forhandlingssted og ikke egnet til at det kan fo-

Sentralt for mél_ og resultatstyring er at det skal rapretas en individuell aVIﬂnn!ng. Det el’_derfo_l’ V|kt|g at
porteres pa oppnadde resultater. Kjennskap til virkED som overordnet myndighet arbeider videre med
ningene av de tiltak som er iverksatt vil gjere det let2t forhandlingsadgangen delegeres fil forhandlings-
tere & tilpasse virkemidlene for ytterligere forbedrin-Steder som er mindre enn i dag. o
ger. En forutsetning for & kunne klare dette er at det Departementene skal fare et aktivt tilsyn med
er mulig & pavise signifikante virkninger av tiltake- €tatenes virksomhet, og har en generell adgang og
ne. Undersgkelsen viser imidlertid at mange av deplikt t"_ a f_ﬂ|ge opp de underllggoende vwksomhetoer
partementene mener det er vanskelig & finne god@-h-t- i hvilken grad oppstilte mal og resultater nas.
resultatindikatorer pa effektene av lgnnspolitikkenUndersgkelsen viser at departementene mener de
og at det er vanskelig & male effektene av Ignnspolf@rst 0g fremst har et overordnet ansvar og at det ik-
tikken isolert sett, ettersom de trolig ogsd pavirked€ €er hensikismessig eller gnskelig fra deres side a
av andre forhold. Dette m& anses som den viktigstéetaljstyre virksomhetenes lgnnspolitikk. Flere de-
grunnen til at 11 av departementene ikke har innfg@artementer pekte imidlertid pa det ansvar de har
rutiner for & male effektene av den lokale Ignnspolimo-h-t- aorettlede og a videreformidle sentrale fgringer
tikken. De fleste departementene mente imidlertid aP@ omradet. Generelt viser undersgkelsen at oppfal-
det vil veere mulig & maldsseeffekter. Fem depar- 9ingsrutinene synes a fungere tilfredsstillende.
tementer pekte pa at det vil kunne veere mulig & male
effektene gjennom & falge utviklingen i departemen- . .
tenes turnover, mens tre departementer pekte pa Af\DS ivaretakelse av sitt ansvar som sentralt
effektene 0gsa vil kunne males gjennom sluttintery@roeidsgiverorgan pa omradet
juer. En sentral forutsetning ved mal- og resultatstyrings-
Selv om flere departementer pekte pa turnoverreformen er at gjennomfarte tiltak skal vurderes i
statistikk som ett av flere mulige virkemidler for a forhold til oppstilte malsettinger. AAD skal jevnlig
male effektene av den lokale lgnnspolitikken visteevaluere og vurdere de retningslinjer og rammebe-
undersgkelsen at ni departementer ikke hadde utatingelser som er lagt til grunn for utviklingen av lo-
beidet tilstrekkelig tallmateriale til at de i forbindel- kal lgnnspolitikk. Departementet har generelt holdt
se med undersgkelsen kunne fremlegge fullstendiggeg orientert om arbeidet med utvikling av lokal
turnovertall kategorisert etter stillingsgrupper forlgnnspolitikk gjennom a initiere ulike forsknings-
arene 1996 og 1997. Mangel pa turnovertall spesifiprosjekter som har hatt som mal & evaluere deler av
sert etter bl.a. stillings- og kompetansegrupper viomradet, men har ogsa deltatt i en partssammensatt
kunne representere et problem i forbindelse me@rbeidsgruppe som i 1994 gjennomfarte en generell
gjennomfaringen av de lokale forhandlingene etteundersgkelse om utviklingen av lokal lgnnspolitikk.
HTA pkt. 2.3.3. Dersom en virksomhet gnsker & legAAD har imidlertid ikke etablert rutiner for & foreta
ge vekt p& markedselementet, men ikke har oversikgn jevnlig evaluering av de retningslinjer og ramme-
over hvilke stillings- og kompetansegrupper som habetingelser som er lagt til grunn for utvikling av lo-
stgrst turnover, vil det veere vanskelig & benytte dettkal Ignnspolitikk. Dette representerer en svakhet i
kriteriet p& en formalstjenlig mate. Undersgkelserforhold departementets ansvar for a falge opp utvik-
viser at departementenes rutiner for utarbeidelse aingen pa omradet.
turnoverstatistikk er mangelfull. Undersgkelsen viser ogsa at AAD ikke har over-
Nar det gjelder utfordringer/begrensninger i ut-sikt over hvilke fagdepartementer og underliggende
viklingen av lokal lgnnspolitikk pekte flere departe- virksomheter som har innfart systemer/kriterier for
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stillingsvurdering, og heller ikke over hvilke typer maer fra alle forhandlingsstedene, men opplyste at
systemer/kriterier de i safall har innfgrt. Nar det gjel-det utover disse skjemaene ikke utarbeides statistikk
der departementenes og de underliggende virksonfer hele statsforvaltningen som viser hvor mye som
heterserfaringer med slike systemer/kriterier viser skytes til av egne midler. Departementet opplyste at
AAD til pilotprosjektet departementet selv hadde re-det heller ikke har noen oversikt over bruken av for-
gien for og til en undersgkelse foretatt av Institutt forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.4 bokstav a og ¢, men
Samfunnsforskning i 1994. Sistnevnte er imidlertidmener bruken av denne type forhandlinger til en viss
en undersgkelse som farst og fremst analyserer stifjrad kan leses ut av lgnnsglidningsstatistikken. Det
lingsvurderingssystemer ut fra et likestillingsper-kan stilles spgrsmal ved om det bgr utarbeides felles
spektiv og inneholder ikke noen generell analyse astatistikk for alle forhandlingsstedene som viser bru-
erfaringene med slike systemer/kriterier innenforken av forhandlinger bade etter HTA pkt. 2.3.3 og
staten. Departementet har heller ikke siden gjennon.3.4 bokstav c. Med slik statistikk ville det enkelte
fart nye undersgkelser av erfaringene med bruk aforhandlingssted selv fa oversikt over om det ligger
systemer/kriterier for stillingsvurdering i staten. hagyt eller lavt m.h.t. bruken av disse virkemidlene.

AAD har heller ikke noen oppdatert oversikt Dersom departementene ser en slik statistikk i for-
over hvor mange departementer og underliggendikold til en turnoverstatistikk for alle departemente-
virksomheter som har systemer/kriterier for ytelses-he, vil de dessuten i stgrre grad veere i stand til legge
personvurdering, og heller ikke over hvilke typer sy-bruken av disse virkemidlene pa et riktig niva. A ta
stemer/kriterier de i safall har innfgrt. Departementetnitiativet til at det etableres rutiner for utarbeidelse
viser til en undersgkelse som ble gijennomfart i 1994v slike statistikker er AADs ansvar.
og som er oppsummert i «Lokal lgnnspolitikk i sta-  AADs oppfglging overfor fagdepartementene og
ten — Innstilling fra en partssammensatt arbeidsgrupderes underliggende virksomheter synes generelt &
pe« fra 1995. veere preget av AAD ikke har spilt en aktiv rolle

| det opplysningsmateriell som er utarbeidet omm.h.t. & veere padriver for utvikling av lokal lgnnspo-
lokal lannspolitikk er systemer/kriterier for stillings- litikk. Et problem kan ha veert at AAD ikke har hatt
vurdering og ytelses-/personvurdering gitt en frem-egne virkemidler pa omradet.
tredende plass. AAD mener nd at disse virkemidlene
ikke lenger har en like sentral posisjon som da det

nye lgnnssystemet ble innfart i 1991. Departemente
har imidlertid i liten grad tatt initiativ til at det er > ARBEIDS- OG ADMINISTRASJONS-

blitt gjennomfart undersakelser som kan gi svar pa DEPARTEMENTETS KOMMENTARER

hvorfor disse systemene ikke lenger har en like serArbeids- og administrasjonsdepartementet (AAD)
tral posisjon, og departementet har heller ikke noetar i brev av 9. august 1999 avgitt uttalelse til rap-
systematisk oversikt over hvilke virkemidler som erporten.
kommet isteden. AAD synes derfor & ha spilt en pas- Departementet bemerker at det begrensede utval-
siv rolle m.h.t. & felge utviklingen pa omradet og aget som rapporten i hovedsak dekker utgjer om lag
pase at den er i trad med de overordnete malene mdg800 tilsatte i departementene, og at rapporten der-
lokal lgnnspolitikk. Den manglende oppfalgingen pafor ikke kan sies a vaere representativ for utviklingen
dette omradet har ogsa resultert i at erfaringsutvekga dette omradet i staten, bade fordi andelen tilsatte i
lingen departementene i mellom har veert ufullstendepartementene er lavt i forhold til staten for gvrig,
dig og lite systematisk, og dette kan ogsa forklareng fordi departementenes virksomhet er av en annen
forskjellene departementene i mellom m.h.t. hvorkarakter enn flertallet av de statlige virksomhetene.
langt de er kommet i & utvikle virkemidlene. | sin uttalelse til rapporten peker AAD pa at et
Nar det gjelder arbeidet med a utvikle personal-sentralt utgangspunkt er at det til enhver tid er opp til
kompetanseplaner fremgar det av undersgkelsen de sentrale parter a bli enige om hvorvidt lgnnsdan-
Statskonsult i 1998 arbeidet med a utvikle systemenelsen bar skje sentralt og/eller lokalt ut fra de gko-
for & effektivisere og lette arbeidet med a kartleggaomiske og politiske forutsetninger. Etter departe-
kompetansen blant medarbeiderne i de enkelte denentets oppfatning har partene gjennom de sentrale
partementer og underliggende virksomheter. Undengnnsforhandlingene mulighet til & ha en rimelig
sekelsen viser imidlertid at AAD pr. mars 1998 ikke kontroll over bade lgnnsstruktur og Ignnsutvikling.
hadde tilfredsstillende oversikt over hvor langt de- AAD peker pa at det formelle grunnlaget for ut-
partementene og underliggende virksomheter havikling av lokal Ignnspolitikk i praksis bl.a. vil kun-
kommet m.h.t. til & utarbeide personal-’/kompetansene innebzere at én tjenestemannsorganisasjon i en
planer. En slik oversikt kan gjere det lettere a vitevirksomhet kan forhindre at det blir etablert en om-
hvilke departementer og underliggende virksomheforent lokal lannspolitikk, selv om de gvrige tjenes-
ter som trenger bistand/veiledning med a utvikletemannsorganisasjonene og arbeidsgiver er enige.
personal-/kompetanseplaner. Terskelen for & komme fram til enighet om en lokal
AAD holder seg informert om resultatene av lo- lgnnspolitikk kan derfor veere hgy. Selv om partene
kale lgnnsforhandlinger gjennom rapporteringsskjelokalt kommer fram til en omforent lokal lgnnspoli-
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tikk, kan det likevel veere slik at bade de enkelte tjefor kompetanseutvikling i staten fram til ar 2002
nestemannsorganisasjoner og arbeidsgiver har utfo(ECON-rapport 104/94). | denne rapporten gjen-
met en skriftlig lennspolitikk for sin del. | de virk- nomgas ulike problemstillinger i forbindelse med
somheter hvor dette er tilfelle, vil partene matte faremobilitet (turnover). Institutt for samfunnsforskning
de lokale forhandlingene pa grunnlag avespenlo-  (ISF) har i 1999 utarbeidet en rapport finansiert av
kale lgnnspolitikk, og ikke ut fra en felles plattform AAD hvor sgkelyset rettes mot jobb- og arbeids-
som partene er enige om. kraftsmobilitet i privat og offentlig sektor (ISF-rap-
AAD gir uttrykk for at begrepene «markedet» ogport 99/94). Videre opplyser AAD at det i h.h.t.
«markedselementet» slik de benyttes i rapporten éfTA pkt. 5.6 er satt av 43 mill. kroner i tariffperio-
uklare. Departementet peker pa at markedssituasjalen for & stimulere til gkt satsing pd kompetanseut-
nen er ulik bade mellom departementene og mellomikling i virksomhetene. Det er her lagt til rette for at
de enkelte stillingsgrupper i departementene. Virkvirksomhetene bl.a. kan sgke om midler til utvikling
somhetene internt i staten bgr etter departementetsy metoder og verktgy i forbindelse med kartleg-
oppfatning utvise aktsomhet m.h.t. kun a konkurreragging, planlegging og evaluering av kompetansetil-
pa lgnn som virkemiddel for a rekruttere og beholdeak. | h.h.t. HTA pkt. 5.7 ble det i 1998 ogsa nedsatt
medarbeidere, fordi det kan bidra til en ugnskeen partssammensatt arbeidsgruppe for & utrede hvor-
lonnsglidning/-heving for enkelte stillingsgrupper i dan etter- og videreutdanningsreformen kan tilpas-
statlig sektor. En utvikling i denne retning vil vaere ises det statlige tariffomradet pa en god mate. Ar-
strid med de politiske fgringene som er lagt pa innbeidsgruppen leverte i mars 1999 innstillingen «Ny
tektsutviklingen, og likeledes med faringene som degiv». Arbeidet i gruppen skal viderefgres ut tariffpe-
sentrale avtaleparter har lagt for forhandlingenaioden. | forbindelse med arbeidet i denne gruppen
(eks. «Solidaritetsalternativet» og «Arntsenutval-har dessuten FAFO gjennomfart to forskningspro-
get»). Departementet anfgrer at det i det statlige tasjekter. Det ene hadde som malsetting & gke kunn-
riffomradet under ett er relativt fa grupper som vil skapsgrunnlaget for rekrutterings- og kompetanse-
veere konkurranseutsatt i forhold til privat sektor. politikken i staten, mens det andre hadde som mal-
Departementet peker pa at begrepet «turnoversetting & fa oversikt over utbredelsen av etter- og vi-
ikke er definert eller problematisert i saerlig grad idereutdanning blant leerere i grunnskolen og den vi-
Rikrevisjonens rapport. Det pekes pa at «turnoversderegaende skolen. Dessuten har Statistisk sentral-
er et komplekst og til dels konjunkturavhengig be-byra gjennomfgrt en undersgkelse pa oppdrag fra
grep som ma sgkes forklart i flere arsaksforhold AAD om «Statsansattes vurdering av arbeidsforhold
eksterne forhold sa& vel som interne. Lgnn vil vaerel 998», hvor sgkelyset rettes mot statsansattes vurde-
én av flere faktorer som virker inn pa turnover i de-ring av ulike sider av sin arbeidssituasjon, herunder
partementene. Trolig vil det veere et samspill av fleresurdering av lgnnsforhold mv. AAD fremhever at
faktorer som kan forklare grad av turnover i den endet vil prioritere kompetanseutvikling i staten i arene
kelte virksomhet. Farst nar arsakene til turnover efremover.
klarlagt, vil det veere naturlig & iverksette adekvate ~AAD kan ikke se at departementet er palagt & ha
tiltak. oppdaterte oversikter over, og i safall hvilke typer,
Nar det gjelder AADs ansvar som sentralt ar-stillingsvurderingssystemer og ytelses-/personvur-
beidsgiverorgan pa omradet, peker departementet pieringssystemer som statlige virksomheter har inn-
at det selv primeert er et rammedepartement mefbrt til enhver tid. Departementet opplyser at det fo-
bl.a. systemansvar for statens arbeidsgiverpolitikkretar en lgpende vurdering av hvilke rapporterings-
mens det operative ansvaret ligger til fagdeparteeppgaver det er ngdvendig & palegge virksomhetene
mentene. ut fra hvilken nytte man vil ha av ulik type informa-
AAD opplyser at det ikke er dets oppgave a vur-sjon bade lokalt og sentralt. Nar det gjelder systemer
dere eller & gi palegg om hvilke av virkemidlenefor stillingsvurdering og ytelses-/personvurdering
som skal brukes av den enkelte virksomhet, for ekhar AAD ikke funnet det formalstjenlig & palegge
sempel et departement. Departementet uttaler at deirksomhetene innrapportering. AAD kan heller ik-
er partene lokalt som selv ma vurdere hvilke virkeke se at Riksrevisjonen har sannsynliggjort hva nyt-
midler de vil benytte seg av, og dernest om de viteverdien skulle veere av slik rapportering. Sa lenge
bruke alle eller bare et utvalg av de virkemidlenenytteverdien er usikker, mener AAD at overordnet
som er tilgjengelige. myndighet ma veere varsom med & péalegge virksom-
Nar det gjelder personalplaner og kompetansebehetene ytterligere rapporteringsplikt. Departementet
hov bemerker AAD at det har initiert en rekke un-begrunner dette med at det vil beslaglegge betydeli-
dersgkelser og tiltak innen disse omradene hvor ulige tids- og personellressurser bade hos de virksom-
ke statlige virksomheter har inngatt i utvalgene. Detietene som har slik rapporteringsplikt, og hos ved-
pekes pa utvalgene har veert bredere enn bare depapmmende organ som mottar og skal bearbeide opp-
tementene, og at undersgkelsene dermed ogsa hanyningene.
mer omfattende nedslagsfelt. P& oppdrag fra AAD AAD peker pa at lokal Iznnspolitikk utgjer ett av
giennomfagrte ECON i 1994 en analyse av behoveflere elementer innenfor statens personalpolitikk, og
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ma vurderes som sadan. Etter departementets opp- AAD gir uttrykk for at begrepene «markedet» og
fatning lar det seg vanskelig gjare a gi en korrekiturnover» ikke er tilstrekkelig definert i Riksrevi-
fremstilling av lokal lgnnspolitikk uten samtidig & sjonens rapport. Til dette vil Riksrevisjonen bemer-
plassere den innenfor den kontekst som den er en det at undersgkelsen har lagt det enkelte departe-
av. AAD kan ikke se at Riksrevisjonen har omtaltments egen oppfatning av disse uttrykkene til grunn.
hvilken plass lokal lannspolitikk har som ett element  Som «rammedepartement» pa omradet har AAD
av flere i statens personalpolitikk. et ansvar m.h.t. & evaluere og vurdere de retningslin-
jer og rammebetingelser som er lagt til grunn for den
reformen som utvikling av lokal Ignnspolitikk i sta-
ten representerer. En forutsetning for a kunne ivareta
4 RIKSREVISJONENS BEMERKNINGER dette ansvaret er at AAD har en oversikt over hvor
Formalet med Riksrevisjonens undersgkelse hadangt fagdepartementene er kommet m.h.t. & utvikle
veert & vurdere arbeidet med a utvikle lokal lannspolokal lgnnspolitikk, herunder ha en samlet kjennskap
litikk i departementene og departementenes oppfalkil hvilke virkemidler departementene benytter i den
ging av lokal Ignnspolitikk i underliggende etater/lokale lgnnspolitikken. P4 denne bakgrunn stiller
virksomheter. Undersgkelsen har omfattet samtlig&Riksrevisjonen sparsmal ved om ikke AAD bl.a. bar
departementer. Riksrevisjonen har ikke hatt sonha en viss oversikt over hvilke stillingsvurderingssy-
malsetting & kunne si noe om lokal lgnnspolitikk in-stemer og ytelses-/personvurderingssystemer som
nenfor hele statsforvaltningen, men betrakter depamenyttes i departementene, og en total oversikt over
tementene som en meget viktig del av statsforvaltden lokale lgnnsdannelsen. Det kan ogsa stilles
ningen nar det gjelder utvikling av lokal lgnnspoli- sparsmal ved hvorfor dette temaet ikke i sterre grad
tikk. er blitt belyst i de forskningsprosjekter som pa opp-
| St.meld. nr. 35 (1991-92) Om statens forvalt-drag fra AAD er gjennomfart pa omradet lokal lgnn-
nings- og personalpolitikk heter det at arbeidsmarspolitikk i staten.
kedssituasjonen er blant de forhold som vil avgjgre
hvilken vekt man skal legge pa de ulike virkemidler,

lgnn inkludert. Det er naturlig & tolke dette som ats ARBEIDS- OG ADMINISTRASJONS-
det ma aksepteres at statlige virksomheter for & be- DEPARTEMENTETS SVAR

holde spesielt kvalifiserte medarbeidere i starre gra%aken har veert forelaat Arbeids- o administra-
m& kunne tilpasse lgnnsnivaet for disse til det nivaer. v 9 : 9 ni

som gjelder pa arbeidsmarkedet. | denne forbindeIsE'onSde_""rtementet som i brev av 4. oktober 1999
har virksomhetene mulighet til & bruke de virkemid- ar svart.
ler som ligger i HTA pkt. 2.3.3 og 2.3.4 bokstav c til .
a gi Iznngt?llegg til afbeidstakerg som er spesielt utAAD har felgende merknader til Dokument nr. 3:4
satt for konkurranse pa arbeidsmarkedet. P& denne )
méten vil virksomhetene kunne redusere turnovefPUnkt 2 Oppsummering av undersgkelsen
for konkurranseutsatte stillingsgrupper, og dermed i o
starre grad beholde viktig nekkelpersonell. side 5, Tabell 1 og fglgende formulering i forste av-
Undersgkelsen viser at departementenes turn@nitt
ver bade generelt og seerlig innenfor enkelte stil-
lingsgrupper synes 4 ligge pa et sapass hayt niva &iksrevisjonen har foretatt en analyse av om det er
det vil kunne representere et problem. Spesielt stiisammenheng mellom starrelsen pa turnover i det en-
lingsgruppen saksbehandlere har i flere departemekelte departement og hvor mye departementet skyter
ter hatt turnover som har oversteget 30 %. inn av egne budsjettmidler til lokale forhandlinger
Riksrevisjonens rapport inneholder en analyse aetter HTA pkt 2.3.3, dvs om turnovernivaet synes &
om det er en sammenheng mellom stgrrelsen pddvirke det enkelte departements bruk av dette vir-
turnover i det enkelte departement og hvor mye dekemiddelet.’
partementet skyter inn av egne budsjettmidler til lo-
kale forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3, samt hvor  Sa lenge de tall som Riksrevisjonen har oppgitt
omfattende det bruker forhandlinger etter HTA pkt.for turnover blant departementene for 1996—-1997 i
2.3.4 bokstav c. Analysen viser at det ikke er noetabell 1 ikke baseres pa en felles definisjon av begre-
slik sammenheng, og at det er store ulikheter mellorpet, er det ikke mulig & si noe sikkert om hva de opp-
departementene nar det gjelder bruken av disse vigitte tall inneholder. Dette faktum innebzerer ogsa at
kemidlene. tallene ikke er sammenlignbare mellom departemen-
Undersgkelsen viser at ni departementer ikkegene. AAD vil reise spgrsmal om hvor palitelige tal-
hadde utarbeidet tilstrekkelig tallmateriale til at de ilene er mht mal for den reelle turnover i departe-
forbindelse med undersgkelsen kunne fremleggenentene for perioden 1996-97. At ulike definisjoner
fullstendige turnovertall kategorisert etter stillings- legges til grunn, representerer en betydelig feilkilde
grupper for arene 1996 og 1997. hva angar tallmaterialets informasjonsverdi.



8 Dokument nr.

En viss andel turnover vil bade veere naturlig og
gnskelig i enhver virksomhet — ogsa i departemente-
ne. Det sentrale spgrsmal i denne sammenheng er
nar andelen turnover overskrider grensen for hva—
virksomheten anser som gnskelig. Hvor denne gren-
sen gar er ikke gitt, men ma vurderes i det enkelte
tilfelle og av den enkelte virksomhet.

side 7, og fglgende formulering i siste avsnitt —

'Undersgkelsen viser at 12 av departementene i
forkant av de lokale lgnnsforhandlingene etter HTA—
pkt 2.3.3 har utarbeidet tallmateriale/statistikk som
viser status for den generelle Ignnsutviklingen i de-
partementet, mens 4 av departementene ikke har
gjort det. Statistikk spesifisert i forhold til f eks stil- —
lingsgrupper, avdeling, seksjon og kjgnn vil i tillegg
veere et viktig verktgy ved de lokale forhandlingene.
Undersgkelsen viser at 9 departementer ikke har slik
statistikk. Uten slike data mangler en viktig forutset-
ning for & kunne foreta en korrekt vurdering av hvil-
ke grupper eller organisasjonsmessige enheter som
bar prioriteres ved lokale forhandlingene.’

34 1999-2000
arlige mgter i samarbeid med fagdepartemente-
ne, hvor det bl.a. er anledning til & drgfte aktuel-
le problemstillinger omkring lokal Ignnspolitikk
AAD gjennomfgrer forberedende mgter med
samtlige departementer og enkelte av virksomhe-
tene foran hvert hovedtariffoppgjer hvor eventu-
elle problemer med & rekruttere og beholde per-
sonell blir draftet

AAD har igangsatt en rekke forskningsprosjekter
pa dette omradet, blant annet ved LOS-senteret
og ved Institutt for samfunnsforskning

AAD har lgpende kontakt og dialog bade med
arbeidsgiversiden (etater og fagdepartementene)
og med tjenestemannsorganisasjonene pa dette
omradet

AAD gjennomfarer oppleering bl.a. i lokal lgnn-
spolitikk pa forespgrsel fra fagdepartementene
og/eller ytre etater

AAD gjennomfarer rapportering fra samtlige
forhandlingssteder i forbindelse med de lokale
forhandlingene — og foretar en evaluering av re-
sultatene.

Gjennom disse tiltakene har AAD en god over-

Néar det gjelder lgnnsutviklingen i det statlige ta- sikt mht lokal lennspolitikk i staten, slik at departe-

riffomradet, herunder departementene, vil AAD be-mentet er i stand til & gjennomfare sitt systemansvar
merke at dette statistiske materialet blir innsamletpd en hensiktsmessig mate. AAD kan forgvrig ikke se
av departementet i forbindelse med Statens sentragt undersgkelsen gir grunnlag for & hevde at fagde-
tienestemannsregister (SST). Tjenestemannsregistgartementene har gitt uttrykk for misngye med opp-
ret omfatter alle statlige virksomheter hvor arbeids-fglgingen p& omradet.

takerne far sine lanns- og arbeidsvilkar fastsatt etter

statens lgnnsregulativ. Statistikken, som har en hgyide 9, og fglgende formulering i siste avsnitt
detaljgrad, blir utgitt arlig i form av rapporten

«Lgnnsstatistikk — Statsforvaltningen». Lgnnsutvik- aap synes derfor & ha spilt en passiv rolle mht

lingen for skoleverket utgis som egen rapport. a folge utviklingen p& omradet og pase at den er i

AAD vil ogsa opplyse om at det i tillegg til oven- 34 med de overordnete malene med lokal lgnnspo-
nevnte, blir utarbeidet egen statistikk for lannsutvik-itikk. Den manglende oppfelgelsen p& dette omra-
lingen for departementene med utgangspunkt i SSHet har ogsa resultert i at erfaringsutvekslingen de-
Statistikken blir utformet etter departementenes egpartementene i mellom har veert ufullstendig og lite
ne gnsker og behov — og blir sendt departementenes{,stematisk, og dette kan ogsa forklare forskjellene
forbindelse med de arlige lokale lgnnsforhandlinge-gepartementene i mellom mht hvor langt de er kom-
ne. met i & utvikle virkemidlene.’

side 9, og falgende formulering i annet avsnitt AAD er uenig i den vurdering som Riksrevisjo-
nen her gir uttrykk for — og kan ikke se resultatene i
'AAD har imidlertid ikke etablert rutiner for & foreta undersgkelsen gir dekning for en slik pastand. AAD
jevnlig evaluering av de retningslinjer og rammebe-vil i den forbindelse vise til kulepunktene ovenfor.
tingelser som er lagt til grunn for utvikling av lokal Vi kan ikke se at ovennevnte tiltak gir grunnlag
lznnspolitikk. Dette representerer en svakhet i forfor & hevde at AAD har spilt en passiv rolle. Vi kan
hold til departementets ansvar for a falge opp utvikheller ikke se at dette kan betegnes som en manglen-
lingen pa omradet.’ de oppfoelging fra AADs side som har resultert i at
erfaringsutvekslingen departementene i mellom har
| forbindelse med ovennevnte formulering vilveert ufullstendig og lite systematisk — og at dette kan
AAD vise til falgende tiltak som tilsammen har bi-forklare forskjellene departementene i mellom mht
dratt til at departementet har en tilfredsstillende hvor langt de er kommet i & utvikle virkemidlene.
kjennskap til lokal lgnnspolitikk i staten Nar det gjelder bruken av virkemidlene i den lo-
— AAD har etablert flere faste fora i form av arlige kale lannspolitikken er det partene lokalt — og ikke
personallederkonferanser for statlige virksomhe-AAD — som selv ma vurdere hvilke virkemidler de vil
ter, og i tillegg et personalsjefforum med flere benytte seg av — om de vil bruke alle eller bare et ut-
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valg av de virkemidlene som er tilgjengelige. Dette statlige virksomheter, kommuner og private bedrif-
er en grunnleggende forutsetning i forbindelse meder» (PSD 1997).

enhver virksomhets utvikling og utegving av lokal

lznnspolitikk. Virksomhetenes behov er ulike — ogPunkt 4 Riksrevisjonens bemerkninger

behovene for en og samme virksomhet vil endre seg

over tid. AAD vil forgvrig vise til at Riksrevisjonen gjge 13, sjette avsnitt

selv har uttalt i rapporten, at det er den enkelte virk-

somhet som selv skal avgjere hvordan den best kgng, ingelse med AADs merknad vedrerende den
velge og anvende de lgnnsrelaterte virkemidler for dnangelfulle definisjonen av begrepene «markedet»
oppfylle mal og resultatkrav. og «turnover», bemerker Riksrevisjonen at undersg-
kelsen har lagt det enkelte departements egen opp-
fatning av disse uttrykkene til grunn. | og med at be-
_grepene har en sa sentral plass i rapporten, vil det

'Det kan stilles sparsmal ved om det ber utarbeiggss yzere naturlig & forvente at departementenes

des en felles statistikk for alle forhandlingsstedengafinisioner av bearepene p& en eller annen méte
som viser bruken av forhandlinger bade etter.H.TAkomm(Jar til uttrykk.gAApD kanpikke se at departemen-
pkt 2.3.3 0g 2.3.4 bokstav c). Med en slik statistikkieneg like definisjoner er gjengitt i rapporten.

ville det enkelte forhandlingssted selv fa oversikt = g3 lenge de tall som Riksrevisjonen har oppgitt

over om det ligger hayt eller lavt mht bruken av dis-, {mover blant departementene for 1996-1997 i
se virkemidlene. Dersom departementene ser en slik 0| 1 jkke baseres pa en felles definisjon av begre-
statistikk i forhold ful en turnoverstatlstlkk for alle et, er det ikke mulig & si noe sikkert om hva de opp-
departementene, vil de dessuten i starre grad veereyike (4| inneholder. Dette faktum innebaerer ogsa at
stand til a legge bruken av disse virkemidiene pa €5jene ikke er sammenlignbare mellom departemen-
riktig niva. tene. AAD vil reise spgrsmal om hvor palitelige tal-
: o ]Jene er mht mal for den reelle turnover i departe-
AAD vil peke pa at ovennevnte antakelse er hefygntene for perioden 1996-97. At ulike definisjoner
tet med usikkerhet av flere grunner. . legges til grunn, representerer en betydelig feilkilde
For det farste, er det turnover i egen virksomhet, 3" angar talimaterialets informasjonsverdi — og bi-

som vil veere avgjerende for om, og i tilfelle hvorc{rar ogsa til & svekke den analyse som er foretatt.»
stor andel egne midler det samme departemente

skyter til den sentralt fastsatte rammen — og ikke
hvor stor turnover andre departementer har.
For det andre, vil en slik Fs)'[atistikk kun synliggje- 6 RIKSREVISJONENS UTTALELSE
re hvordan situasjonen var pa et tidligere tidspunktRiksrevisjonen har i oversikten over turnovernivaet i
— og ikke hvordan den er eller vil bli. Om tiltak mot departementene lagt det enkelte departements egen
ugnsket turnover skal ha noen effekt av betydninggppfatning av begrepet «turnover» til grunn. | den
ma de settes inn i forkant og ikke i etterkant. grad det innenfor statsforvaltningen foreligger ulike
For det tredje, innebeerer de ulike budsjettram-oppfatninger om hva som ligger i dette begrepet, bar
mene til at departementene i utgangspunktet ikkdAD som fagdepartement pa omradet ta initiativ til
har like muligheter for & skyte til egne midler ved lo-a foreta en begrepsavklaring, slik at det kan utarbei-

side 10, og faglgende formulering i tredje avsnitt

kale forhandlinger. des pdlitelige turnoverstatistikker. | heftet «Lokal
Sist, men ikke minst, vil en slik statistikk kunndgnnspolitikk i staten — Innstilling fra en partssam-
ha en kostnadsdrivende effekt. mensatt arbeidsgruppe» fra 1995 er turnovertall

De departementene som har et lavere tilskudd amevnt som eksempel pa hva personal- og lgnnsstatis-
egne midler enn gjennomsnittet for departementengkken kan inneholde. | de intervjuene Riksrevisjo-
—vil kunne bruke den statistiske fordelingen (og ikkanen foretok pekte flere departementer pa at turnover-
de reelle behov) som argument for a gke sitt tilskuddall vil kunne veere et blant flere kriterier for & male
av egne midler. effektene av den lokale lgnnspolitikken. | denne

sammenheng vil det veere viktig at turnovertallene er
Punkt 3 Arbeids- og administrasjonsdepartemen- mest mulig objektive og konsistente.

tets kommentarer AAD har i svarbrevet av 4. oktober 1999 kom-
met med nye opplysninger nar det gjelder utarbei-
side 12, fgrste avsnitt delse av lgnnsstatistikk for departementene. Depar-

tementet opplyser at det blir utarbeidet egen stati-
AAD vil be om at referanse til falgende undersgkelstikk for departementene med utgangspunkt i Sta-
ser som departementet har tatt initiativ til blir inn- tens sentrale tienestemannsregister, og at denne sta-
arbeidet pa side 12, farste avsnitt: Nordhaug, Oddtistikken blir utformet etter departementenes egne
«Personalledelse og kompetanse-utvikling i statenwnsker og behov, og blir sendt departementene i for-
(AD 1993) og Nordhaug, Odd: «Kompetansestyringbindelse med de arlige lokale Ignnsforhandlingene.
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Riksrevisjonens undersgkelse viser imidlertid at nidepartementene benytter i den lokale Ignnspolitik-
departementer ikke hadde spesifisert statistikkken.
f.eks. i forhold til stillingsgrupper, avdeling, seksjon  AAD gir i sitt svar uttrykk for at de har holdt seg
og kjgnn. orientert om arbeidet med utvikling av lokal lgnns-

| Riksrevisjonens undersgkelse er det stilt sparspolitikk gjennom & initiere ulike forskningsprosjek-
mal ved om det bgr utarbeides en felles statistikk foter som har hatt som mal a evaluere deler av omra-
alle forhandlingsstedene som viser bruken av fordet. Departementet deltok ogsa selv i en partssam-
handlinger etter HTA pkt. 2.3.3 og 2.3.4 bokstav ¢).mensatt arbeidsgruppe som i 1994 gjennomfgrte en
Med slik statistikk ville det enkelte forhandlingsstedgenerell undersgkelse om utviklingen av lokal
selv fA oversikt over om det ligger hayt eller lavtlgnnspolitikk. Departementet er derfor ikke enig
m.h.t. bruken av disse virkemidlene. En slik stati-med Riksrevisjonen i at det har spilt en passiv rolle
stikk ville ogsa vaere nyttig i forbindelse med de arli-nar det gjelder oppfglgingen av omradet. Etter Riks-
ge sentrale justeringsforhandlingene, f.eks ved atevisjonens oppfatning har imidlertid AAD ikke
man da i starre grad ville kunne se hvordan de uliketablert tilstrekkelige rutiner for & foreta jevnlige
stillingsgruppene har kommet ut av de lokale for-evalueringer av de retningslinjer og rammebetingel-
handlingene. Riksrevisjonen konstaterer at departeser som er lagt til grunn for utvikling av lokal lgnns-
mentet ikke ser behovet for en slik statistikk. politikk. Undersgkelsen viser ogsa at AAD ikke har

Etter Riksrevisjonens oppfatning har AAD som tilfredsstillende oversikt over status og erfaringer i
«rammedepartement» pa omradet et ansvar for departementene nar det bl.a. gjelder systemer/krite-
evaluere og vurdere de retningslinjer og rammeberer for stillings- og ytelsesvurdering. | tillegg har
tingelser som er lagt til grunn for den reformen somAAD manglende oversikt over turnoversituasjonen
utvikling av lokal lgnnspolitikk i staten represente- innenfor departementsomradet. Denne mangelen pa
rer. En forutsetning for & kunne ivareta dette ansvaeversikt over viktige omrader innenfor lokal lgnns-
ret er at AAD har en oversikt over hvor langt fagde-politikk representerer en svakhet i forhold til depar-
partementene er kommet nar det gjelder a utvikle lotementets ansvar for a fglge opp utviklingen pa
kal lgnnspolitikk, herunder ha en samlet kjennskapgnns- og personalomradet i staten.
til den lokale lgnnsdannelsen og hvilke virkemidler ~ Saken sendes Stortinget.

Vedtatt i Riksrevisjonens mgte 19. oktober 1999

Bjarne Mgrk-Eidem Eivind Eckbo

Tore Haugen Helga Haugen Brit Hoel

Therese Johnsen
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Vedlegg

Rapport

Lokal lgnnspolitikk i departementene og departementenes oppfalging
av lokal lgnnspolitikk i underliggende virksomheter
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Sammendrag

Formalet med analysen har vaert & vurdere arbeidet Videre er det foretatt en sammenligning av turn-
med a utvikle lokal Iannspolitikk i departementene,over og bruken av den mulighet som ligger i Hoved-
sett i forhold til de overordnete politiske og admini- tariffavtalen (HTA) til & gi tillegg til spesielt kvalifi-
strative malsettingene pa omradet. Videre har analyserte medarbeidere som det er vanskelig & rekruttere
sen omfattet departementenes oppfalgning av lokadller beholde. Analysen viser at det er vanskelig a
lonnspolitikk i underliggende virksomheter. pavise at de departementer som har hgyest turnover
Det sentrale mal for statens personal- og ledelgenerelt er blant de departementer som gir slike til-
sespolitikk er & bidra aktivt til at statsforvaltningenlegg til en stor andel av sine ansatte, og det er heller
og den enkelte virksomhet lykkes i & nd de palagtékke slik at de departementer som har lavest turnover
mal, gjennom at ledere og ansatte har riktig kompegenerelt er blant de der det er minst vanlig a gi slike
tanse og gjar en god jobb. Utviklingen av en lokaltillegg.
lznnspolitikk er et av flere virkemidler for & na dette  Selv om det nye lgnnssystemet ble innfart allere-
malet. Riksrevisjonens undersgkelse viser imidlerticde i 1991 synes malene med utvikling av lokal
at det fortsatt gjenstar en del far den lokale lannspdgnnspolitikk fortsatt ikke & vaere nadd. En forkla-
litikken i departementene kan sies a veere tilstrekkering pa dette kan veere at AAD ikke i tilstrekkelig
lig utviklet. Bl a er det flere departementer som ikkegrad har holdt seg orientert om virkningene av lokal
har tatt alle anbefalte virkemidler i bruk, og i mangelgnnspolitikk i fagdepartementene og derfor ikke har
departementer gjenstar det ogsa en del mht & brukeinnet felge opp og tilpasse virkemidlene til male-
virkemidlene pa en mest mulig effektiv mate. ne. Undersgkelsen viser at AAD har begrenset over-
Riksrevisjonen har foretatt en analyse av om desikt over de store variasjonene departementene i
er en sammenheng mellom stgrrelsen pa turnovernmellom mht hvor mye som skytes inn ved forhand-
det enkelte departement og hvor mye departementéhger etter HTA pkt 2.3.3 og hvor stor andel av de
skyter inn av egne budsjettmidler til de arlige lokaleansatte som far tillegg etter HTA pkt 2.3.4 bokstav
lgnnsforhandlingene. Analysen viser at det ikke sy<). Dermed er AAD heller ikke i stand til se om de-
nes a veere noen sammenheng mellom turnoverniv@artementene bruker disse virkemidlene som forut-
et og hvor store belgp som skytes inn av det enkeltgatt og om de gir de tilsiktede effekter.
departement.
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1 Innledning

kelse av arbeidet med a utvikle lokal lgnnspolitikk i
1.1 BAKGRUNN departementene og departementenes oppfalgning av
Mal- og resultatstyring har de senere &rene blitt utiokal lgnnspolitikk i underliggende etater/virksom-
viklet som en sentral styringsform innenfor norsk of-heter.

fentlig virksomhet. | Norge er reformen bl a behand-

let gjennom St meld nr 35 (1991-92), om statens

forvaltnings- og personalpolitikk. Styringsformen 1.2 BESKRIVELSE AV OMRADET

innebzerer bl a at overordnete myndigheter skal forNedenfor gis en beskrivelse av begrepet lokal lgnns-
mulere mal og kreve resultater fra underliggendepolitikk og ulike virkemidler innenfor lokal lgnnspo-
virksomheter, og at disse er gitt starre frihet til & vel4jtikk.

ge virkemidler som bidrar til & oppfylle mal- og re-

sultatkravene. Begrepet lokal lgnnspolitikk

Det naveerende lgnnssystemet i staten ble tatt|ignnspolitikk kan defineres som malsettinger og
bruk fra og med 1. mai 1991 og inngar som en del ayrinsipper som skal danne basis for lgnnsfastsettel-
mal- og resultatstyringsreformen. Systemet byggegen. Lokal lgnnspolitikk vil vaere retningslinjer eller
pa mer fleksibilitet enn tidligere systemer, samtidigtgringer for Ignnsplassering og lgnnsutvikling som
som det gir virksomhetene stgrre mulighet til a bruytarbeides lokalt. Lokalt niv& er i denne sammen-
ke lgnn som virkemiddel for a rekruttere, utvikle og heng departement eller underliggende virksomhet
b_eholde kvalifiserte medarbeidere. Lo_kale_ arbeidsm_ed den enkelte tjenestemannsorganisasjon som
givere og bergrte tjenestemannsorganisasjoner skapjotpart, i motsetning til sentralt niv& der AAD er ar-

fellesskap utforme en lokal Ignnspolitikk. Den loka- pejdsgiverpart og hvor arbeidstakernes interesser
le |ﬂnnSpO|ItIkken skal danne fundamentet for bad%aretas av hovedsammenslutningene_

fremtidige forhandlinger i virksomheten, og for
lennsfastsettingen som foretas ved rekruttering tikgjllingsvurderingssystemer

tatsf [tni . . . .
stastofvaningen | februar 1993 utgav AAD heftateiledning om stil-

En tidligere undersgkelse har vist at utviklingen S . .
av lokal lennspolitikk ikke er gjennomfert innenfor lINgsvurdering i statertier beskrives stillingsvurde-

alle statlige virksomheter. | heftebkal lannspoli- 1Ng Som en metode for & «veie», rangere og relatere
tikk i staten, Innstilling fra en partssammensatt ar-Stillinger i forhold til hverandre. Formalet er a etab-
beidsgruppéfra januar 1995 (heretter kalt «Innstil- lere en logisk stillingsstruktur basert pa stillingenes
ling 1995») presenteres resultatene fra en spgrreu [E‘V og innhold. Dekt ﬁ)oengteres at det er Zt'”'.ng o9
dersgkelse om status i arbeidet med lokal Ignnspol{Ke Person som skal vurderes, og at vurderingene
tikk. Undersgkelsen viste at 54 % av virksomheten®?! foretas ut fra felles, aksepterte faktorer. Videre
oppgav at de hadde utviklet en felles lgnnspolitikk €ter det at vurderingen skal baseres pa fakta om
mens 46 % oppgav at de ikke hadde utviklet en felStillingen — beskrivelse av mal, krav og oppgaver.
les Ignnspolitikk. | undersgkelsen «Hva skjer med Oruten a veere et viktig hjelpemiddel i utformingen
lsnnspolitikken? Utvikling av lokale lgnnssystem i @V den lokale lgnnspolitikken, beskrives stillings-
offentlig sektor» fra 1996 kom ForskningsstiftelsenVUrdering ogsa som nyttig i andre sammenhenger:
FAFO fram til at praktiseringen av det nye lgnnssysStillingsbeskrivelsene som danner grunnlaget for
temet beerer preg av at ulike lgnnssystemer og tragyurderingen av stllllngoene avklarer _ansv:ilrsomrader
0g arbeidsoppgaver pa en systematisk mate. Som ek-

sjoner for lgnnspolitikk lever side om side. Et resul- A > .
tat- og prestasjonsbasert lgnnssystem dominerer F§TPIer pa faktorer som stillingene kan analyseres i
orhold til nevner veiledningen: vurderingsevne,

det retoriske planet, mens et stillings- og kompetan=* . . !
sebasert Ignnssystem fremdeles er dominerende pAnIegging/organisering og utdanning/kompetanse.
det praktiske planet. .

Det er alts& uvisst om malene med utvikling avY telses-/personvurderingssystemer
lokal lgnnspolitikk er nadd. P& denne bakgrunn hatfglge heftetLokal lgnnspolitikk — Innstilling fra en
Riksrevisjonen gnsket & foreta en neermere undersgartssammensatt grupplea januar 1992 (heretter
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kalt «Innstilling 1992») er personvurdering & vurde-1.3 FORMAL OG PROBLEMSTILLINGER

re den enkelte ansatte i forhold til stillingen. Vurde-gom3jet med analysen har veert & vurdere arbeidet
ffed & utvikle lokal lennspolitikk i departementene,

far ut av de oppgaver stillingen er palagt og hvilkegett j forhold til de overordnete politiske og admini-

resultatmal som oppnas i forhold til de forventningerg;-ative maisettingene pa omradet. Videre har analy-
til maloppnaelse som er satt. Det nevnes faglgend

3 . S §en omfattet departementenes oppfalgning av lokal
eksempler pa vurderingsfaktorer: iderikdom, beslutygnnqholitikk i underliggende etater/virksomheter.
ningsevne, arbeidsprestasjoner, evne til a sette S€g | jenne sammenheng er falgende problemstillin-
inn i nye oppgaver, aktiv stgtte til virksomhetens be-ger undersakt:

slutninger, initiativ, innsats, motivasjon, evne til 51 AADs ansvar som sentralt arbeidsgiverorgan pa
finne praktiske lgsninger, pélitelighet, evne til &~ radet lokal Iznnspolitikk:
samarbeide og til & kommunisere med andre, evne til _ Hvordan har AAD klargjé)rt sitt ansvar og de-
a tale stress, fleksibilitet og serviceinnstilling. For finert overordnete mal og strategier?
lederstillinger er i tillegg felgende vurderingsfakto-  _ yordan falger AAD opp kravene om resul-
rer aktuelle: evne til & motivere og utvikle medarbei- tatrapportering fra fagdepartementene?
dere, evne il & administrere og fordele oppgaver o9 _ | "hyilken grad bidrar AAD til & initiere og
ansvar, evne til a planlegge/organisere og evne til a fremme en lokal lennspolitikk som stimulerer
delegere oppgaver og personalledelse. til utvikling og resultatoppnaelse?

— Huvilke kriterier legger AAD til grunn for opp-
Personalplaner rettelse av forhandlingssteder?

P& grunnlag av virksomhetens fremtidsplaner legged Fagdepartementenes ansvar i forbi_ndelse med lo-
det opp en personalplan som gjer det mulig for eta- k&l lannspolitikk i egen virksomhet: ,
tens ledelse & fare en malrettet lenns- og personalpo- — HVilke virkemidler bruker departementene i

litikk. Personalplanen skal bl a inneholde en oversikt arbeidet med a utave lokal lgnnspolitikk?
over hvilke kompetansebehov virksomheten har i — Hvordan anvender departementene ulike vir-
planperioden for at malene skal kunne n&s og hvil- kemidler for a na virksomhetenes mal innen-
ken kompetanse som allerede finnes. for de rammene som lgnnssystemet setter?

— Kan det pavises en sammenheng mellom stgar-
relsen pa turnover og bruken av lgnnspolitiske
virkemidler som lokalt avsatte midler til for-
handlinger og forhandlinger pa seerlig grunn-

Arlige lokale Ignnsforhandlinger etter HTA (Ho-
vedtariffavtalen i staten) pkt 2.3.3

| forhandlingene om nye hovedtariffavtaler og for- lag (jf HTA pkt 2.3.3 0og 2.3.4)
handlingene for annet avtalear fastsettes rammen for — | hvilken grad er utviklingen av lokal lgnns-
de lokale lgnnsforhandlinger. De lokale forhandlin- politikk i samsvar med de politiske og admi-

gene skal ta til s& snart de sentrale avtaler er inngatt nistrative forutsetningene?
og fordelingen av gkonomiske midler mellom for-3 Fagdepartementenes oppfglging av lokal lgnns-
handlingsstedene er avsluttet. Forhandlingene skal politikk i sine underliggende virksomheter:

forega i de virksomheter som har fatt forhandlings- — Hvordan klargjer departementene sitt ansvar

adgang, og i departementet for departementets egne  og definerer overordnete mal og strategier for

medarbeidere og de @gvrige virksomheter i departe- underliggende virksomheter?

mentsomradet. — Hvordan ivaretar fagdepartementene kravene
til resultatrapportering fra sine underliggende

Lokale forhandlinger p& seerlig grunnlag etter HTA virksomheter? _

pkt 2.3.4 — Huvilke tiltak har fagdepartementene iverksatt

for at underliggende virksomheter skal utvikle
en lokal lgnnspolitikk som samsvarer med
malsettingene?

Det kan veere behov for & lgse spesielle situasjoner
som oppstar i tariffperioden. | HTA fremgar det av
pkt 2.3.4 at partene lokalt kan fgre forhandlinger
dersom det:
a) har skjedd vesentlige endringer i de forhold som
er lagt til grunn ved fastsetting av stillingens/ar-l'4 AVGRENSNING
beidstakernes lgnn. | rimelig utstrekning tas ogs&artleggingen er rettet mot arbeidsgiversiden og
hensyn til endringer som har skjedd gradvis ovegjengir derfor dennes syn pa status for lokal lgnn-
lengre tid. spolitikk i det enkelte departement og i forhold til
b) er gjennomfart effektiviseringstiltak uten pro- oppfelging av underliggende virksomheter. Det er
duktivitetsavtale, men som har gitt gevinster sonsaledes ikke undersgkt om arbeidstakersiden i de
tilfredsstiller de krav som er satt for inngaelse awrespektive departementer har samme oppfatning om
slik avtale. status for lokal lgnnspolitikk. Det er ikke foretatt
c) er seerlige vansker med a rekruttere eller beholdkartlegging av lokal Ignnspolitikk rettet direkte mot
spesielt kvalifisert arbeidskratt. underliggende virksomheter.
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2 Metoder og gjennomfaring

2.1 DATAINNSAMLING 2.2 FREMSTILLING AV DATA

Analysen av lokal lgnnspolitikk i samtlige departe- Datamaterialet er kategorisert og blir fremstilt gjen-
menter og deres oppfalgning av underliggende virknom tabeller og oversikter. Intervjuguiden, med en
somheter er basert pa informasjon hentet inn gjerrekke pa forhand definerte svaralternativer, dannet
nom dokumentanalyse og intervjuer. Innhenting awitgangspunktet for kategoriseringen av dataene. |
data har foregatt i perioden mars 1998 til juli 1998.den grad det har veert hensiktsmessig, er det ogsa fo-
Intervjuene ble gjennomfgrt med bakgrunn i enretatt en kategorisering av svar som er gitt pa apne
intervjuguide som ble oversendt departementene pspgrsmal. Datainnsamlingen viste at begrepsbruken
forhand. Pa bakgrunn av AADs overordnete rolle padvarierer mellom departementene. Dette kom f eks til
omradet ble det foretatt et eget intervju med Ar-uttrykk ved at departementene ofte brukte forskjelli-
beidsgiveravdelingen i dette departementet for @e begreper eller uttrykk pa et virkemiddel i den lo-
kartlegge hvilke funksjoner departementet utfagrer kale lgnnspolitikken som reelt sett er det samme. For
denne forbindelse. at kategoriseringen skal gi et mest mulig riktig bilde
Foruten en gjennomgang av dokumenter fraav den faktiske situasjonen har vi sett pa innholdet i
Storting, regjering og ulike utvalg, bygger doku- begrepene departementene har benyttet, og foretatt
mentanalysen pa falgende dokumenter fra de uliken kategorisering av datamaterialet ut i fra dette.
fagdepartementene: personalpolitiske retningslinjer, Et av siktemalene med undersgkelsen har veert a
beskrivelse av stillingsvurderingssystemer, persoundersgke om det kan veere en sammenheng mellom
nalplaner, forhandlingsprotokoller og Ignnsstatis-starrelsen pa turnover og bruken av lgnnspolitiske
tikk. virkemidler som lokalt avsatte midler til forhandlin-
Etter avsluttet datainnsamling ble det skrevet reger og forhandlinger pa seerlig grunnlag (jf HTA,
ferater for samtlige departementer, der skriftlig oghenholdsvis pkt 2.3.3 og 2.3.4). Videre er det foretatt
muntlig informasjon dannet grunnlaget for en be-en analyse av variasjonene i turnover mellom ulike
skrivelse av den lokale lgnnspolitikken i hvert enkeltstillingskategorier i arene 1996 og 1997. Turnover-
departement. Slik utdypet og supplerte datakildengallene er utarbeidet av de enkelte departementene,
hverandre. Referatene ble sendt til departementerey det kan vaere variasjoner mellom departementene
til gjennomgang for & oppklare eventuelle manglerj hvordan dette er gjort.
feil, misforstaelser eller feilaktige oppfatninger. |
samme forbindelse ble departementene bedt om a
komme med tilleggsopplysninger.
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3 Revisjonskriterier

Kilder for revisjonskriteriene — de lover og sentralt inngatte avtaler som gjelder

Revisjonskriteriene er utledet av fglgende kilder: pa omrédet .
_ NOU 1990:32 Statens lgnnskomité av 1988 — de budsletteroog fullmakter som den lokale virk-
_ St prp nr 75 (1990-91) Om lgnnsregulering for ~ SOmhet har fatt
de offentlige tjenestemenn m fl
— Innst S nr 161 (1990-91) Innstilling fra forbru-

ker- og administrasjonskomiteen om lgnnsregug 1 pE OVERORDNETE MALENE MED
lering for de offentlige tienestemenn m. fl LOKAL LANNSPOLITIKK

— St meld nr 35 (1991-92) Om statens forvalt- :
nings- og person(alpolitikk) S > 1O St meld nr 35 (1991-92) Om statens forvaltnings-

— Innst S nr 63 (1992-93) Statens forvaltnings- og?d Personalpolitikk beskrives personal- og ledelses-
personalpolitikk politikken som en grunnpilar i Regjeringens arbeid

— St prp nr 1 (1993-94) Administrasjonsdeparte-for a reformere statlig sektor. Personalkostnadene
utgjar en stor del av statens lgpende utgifter. Bedre

mentet . .
— St prp nr 1 (1995-96) Administrasjonsdeparte-bwk av medarbeidernes ressurser vil derfor vaere en
mentet forutsetning for & fa til en mer effektiv og malrettet

statsforvaltning. Videre heter det at hovedmalet for
personal- og ledelsespolitikken vil veere a bidra ak-
tivt til at statsforvaltningen og den enkelte virksom-

het lykkes i & na de palagte mal, gjennom at ledere

— Lokal lgnnspolitikk i staten — Innstilling fra en 09 ansatte har riktig kompetanse og gjer en god

partssammensatt arbeidsgrupjpe januar 1995 jobb. Dette skal oppnas bl a gjennom en lgnnspoli-

_ Hovedtariffavtalen i staten (HTA) 1. mai 1996 — tikk som stimulerer til utvikling og resultater og
30. april 1998 giennom a delegere personalpolitiske virkemidler.

—  @konomireglementet for staten fastsatt ved konPersonalpolitiske virkemidler kan, foruten lgnnspo-

gelig resolusjon 26. januar 1996 litikken, veere tildeling av arbeidsoppgaver, ansvar i
— Bevilgningsreglementet arbeidssituasjonen, tilbud om kompetanseoppbyg-
— Debattheftet Arbeidsgiverfunksjonen i staten, 9ing g ulike sosiale goder.

politikk, prinsipper og rolleffra januar 1998 | forbindelse med behandlingen av St meld nr 35

(1991-92) Om statens forvaltnings- og personalpoli-

- . tikk sluttet Stortinget seg til at mal- og resultatsty-
Lokal lannspolitikks rettslige status ringssystemet skal benyttes for & male forvaltnin-
Det formelle grunnlaget for utvikling av en omforent gens evne til & komme fram til de resultater Stortin-
lokal lgnnspolitikk er verken forhandlinger eller get forutsetter ved sine vedtak, jf Innst S nr 63
draftinger slik vi kjenner begrepene fra det statlige(1992-93).
tariffomradet. Dersom partene ikke kommer til enig-  Det nye lgnnssystemet som ble innfgrt med virk-
het, kan ikke de tillitsvalgte eller arbeidsgiver krevening fra 1. mai 1991 statter oppunder mal- og resul-
voldgift, og arbeidsgiver kan ikke bruke sin styrings-tatstyringsreformen. Systemet er mer fleksibelt enn
rett. Videre heter det i «Innstilling 1992» at utvikling tidligere systemer og apner for at den enkelte virk-
av lokal lgnnspolitikk ikke kan presses fram medsomhet kan fgre sin egen lokale lgnnspolitikk. Den
makt. En omforent lokal Ignnspolitikk (dvs en enkelte virksomhet skal selv — innenfor gitte ramme-
lgnnspolitikk oppnadd ved enighet mellom partenepetingelser — avgjagre hvordan den best kan velge og
kan bare oppnas dersom politikken utformes slik aanvende de lgnnsrelaterte virkemidler for & oppfylle
alle parter ser seg tient med den. Incitamentet til utmal og resultatkrav. Den lokale Ignnspolitikken skal
vikling av en lokal lgnnspolitikk er at den kan veereligge i bunn for lokale lgnnsforhandlinger og lgnns-
et virkemiddel for & na virksomhetens mal. opprykk. I St meld nr 35 (1991-92) heter det at ut-

Den lokale Ignnspolitikken kan bare utformes in-vikling av lokal lgnnspolitikk pa sikt ber fare til at
nenfor: en stgrre del av lgnnsdannelsen skjer lokalt. Den lo-

— St prp nr 1 (1997-98) Planleggings- og samord
ningsdepartementet

— Lokal lgnnspolitikk — Innstilling fra en partssam-
mensatt gruppéra januar 1992
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kale lgnnspolitikken henger neert sammen med de3 legger til rette for at forhandlingsadgangen kan
partementets/virksomhetens totale personalpolitikk, delegeres sa langt som mulig
og ma betraktes som en integrert del av denne.

Staten ma ogsa ta hensyn til markedskreftene for De tre ovennevnte punktene legges til grunn som
a trygge sitt personalbehov, slik at den blir i stand tihovedkriterier for vurderingen av AADs ivaretakel-
a rekruttere og beholde kvalifiserte medarbeidere §e av sitt ansvar som sentralt arbeidsgiverorgan pé
konkurranse med andre arbeidsgivere. | denne samdmradet lokal lgnnspolitikk.
menhengen vil lgnn veere et viktig virkemiddel.
Lennsfastsettelsen vil igjen bygge pa virkemidler

som lokale Ignnsforhandlinger, stillingsvurderinger,3 3 FAGDEPARTEMENTENES ANSVAR |
ytelses-/ personvurderinger og personalplaner. ' FORBINDELSE MED LOKAL

LONNSPOLITIKK

3.2.1 Fagdepartementenes ansvar for utvikling
32 QQBEISQ(SEY\/A\ERR%CF)QI\(Q ASI\IIE ';ERS\';IE ADET av lokal lgnnspolitikk i egen institusjon

. en enkelte virksomhet ma ut fra sin virksomhets-
e o A2 7 g prsonlpaner o budsiet e ik 5 per.
jene i forhandlingssystemet. Dette omfatter bl a agonalpolltlkk med lznnspolitikk som en integrert

- L - ~del. | debatthefteArbeidsgiverfunksjonen i staten,
gg%sf;ﬂngiselgfasl ee ¥§mg§gﬁnr§é?lngsllnjer for gjenpolitikk, prinsipper og rollerfra januar 1998 utgitt

Som «rammedepartement» pa det administrativgv AAD forutsetter departementet bl a at arbeidsgi-

o : . Vere lokalt utvikler retningslinjer for stillings- og
omradet er AAD ansvarlig for at lgnnsreformer b“rpersonvurdering og anvender virkemidlene aktivt

innfert i forvaltningen og fulgt opp i samsvar med fPr & nd virksomhetens mal innenfor de rammer som

forutsetningene. For 4 na malsettingene med IOkz%Jnnssystemet setter. | «Innstilling 1995» anbefales
lannspolitikk forventes det at AAD ivaretar falgende det bl a at den lokale Iznnspolitikken ma vaere skrift-

tre oppgaver: _ , lig nedfelt
1 utvikler sektorovergripende regler, strategier og | St méld nr 35 (1991-92) Om statens forvalt-

fgﬁ?}gag?iﬁuoor ug’\'}g;ﬂgrgrg O“rﬁgdsggt.'ggnﬁv lokal nings- og personalpolitikk omtales bruken av ulike
P 9 J 9. virkemidler i personalpolitikken. Det heter her at

Det er AAD som er overordnet myndighet til a omstillingsbehovet og arbeidsmarkedssituasjonen er

trekke opp mal og kreve resultater innenfor detblant de forhold som vil avgjgre hvilken vekt man

lennspolitiske omradet. Det er dette departemenékal legge pa de ulike virkemidler, lann inkludert.

tet som skal initiere og fremme en statlig I‘Z’nns"Dette ses i sammenheng med at virksomhetene skal

politikk som stimulerer til utvikling og resultat- = .
o unne ha det antall kvalifiserte og motiverte medar-
oppnaelse. Departementet har en rolle som p eidere som er ngdvendig.

driver og koordinerende aktar, som skal ivareta
felles behov i staten gjennom utvikling av bl a . . .
sektorovergripende regelverk, strategier og stanStilingsvurderingssystemer og ytelses-/person-
darder vurderingssystemer

2 felger opp fagdepartementene pa en slik mate dtpkt 1.3 i «Innstilling 1992» heter det at samtlige
disse settes i stand til & utvikle lokal lgnnspoli-virksomheter ma gi retningslinjer om en vurdering
tikk etter intensjonene, og at fagdepartementenav de oppgaver som er lagt til stillinger og stillings-
kan fglge opp lokale arbeidsgivere innenfor singrupper og en avveining av stillingene mot hverand-
sektor. re. Videre ma det gis retningslinjer om oversikt over
AAD har et oppfalgingsansvar overfor lokale ar- de personrelaterte ferdigheter og den resultatoppna-
beidsgivere i staten. Det medfgrer at departeelse som virksomheten vil belgnne. | pkt 2.4 heter
mentet har ansvar for & utvikle oppleering i selvedet at de sentrale tariffpartene mener det er ngdven-
lgnnssystemet og i bruken av det. Herunder fordig med systematiske vurderinger i to trinn — av stil-
ventes det at departementet utarbeider tilfredslinger og medarbeidere — for & kunne bruke de mu-
stillende oppleeringsmateriell om lgnnssystemetigheter som ligger i det nye lgnnssystemet.
og hvordan det skal iverksettes. Statskonsult kan | heftet heter det ogsa at det bar foretas en grup-
veere et virkemiddel i opplaeringsarbeidet pering av stillinger med sammenfallende krav. Ved
En sentral forutsetning ved mal- og resultatsty-en slik gruppering er det hensiktsmessig a ta ut-
ringsreformen er at gjennomfgarte tiltak vurderesgangspunkt i den fordeling av stillinger som finnes i
i forhold til oppstilte malsettinger. AAD skal Ignnssystemets lgnnsplaner og koder.
jevnlig evaluere og vurdere de retningslinjer og  Nar det gjelder personvurderinger heter det at
rammebetingelser som er lagt til grunn for utvik- vurderingen ikke bar bestd av for mange faktorer,
lingen og iverksettingen av lokal Ignnspolitikk  fordi dette vil gjgre vurderingen uoversiktlig. Det
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ma velges faktorer som dekker de vesentligste sidenv og avtaler, kravfrist og mgteplan for gjennomfg-
av de krav partene vil sette til arbeidstakeren. Videreingen.
heter det at medarbeiderne ma fa sin kompetanse | «Innstilling 1995» heter det at arbeidsgruppen
vurdert i forhold til stillingens krav; utdanning, prak- anbefaler arbeidsgiver minst én gang i aret & legge
tisk erfaring og ferdighet. Dersom arbeidstakeren efram lgnns- og personalstatistikk. Statistikken bgar
leder, vil det i tillegg til de generelle vurderingsfak- legges fram til drafting pa det forberedende mgte
torene ogsa veere aktuelt & utvikle lederrelaterte krisom arbeidsgruppen anbefaler at virksomhetene
terier. gjennomfgrer. Hva personal- og lgnnsstatistikken
I NOU 1990:32 Statens lgnnskomité av 1988 heskal inneholde, ma bli opp til partene lokalt & avgje-
ter det at det nye lgnnssystemet kan bli redskap fae, ut fra hvilke behov virksomhetene har. Eksem-
virksomhetene til & utfgre sine oppgaver og gi motipler pa slik personal- og lgnnsstatistikk kan veere:

vasjon til innsats for den enkelte arbeidstaker. — lgnnsniva og lgnnsutvikling for de ulike stil-
lingsgruppene, totalt og fordelt pa kjgnn
Personalplaner/kompetanseplaner — turnover

De sentrale tariffpartene er enige om at det nye naturlig avgang

lgnnssystemet forutsetter at virksomhetene utformer

en lokal Ignnspolitikk der egen virksomhets- og pery, ggét}?;drr??‘greslr ar;]a[ilegt]j?eﬂi\(l)?;;%rnz t:vlrgggusvfglr, ]%%_
sonalplan danner grunnlag for fastsetting av lgnn

kriterier. Shandllngene. Bemanningsmessige prioriteringer og

. . riterier til grunn for personvurderinger utgjer de to
Det enkelte departement og statlige V'rksomheﬁ(orholdene som arbeidsgiverne bgr vurdere far for-

har ansvaret for at egen virksomhet drives eﬁekt'vhandlingene. Det er viktig at de ansattes organisasjo-
og at det utarbeides planer for kompetanseutvikling Ler trekkes med 0g at de ansatte i den enkelte grunn-

fo_rhold t'l. nye og endrede behov g forutsetnlnge'r.enhet ogsa inviteres til en diskusjon omkring utvik-
Videre stilles det krav til budsjett- og personaladml—Iin en av bemanninasmesside brioriterinaer oq tolk-
nistrasjonen i de virksomheter som farer egne for- g 9 ge p gerog

. . . ning av vurderingskriterier i egen enhet.
handlinger. Forhandlingsansvaret krever at virksom | samme hefte fremgar det videre at arbeidsgi-

hetene har en godt utbygget personaladmlnlstraSJoQ/.ersiden utarbeider sine tilbud og organisasjonene

Det ma pa grunnlag av virksomhetenes fremtldspIaEine krav ut fra revidert basis for lokale lgnnsfor-
i

e e a2t o persenallaner som 9er dekanainger g den gkonoriske ramme or formanc
Ilznns- og personalpolitikk ngene det enkelte ar. Det er trolig en fordel om det-
| «Innstilli L . _ te uttrykkes i dokumenter som inneholder de ngd-
«Innstilling 1992» blir det vektlagt at ulike for vendige faktiske obplvsninaer od en bearunnelse
mer for kompetansoe er nﬂdvoendig for at den enkelt i hje?lp for motpar?epng vurgeringgog diskgsjon un-
\éirgﬁﬂwgﬁélggﬂeg%iig}gergsl' Personalplanen sk er forhandlingene kan det veere nyttig bade med en
. . .generell begrunnelse for totaliteten i forslagene og

h h?/a"rl](ee rrsdrgﬁ(afgn;f%eg;gxe \Q&E??(Tr?ﬁéer?éshar 'for hvert enkeltforslag. N&r det gjelder & legge fram
- Evilk%n kompetanse som allerede finnes i virk-2€9runnelser som dreier seg om personiige tillegg
somheten basert pa en vurdering av faglig utvikling og presta-
sjoner hviler det fgrst og fremst et ansvar pa arbeids-

giversiden.

. Arbeidsgiversiden har ansvar for & informere
332 h%lflaggt;?{#:\;}gllgﬁg rpﬁ,:tgr?, 3 resten av ledelsen i virk§omheten og de som fér'ut-
e telling gjennom forhandlingene om resultatet av dis-

Ifalge HTA pkt 2.3.3 skal det gjennomfaeres lokalese, De tillitsvalgte har ansvar for & informere sine
forhandlinger i virksomheten/forhandlingsstedet,medlemmer om resultatet av forhandlingene. I til-

dersom en av fglgende betingelser er oppfylt: legg ber partene sammen ta et ansvar for & informere

— det sentralt er avsatt midler fra den gkonomiske/irksomheten som helhet — ikke bare om de konkrete
rammen til lokale forhandlinger beslutninger en er kommet til enighet om, men ogsa

— arbeidsgiversiden skyter inn midler/inntekter fraom eventuelle gjennomgéende premisser en er blitt
virksomheten enige om a legge til grunn.

— lennsendringer ved skifte av arbeidstakere viser Det er en fordel om partene lokalt gjennomfarer
overskudd en oppsummering/evaluering av prosessen med sikte

pa ytterligere forbedringer kommende ar.

Etter HTA pkt 2.3.1 skal det fer de arlige for- Nar det gjelder bruk av virkemidler og grunnlag
handlingene starter gjennomfares et forberedend®r lokale forhandlinger, blir det i «Innstilling 1992»
mgte mellom partene. Tema for mgtet vil bl a veerepplyst at etablering av stillingsgrupper vil kunne
en gjennomgang av forhandlingsgrunnlaget, for-avdekke at det for en del av virksomhetens medar-
handlingspottens starrelse, hensynet til likestillingbeidere er manglende samsvar mellom den stillings-
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gruppe vedkommende er i og de krav som stilles. Vilgningsreglementets 8§ 2 og 13. For a gjennomfg-
de fleste tilfeller vil dette trolig ogsa bety feil av- re en formalstjenlig rapportering, skal departementet
lznning i forhold til reell stilling. Et opprydningsar- pase at det for hver underliggende virksomhet blir
beid ma da foretas for & bringe samsvar mellom forutarbeidet metoder og resultatindikatorer/kriterier
mell stillingsbetegnelse og reelt stillingsinnhold, ogsom skal brukes som ledd i vurderingen av om virk-
det vil kunne danne et av grunnlagene for de lokalsomheten ved rapportperiodens utlgp viser resultater
forhandlingene. i samsvar med det som er fastsatt.

Bruk av ytelses-/personvurderinger er aktuelt i Som et ledd i formaliseringen av etatsstyring,
forbindelse med vurderingen av om medarbeidernéremgar det av St meld nr 35 (1991-92) at departe-
tilfredsstiller de normalkrav som settes til stillingen, mentet skal fgre et aktivt tilsyn med etatenes virk-
med tanke pa kompetanse og utfaring. Her skal aisomhet.
beidsgiver bade se pa dagens krav og de krav fremti- | debattheftetArbeidsgiverfunksjonen i staten,
den vil stille. Hvis arbeidstakeren ikke tilfredsstiller politikk, prinsipper og rolleutgitt av AAD i januar
stillingens niva eller har et lavt prestasjonsniva, ma998 fremkommer det at departementene har en ge-
det vurderes om det er grunnlag for & gi lenn utovenerell adgang og plikt til & felge opp sine underlig-
stillingens laveste plassering. Medarbeidere som liggende virksomheter. Ansvaret omfatter tildeling av
ger over nevnte niva vil kunne fa en hayere lgnn inressurser gjennom budsjettet, formulering av resul-
nenfor de lgnnsalternativene som gjelder for stillin-tatkrav og delegasjon av fullmakter. Tilbakefaring
gen. Dette fremkommer av arbeidet til den partssamav informasjon om bl a i hvilken grad oppstilte mal
mensatte gruppen fra 1992. og resultatkrav nas er en viktig betingelse for at de-

Av NOU 1990:32 Statens lgnnskomité av 1988partementene skal kunne utgve sitt styringsansvar.
fremgar det at den enkelte medarbeiders dyktighet | «Innstilling 1992» heter det at det er fagdepar-
skal veie mer enn hva tilfelle har veert tidligere. tementets ansvar at oppleering i selve lgnnssystemet

Nar det gjelder likestilling heter det i NOU og i bruken av det blir gjennomfgart innen egen sek-
1990:32 Statens lgnnskomité av 1988 at det viktigsteor.
tiltaket ved innfgring av nytt lannssystem er at parte-
ne pa alle nivaer tar med likestillingsaspektet, og a .
dette gjelder bade i sentrale og lokale forhandlingerOPPretteise av forhandlingssteder

Ifalge NOU 1990:32 avgjgr departementene hvor

. forhandlingene i departementsomradet skal fares. |

3.3.3 Fagdepartementenes oppfalging av praksis er det imidlertid AAD og ikke det enkelte
underliggende virksomheter fagdepartement som foretar denne avgjgrelsen. Det

Av gkonomireglement for staten, § 3.1 fremgar deforutsettes at forhandlingsadgangen delegeres til
at hvert departement innenfor sine ansvarsomradetirksomhetene i departementsomradet sa langt rad
skal fastsette mal og resultatkrav som skal realiseresr, men det stilles krav om at virksomhetene har en
innenfor rammen av de vedtatte bevilgninger utergodt utbygget personaladministrasjon og et budsjett-
uhjemlede overskridelser, samt & rapportere pa eng gkonomisystem som gjgr at de til enhver tid har

hensiktsmessig mate om oppnadde resultater, jf bdull oversikt og styring over sine utgifter.
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4 Faktabeskrivelse

4.1 AADS IVARETAKELSE AV SITT underliggende virksomheter viste AAD til ulike bro-
ANSVAR SOM SENTRALT sjyrer og informasjonshefter som er utarbeidet (blant
ARBEIDSGIVERORGAN PA OMRADET annet om arbeidsgiverfunksjonen i staten) og til den

| mote med Riksrevisjonen pekte AAD pa at Nou'adgivningsfunksjon som Statskonsuilt har hatt pa
1990:32 Statens lgnnskomité av 1988 ligger tild€tte omradet. Utviklingen av lokal lgnnspolitikk er
grunn for utviklingen av lokal Ignnspolitikk, men at 095 Jekvnllg tatt opp | mater (bl?m annet gjennom
den videre utviklingen av lokal lannspolitikk hele ti- Nettverksgrupper) med personaladministrasjonen i
den er en lgpende prosess, der man seerlig | forbif@gdepartementene. Videre har AAD tatt initiativ til

delse med de Arlige lgnnsforhandlingene legger fgkUrs 0m lokal lgnnspolitikk og forhandlinger i regi
ringer for den videre utformingen. AAD understre- &V Statskonsult. A

ket at departementet ikke har noen ensidig myndig- AAD har utviklet regelverket i forbindelse med
het pa omradet lokal lznnspolitikk; de sentrale forin-d€ tvistesaker fra lokale forhandlinger som bringes
gene for utvikling av lokal lennspolitikk er gjen- NN for Statens lannsutvalg. Statens lennsutvalg har
stand for forhandlinger mellom arbeidsgiver- og ar-°M 12g 20 saker til behandling gjennom aret. Etter
beidstakersiden. departementets oppfatning er antallet tvistesaker
lavt, seerlig i forhold til kommunal sektor, og indike-
rer at de lokale partene i hovedsak finner omforente

4.1.1 AADs ivaretakelse av sitt ansvar mht a lgsninger.

utvikle sektorovergripende regelverk,

strategier og standarder Bruken av virkemidler i den lokale Ignnspolitikken

Nar det gjelder regelverk fremgar det av St prp nr 75

(1990-91) Om Ignnsregulering for de offentlige tje-~AD Mener de sentrale virkemidler for gjennomfa-

nestemenn m fl. at AAD i samarbeid med hovedfing av en lokal lgnnspolitikk er tilrettelegging av

sammenslutningene og Norsk Leererlag ville utarbeif@mmene og at det avsettes midler til giennomfaring

de veiledende retningslinjer for utforming av lokal &Y lokale forhandlinger. Nar det gjelder bruken av
lannspolitikk. Dette resulterte i heftehekal lanns-  Virkemidler i det enkelte departement/virksomhet
politikk — Innstilling fra en partssammensatt gruppemener AAD at dette ma vurderes av disse selv, uten

fra januar 1992 ogokal lennspolitikk i staten, Inn- 3t AAD kommer med palegg eller anbefalinger om

stilling fra en partssammensatt arbeidsgruppe fra jalVilke virkemidler som bar benyttes.

nuar 1995. De sentrale tariffpartene gav i «Innstilling 1992»
Med hensyn til ansvars- og rollefordelingen mel-uttrykk for at de mener det er ngdvendig med syste-

lom AAD og fagdepartementene ser AAD pa Segmatig,ke vurderinger i to trinn — av stillinger og med-
selv farst og fremst som et «rammedepartement&/Peidere —for a kunne bruke de muligheter som lig-
er i det nye lgnnssystemet. AAD mener imidlertid

Det er linjeledelsen, dvs det enkelte fagdeparteme . . o~ .
at virkemidler som stillingsvurderingssystemer og

som har ansvaret for oppfalgingen av urmlerl'ggendytelses—/personvurderingssystemer ikke lenger har

virksomheter nar det gjelder utvikling av lokal ik iral - da det | i
lennspolitikk. P& oppfelgingssiden fremhevet AAD €1 K€ Sentral posisjon Som da det nye 1annssyste-

f f 9 et ble innfﬁrt_i 1991. Nedenfor g_is en be_skrive_lse
ﬁ;rdter; ?Sm(s?(\)/ﬁ(rec;:rdnet agdepartement for omradég‘v AADs rolle i forbindelse med disse to virkemid-

— & ivareta partsoppgaven som det er a kontrollerléene'
at bestemmelsene i HTA fglges . )
— & ha en padriverrolle mht & pase at lokal lsnnspo>tillingsvurderingssystemer

Ijtikk utvikles . | samarbeid med et konsulentfirma og Statskonsult
— a ha en oppfglgningsrolle nar det gjelder lennshar AAD utviklet et stillingsvurderingssystem til-
fastsettingen passet statlige virksomheter. Systemet ble utarbeidet

som en grunnversjon generelt tilpasset statlige virk-
Nar det gjelder strategier og standarder for utvik-somheter. Utviklingen av systemet skjedde gjennom
ling av lokal lgnnspolitikk i fagdepartementene oget praveprosjekt i 1992. Gjennom fire pilotprosjek-
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ter og et sentralt utviklingsprosjekt ble det skaffet tilsgkelser som viser generelle erfaringer med bruk av

veie et omfattende informasjons- og erfaringsmateristillingsvurderingssystemer i staten.

ale. | hefteiVeiledning om stillingsvurdering i staten Pa spgrsmal om hva AAD anser som de stgrste

utgitt av AAD i februar 1993 blir det gitt en presen- vanskelighetene ved stillingsvurderingssystemer

tasjon av dette systemet. Etter at systemet var utviksvarte departementet at det er en stor utfordring a til-

let gjennomfarte Statskonsult, i samarbeid medasse systemene til de lokale behov. Det mest hen-

AAD, oppleering i det. Statskonsult gjennomfarte siktsmessige mener departementet er & utvikle sa

ogsa temadager med generell innfaring i stillings-enkle systemer som mulig. AAD mener ogsa at dy-

vurdering og hvor ulike systemer ble presentert. namikken i forvaltningen krever at systemene ma
AAD pekte pa at HTA gir en rangering av stil- veere i utvikling, og at for rigide og detaljstyrte sy-

linger og saledes er en form for stillingsvurderings-stemer gjgr at oppfalgingen blir vanskelig.

system. | nevnte hefte pekes det ogsa pa at de eksis-

terende lgnnsplaner (oversikt over I“n”Splasserinoge‘VteIses-/personvurderingssystemer

for de ulike stillingsgruppene innenfor tariffomra- _ _
det, tatt inn som vedlegg til HTA) i staten er baser®AD har ikke noen oppdatert oversikt over hvor

p& en «stillingsvurdering» foretatt av de sentrale talange departementer og underliggende virksomhe-
riffpartene. Utover dette opplyste AAD at det har ut-ter som foretar vurderinger av ytelse/personer, men
arbeidet eksempler pa kriterier for stillingsvurde-Viste til en undersgkelse som ble gjennomfart i 1994

ringssystemer som departementene/virksomheterfed €r oppsummert i «Innstilling 1995». Undersgkel-
kan benytte. sen viste at 60 % av virksomhetene hakiderier

AAD mener at fleksibilitet er et viktig kriterium; for vurdering av ytelse, men det ble i undersgkelsen
systemet skal veere enklest mulig & bruke. Departdkke spurt om systemer for vurdering av ytelse.
mentet understreket at utvikling av en omforent lo- Departementet har ikke noen oppdatert oversikt
kal Ignnspolitikk bare kan oppnds ved at partenéVer ulike typer ytelses- og personvurderingssyste-
kommer til enighet, og at prosessperspektivet derer i departementene og underliggende virksomhe-
med er viktig; lokale tilpasningsprosesser skal fremier- AAD fremhevet imidlertid at lokale behov ma
me fleksibilitet, &penhet og resultater. veere retningsgivende for kompleksiteten i ytelses-

Et annet kriterium for stillingsvurderingssyste- 09 personvurderingssystemene.
mer er at de skal vaere personuavhengige. AAD pek- AAD har bistatt/veiledet fagdepartementer og
te pa at det kan veere vanskelig & skille mellom stillnderliggende virksomheter som har innfart ytel-
ling og ytelse, men dette skillet er viktig i forhold til SeS-/personvurderingssystemer gjennom a sende ut
legitimiteten til systemet. Det kan oppsta uenighe@PpPlysningsmateriell («Innstilling 1992 og «Innstil-
mellom partene med hensyn til utforming og bruk aying 1995»).

kriterier. Derfor mener departementet at det er viktigk AAD mener at arbeidsgiversiden og arbeidsta-
med &penhet rundt disse spgrsmalene. ersiden ma utvikle kriteriene for eventuelle ytel-

AAD mener det ma vaere opp til hvert enkelt de-Ses-/personvurderingssystemer i fellesskap. Depar-
partement/virksomhet om de gnsker & innfgre stiifementet mener at det kunne veere gnskelig med et
lingsvurderingssystemer og i safall hvilke typer sy-St@re engasjement fra hovedsammenslutningene lo-
stemer. Departementet opplyste at enkelte virksomkalt. AAD mener imidlertid at organisasjonenes rol-
heter gar lenger enn stillingsinndelingene som liggel€ i forbindelse med de ytelses- og personvurderin-
til grunn i HTA. Dette blir i s&fall pa eget initiativ, 9€r SOM foretas ved lokale forhandlinger etter HTA
og AAD opplyste at det ikke legger seg opp i dette Pkt 2.3.3 er begrenset, Qa dette er vurdennger som

AAD har bistatt/veiledet departementer og un-ferst og fremst arbeidsgiver har forutsetninger for a
derliggende virksomheter som har innfert stillings-kunne gjere. Departementet mener derfor det ligger
vurderingssystemer ved & sende opplysningsmater&" utfordring i at det likevel er bestemt at dette skal

ell, drive veiledning/radgivning og & iverksette pilot- Veere en forhandlingssak.
prosjekt. En del av disse oppgavene er utfrt i regi De storste utfordringene ved ytelses-/personvur-
av Statskonsult. Departementet har imidlertid ikkederingssystemer mener departementet ellers er knyt-
oversikt over hvilke fagdepartementer og underlig-tet til_holdninger og kulturelle forskjeller i forvalt-
gende virksomheter som har innfart stillingsvurde-ningen i forhold til a etablere enighet om kriterier for
ringssystemer, og heller ikke over hvilke typer systeYtelses- og personvurderinger spesielt, og for lokal
mer de i safall har innfert. lannspolitikk generelt.

Nar det gjelder oversikt over departementenes og
de underliggende virksomheters erfaringer med stil- . .
Iingsvurde?i?]gssystemer viser AAD til egn undersg-4-1-2 AADs ivaretakelse av sitt ansvar mht
kelse foretatt av Ragnhild Steen Jensen (der slike sy- oppfelging av fagdepartementene
stemer analyseres ut fra et likestillingsperspektiv) odAAD opplyste at det generelt har holdt seg orientert
til pilotprosjektet departementet selv hadde regierom arbeidet med & utvikle lokal lgnnspolitikk i stats-
for. Departementet har ikke gjennomfart nye underforvaltningen gjennom ulike forskningsprosjekter bl
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a i regi av Institutt for samfunnsforskning, FAFO, pkt 2.3.3, 1. ledd, bokstav b). AAD har de siste arene
Statistisk sentralbyrd og LOS-senteret. Blant annetilrddd forhandlingsstedene & vise tilbakeholdenhet
har AAD finansiert prosjekter gjennomfgrt av Insti- med bruken av denne finansieringsmuligheten (jf
tutt for samfunnsforskning som er publisert i rappor-blant annet ovennevnte brev). Dette gjelder i szerlig
tene «Stillingsvurdering og likelgnn i staten» fragrad de virksomheter som i stor utstrekning har be-
1994 og «Lgnnsforskjeller og lgnnssystem i statenmyttet denne muligheten ved tidligere forhandlinger.
fra 1996. Departementet har imidlertid ikke rutiner ~ AAD holder seg informert om de lokale forhand-
for & gjennomfare regelmessige undersgkelser alinger etter HTA pkt 2.3.3 gjennom rapporterings-
hele temaet lokal lgnnspolitikk i staten. skjemaer som sendes fra det enkelte forhandlings-
Departementet har ogsa deltatt i en partssansted etter at forhandlingene er gjennomfart. Pa bak-
mensatt arbeidsgruppe som i 1994 gjennomfgrte egrunn av dette statistiske materialet foretar sa depar-
undersgkelse av status i arbeidet med & utvikle en Itementet en evaluering av forhandlingene. | skjiema-
kal lgnnspolitikk i statlige virksomheter som har for- ene fra forhandlingsstedene rapporteres det blant an-
handlingsrett. net om hvor store midler virksomhetene har skutt
AAD avholder arlige magter med fagdepartemen-inn og om kvinners andel av oppgjaret (i forhold til
tene i forbindelse med de sentrale forhandlingenevinners prosentandel av Ignnsmassen). Selv om
hvor disse har anledning til & drgfte alle forhold somdenne fagringen ikke ma oppfattes som et absolutt
er relevante i forbindelse med lokale/sentrale forkrav, men bare en tilrddning, pekte AAD pa at de al-
handlinger, herunder utvikling av lokal lgnnspoli- ler fleste departementer og underliggende virksom-
tikk. Videre arrangerer AAD arlige personalleder- heter retter seg etter denne faringen. Departementet
konferanser hvor aktuelle personalpolitiske temaeppplyste at «kvinnefgringen» totalt sett blir fulgt

settes pa dagsorden. med god margin.
For lokale forhandlinger etter HTA pkt 2.3.3
Personalplaner opplyste AAD at det ikke blir utarbeidet statistikk

Departementet opplyste at det ikke har gjennomfor ytes til av egne midler. Dette fremkommer bare av

noen systematisk undersgkelse med sikte pa a : . .
oversik%/over om fagdepartementene utarbeidper pe pporterlngsskjemaene_ fr_a de_enkelte forhandllng_s-
stedene. AAD opplyste imidlertid at det er stor vari-

sonalplaner og om disse i sa fall viser kompetanse:_. ) .
behO\EJ og hvilgen kompetanse departementgne all&>1on meliom de ulike departementer / underliggen-

° . - ° irksomheter mht hvor mye av egne driftsmidler
rede har. Men nar det gjelder arbeidet med a kartle%e vir . . :
ge kompetansen blant medarbeiderne i de enkel om skytes til ved slike forhandlinger.
departementer og underliggende virksomheter opp-

lyste departementet at Statskonsult arbeider med AADs oversikt over bruken av lokale lgnnsfor-
utvikle systemer for & effektivisere og lette dette arhandlinger pa seerlig grunnlag (jf HTA pkt 2.3.4)

beidet. AAD opplyste at det ikke har noen oversikt over
bruken av HTA pkt 2.3.4 i departementene og un-

AADs rolle i forbindelse med lokale Iannsforhand- derliggende virksomheter, men mener at bruken av

linger etter HTA pkt 2.3.3 denne type forhandlinger til en viss grad kan leses ut

Nar det gjelder fastsettelse av retningslinjer for gjenaV statistikken som viser lgnnsglidningen.
nomferingen av lokale lgnnsforhandlinger etter, AAD har imidlertid inntrykk av at slike forhand-
HTA pkt 2.3.3 opplyste AAD at det hvert ar senderlinger troad|SJoneIt_ har spilt en beskjeden rolle, men
ut et informasjonsrundskriv til samtlige fornand- at de na har gkt i omfang, seerlig forhandlinger etter
lingssteder i staten og Riksrevisjonen. | informa-bokstav cipkt 2.3.4 (der grunnlaget er seerlige vans-
sjonsrundskrivet orienteres det om den praktisk&eligheter med a rekruttere eller beholde spesielt
giennomfaringen av forhandlingene og hvilke senkvalifisert arbeidskraft).

trale faringer som er gitt.

En av de viktigste fgringene som gis er at partene
lokalt tilrds & gjennomga lgnnsrelasjonene for & retté
opp kjgnnsbetingede lgnnsforskjeller pa alle nivaer. :
Videre heter det i informasjonsrundskrivet at kvin- forhandlingssted for lokale
ner bar f& en starre andel av potten enn en prorata- lannsforhandlinger
fordeling (forholdsmessig fordeling), basert pa detAAD mener at starrelsen pa forhandlingsstedene pr i
lgnnsmassen tilsier. dag er hensiktsmessig ut fra malsettingene med lokal

Informasjonsrundskrivet inneholder ogsad enlgnnspolitikk, men opplyste at departementet minst
oversikt over de gkonomiske rammene for forhandén gang i aret fgrer drgftelser med hovedsammen-
lingene. slutningene / Norsk Leererlag om behovet for ytterli-

Den enkelte virksomhet kan selv avgjgre om dergere delegering av forhandlingsfullmakten til nye
vil skyte inn egne midler fra driftsbudsjettet (jf HTA forhandlingssteder.

E{r hele statsforvaltningen som viser hvor mye som

.1.3 AADs ivaretakelse av sitt ansvar i
forbindelse med avgjgrelse om
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AAD vedgar at det kan oppsta habilitetsproble-4.2 STATUS FOR LOKAL
mer ved de minste forhandlingsstedene og i enkelte  LONNSPOLITIKK | DE ENKELTE
tilfeller ogsa ved starre forhandlingssteder. Departe- FAGDEPARTEMENTER
mentet opplyste at det er utarbeidet retningslinjer for o
handteringen av disse problemene. For gvrig gjeldef-2-1 Fagdepartementenes ansvar for utvikling
forvaltningslovens habilitetsregler. Departementet av lokal lgnnspolitikk i egen institusjon
opplyste at det i tillegg bistdr med radgivning der-Utvikling av lokal Iznnspolitikk

som det er ngdvendig. Departementene ble spurt om nar de begynte arbei-
det med & utvikle lokal lgnnspolitikk. Av svarene

4.1.4 De gkonomiske kostnadene ved lokal fremgér det at 15 departementer begynte arbeidet
|gnn5p0|itikk og AADs Vurdering av med & utvikle lokal I;zmn_spolitikk i 1992 eller tidli-
effektene ved lokal lgnnspolitikk gere, mens LD begynte i 1994.

. . N o P& spagrsmal om den lokale lgnnspolitikken er
clf;ge?g%ZS;?(;:grﬁg[s'tgekg;rnggve'l;lgtvlggert'\%(ﬂ%r % nedfelt i et skriftlig dokument svarte 15 departemen-
. . " u 9 996y bekreftende. For disse departementene har Riks-
iverksetting av lokal Ignnspolitikk. Dette begrunnesrevisjonen mottatt beskrivelser av den lokale lann-

met(jj af[l det ikke ?r hoert;siktsmes?ilg okg att dgt i I::t)e'},politikken. N&r det gjelder KD foreligger det bare et
grad vil veere mullg a beregne SliKe Kostnader. Ueq gt kalt «Kriterier ved opprykk i KD» fra 1992,

partementet mener imidlertid at starrelsen pa slike, % o peskriver den lokale Iannspolitikken fult
kostnader varierer mye fra departement til departe-

ment og fra virksomhet til virksomhet. ut.

Departementet mener at de gkonomiske kostna-
dene ved & innfare og vedlikeholde stillingsvurde-Systemer/kriterier for stillingsvurdering/-beskrivel-
ringssystemer og ytelses-/personvurderingssystemee

genel’e|t Stél’ | et I’Ime“g f0rh0|d tll fOI’de|ene Ved éDepartementene ble gjennom |ntervjugu|den Spurt

o o

ha slike systemer. AAD pekte ogsa pa at det generelim de har innfart stillingsvurderingssystem. Av sva-

o

ligger en stor nytteverdi i at man ved a bruke slikgene fremgar det at 14 departementer har en eller an-

o

systemer far en generell gjennomgang pa disse 0Myen form for stillingsvurdering eller -beskrivelse. De
radene. o to departementene som ikke har dette er FIN og KD.
_ AAD mener at lgnn generelt er et viktig virke- Ay de 14 departementene er det bare FID som
middel for a na virksomhetenes mal. Pa spgrsmal oiRgy et stillingsvurderingssystem der vurderingen av
hvor langt AAD mener at statsforvaltningen genereltyen enkelte stilling foretas etter en skalert gradering.
er kommet pa omradet lokal lgnnspolitikk viste de-11 gepartementer har et system for stillingsvurde-
partementet til den undersgkelse som ble gjennonying som er basert pa at det for hver stillingskatégori
fort i 1994 og presentert i januar 1995 i «Innstilling f eks konsulent, radgiver, underdirekter) er utarbei-
1995». AAD er generelt forngyd med hvor langtget kriterier som bl a oppgir hvilke konkrete krav
statsforvaltningen er kommet nar det gjelder utvik-som settes til denne stillingskategorien. JD og KUF
lingen av lokal lannspolitikk. Selv om det har veertpgy felles mallkriterier for alle stillingene, der det i
bade positive og negative sider, mener departem_e_fﬂnalen/kriterienel<keer satt konkrete krav, men hvor
tet at seerlig selve prosessen har veert meget positiette forutsettes gjort ved vurderingen av den enkel-
Departementet mener at det nye lgnnssystemeg stilling.
har fart til at en stgrre del av lgnnsfastsettelsen er aap opplyste at det i to omganger har prevd ut
blitt merindividrettet ogmindrerettet mot stillings-  stjllingsvurderingssystemer av den «finmaskede ty-
grupper. Det pekes imidlertid pa at denne utviklin-pens der innholdet i hver enkelt medarbeiders stil-
gen er blitt negativt mottatt blant enkelte yrkesgrup4ing vurderes etter hvilket ansvar, oppgaver, kvalifi-
per, f eks blant leerere og sykepleiere. _kasjonskrav etc som er lagt til stillingen. Departe-
De viktigste hindringene/begrensningene for amentet fant imidlertid ut at denne type system var
utvikle en lokal Ignnspolitikk mener AAD er at det for arpeidskrevende, og systemet ble derfor erstattet
er forholdsvis sterke motkrefter og negative holdnin-zy en metode for stillingsvurdering som er enklere
ger pa omradet, og at utvikling av en omforent lokalepn de typer systemer som ble prevd ut.
lennspolitikk er avhengig av at partene kommer til £\ drev i 1992-93 provevirksomhet med sikte
enighet om innholdet i en slik politikk. pad & innfere et formalisert system, men gikk bort fra
dette med bakgrunn i en vurdering om at det ville
kreve mye ressurser a bruke og vedlikeholde et slikt
omfattende stillingsvurderingssystem. Departemen-
tet opplyste at det vil vurdere hvorvidt et slikt sy-
stem skal benyttes for utvalgte stillingsgrupper.

1 Ogsa kalt stillingsgrupper, -typer, -omrader eller -koder
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KD mener at malen for stillingssystem er lagt i mentene svarte 7 departementer at de har utviklet
HTA, og at departementet ikke har behov for noe sydisse systemene/kriteriene selv, mens 4 departemen-
stem utover dette. ter svarte at stillingsvurderingene eller -beskrivelse-

JD og KUF har felles mal/kriterier for alle stillin- ne er utviklet av departementet selv, men med bi-
gene, der det i malen/kriteriefike er satt konkrete stand eller i samarbeid med ekstern ekspertise. AAD
krav, men hvor dette forutsettes gjort ved vurderin-og FID har utviklet systemene/kriteriene med bi-
gen av den enkelte stilling. stand av konsulentfirmaer og FD i samarbeid med

OED har ikke et stillingsvurderingssystem eller Norsk institutt for Personalutvikling og -administra-
et system som skiller de enkelte stillingene innenfosjon (NIPA). MD svarte at det har utviklet systemet
en stillingskategori fra hverandre. Departementeselv, som en videreutvikling av et arbeid utfgrt av et
mener slike systemer er «for tunge» a benytte i prakconsulentfirma for departementet i 1992-93. UDs
sis. Imidlertid har OED en stillingsbeskrivelse sombeskrivelse av stillingsomrader fremgar av departe-
setter standard for de ulike stillingdegoriena de-  mentets retningslinjer for lokal lannspolitikk, som er
partementet, og som omfatter stillingens ansvars- ogtarbeidet av arbeidsgiversiden og tjenestemannsor-
arbeidsomrade. OED benytter disse beskrivelsene Iglanisasjonene i fellesskap.

a nar det skal vurderes om farstekonsulentstillinger Gjennom det mottatte skriftlige materialet er det
skal oppgraderes til radgiverstillinger. foretatt en kartlegging av hvilke kriterier det blir lagt

UD opplyste at det benytter et system som baserekt pa ved stillingsvurderingene/-beskrivelsene. En
rer seg pa parallellitet mellom gjennomgaende stilkategorisering av disse kriteriene er gjengitt i tabell
linger som er oppgitt i HTA og egne stillingsbeskri- 1 nedenfor. Kriterier som bare er benyttet av 5 de-
velser. Departementet opplyste at stillingene blipartementer eller feerre er ikke tatt med i tabellen. |
vurdert ved tilsetting. UD benytter ikke beskrivelserkolonnen lengst til hgyre angis summen for hvert de-
av enkeltstillinger, men beskriver stillingsomrader.partement av de kriterier som er tatt med i tabellen.
Departementet mener at det vil medfgre for store FIN og KD er ikke tatt med i tabellen fordi disse
kostnader a investere i noe annet stillingsvurderingsdepartementene ikke har systemer/kriterier for stil-
system enn dette. lingsvurdering/-beskrivelse. For gvrig viser tabellen

12 av departementene ble videre spurt om stilat det varierer en del fra departement til departement
lingsvurderingssystemet er utviklet av departemenhvilke kriterier det legges vekt pa ved stillingsvurde-
tet selv eller ved ekstern hjelp. FIN og KD ble ikke ringene/-beskrivelsene. 10 departementer opplyste
stilt dette spagrsmalet fordi disse departementene ikat de legger vekt pa formell utdanning / teoretiske
ke har stillingsvurderinger/-beskrivelser. JD ogkunnskaper ved stillingsvurderingene/-beskrivelse-
OED som ikke har stillingsvurderingssystemer, meme. Krav til personlige ferdigheter/egenskaper vekt-
hhv mal/kriterier og stillingsbeskrivelse ble heller legges av 9 departementer. Det er 8 departementer
ikke stilt dette sparsmalet. Av de gvrige 12 departesom legger vekt pa stillingens oppgaver/arbeidsom-

Tabell 1 Kriterier det blir lagt vekt pa ved stillingsvurderingene/-bgsksene

A B C D E F G
Formell Krav til Stillingens

utdanning / personlige oppgaver/ Samarbeid/ Arbeids- Antall

teoretiske ferdigheter/ arbeids- ~ kommuni- erfaring/  Ledelses-  kriterier
Dep kunnskaper egenskaper omrade kasjon Ansvar -praksis utgvelse pr dep
AAD ........... X X X X 4
BFD ............ X X X X X 5
FD ..o, X X 2
FID ........... X X X 3
JD . X X X X 4
KRD ........... X X X X 4
KUF ........... X X X 3
LD ... X X 2
MD ..o X 1
NHD ........... X X X X X 5
OED ........... X X X 3
5] D R X X X X X 5
SHD ........... X X X X 4
UD ...oevns X X X X X X X 7
N=14 .......... 10 9 8 7 6 6 6
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rade og 7 departementer som legger vekt pa samar omstillingsevne

beid/kommunikasjon. Det er bade 6 departementer- krav til resultatpavirkning

som legger vekt p& ansvar og 6 departementer som kvalitets- og resultatbevissthet

legger vekt pa arbeidserfaring/praksis. Det er ogsa 6- problemlgsning

departementer som legger vekt pa ledelsesutgvelse- utviklingsoppgaver / fremtidige oppgaver
Av de kriteriene som er tatt med i tabellen er det— markedstilpasning

store variasjoner mht hvor mange kriterier det enkel-— ytelse

te departement legger vekt pa. Dette varierer fra ett

kriterium for MD til 7 kriterier for UD. Gjennom det mottatte skriftlige materialet er det

Andre kriterier det blir lagt vekt pa er bl a foretatt en kartlegging av hva departementene benyt-
— vurderingsevne ter systemene/kriteriene for stillingsvurdering/-be-
— krav til planlegging skrivelse til. En kategorisering av svarene er foretatt
— krav til organisering og de mest benyttede anvendelsesomradene er gjen-
— ledelsesutgvelse gitt i tabell 2 nedenfor.

Tabell 2 Hva systemene/kriterier for stillingsvurdering/-beskrivelse kanyitt

A B C D
Legnnsforhand-
linger/ lgnns- Omgjaring av Ved utlysning/ Medarbeider-
Dep fastsettelse stillinger tilsetting samtaler

AAD o X X X X
BFED e X X X X
FD o X X X
FID e, X X X X
ID X
KRD o X X X X
KUF e X X
LD e X X
MD X X X
OED oo X X
SD X X
SHD .o X X X
UD e X X X
N =13 e 13 9 10 5

FIN og KD er ikke tatt med i tabellen fordi disse 1o get varierer mye fra departement til departe-

departementene ikke har systemer/kriterier for stilynant hvilke former for systemer eller kriterier som

lingsvurdering/-beskrivelse. NHD er ikke tatt med ponyites Nedenfor gis en beskrivelse av systemer
fordi departementets personalpolitiske retningslinjer,

X . : eller kriterier for ytelses-/personvurderinger i hvert

ikke inneholder opplysninger om hva departemeng et departement.

tets metode for stillingsvurdering benyttes til. AAD har utarbeidet kriterier for vurdering av
Kartleggingen viser at 13 departementer benyttefey gnkeltes resultater, adferd og holdning.

systemene for stillingsvurdering/-beskrivelse til  gED nar nedfelt kriterier for individuelle/grup-

lgnnsforhandlinger/lgnnsfastsettelse, mens 9 depa

b lik | > 2 )evise resultatvurderinger innenfor de enkelte stil-
tementer benytter slike systemer til omgj@ring avjingskategoriene. Kriteriene i hver stillingskategori
stillinger (dvs overgang fra én stillingskode til en an-

er konkretisert mht produktivitet og kvalitet/effekt. |
&lilegg til individuelle/gruppevise resultatvurderin-
rger har BFD egne lgnnskriterier knyttet til vurderin-
ger av enkeltindivider.

FD har utformet kriterier for personvurdering
o ) som brukes til & vurdere hvordan den enkelte med-
Systemer/kriterier for ytelses-/personvurdering arbeider Igser de oppgaver og ivaretar de ansvars-
Departementene ble spurt om de har innfart ytelsesgmrader som denne er palagt.
personvurderingssystem. Av svarene fremgar det at FID har et ytelses-/personvurderingssystem der
alle departementene har en eller annen form for synedarbeiderne evalueres ut fra de samme kriterier
stemereller kriterier for ytelses-/personvurderinger. som brukes ved stillingsvurderingen.

stillingsvurdering/-beskrivelse ved utlysning/tilset-
ting og 5 departementer benytter det til medarbeide
samtaler.
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FIN har drevet pravevirksomhet med sikte pa dav stillingskriteriene i standard stillingsbeskrivelser
innfgre et formalisert system, men har gatt bort fre&knyttet til stillingsgruppene har mulighet til & skille
dette av samme arsak som oppgitt for stillingsvurdemellom ytelser.
ringssystemer, og har i dag bare elementer av et tid- NHD har utviklet et sett kriterier for a vurdere
ligere utprevd ytelses-/personvurderingssystem.  stillingsinnehavers dyktighet og resultater.

JD har et ytelses-/personvurderingssystem der OED har utarbeidet kriterier for vurdering av den
utgangspunktet for vurderingene er de krav som setnkelte medarbeider i forhold til stillingen (hva den-
tes til stillingen (stillingsbeskrivelsen) og eventuellene far ut av de oppgavene stillingen er palagt).
krav og personkriterier hver enkelt avdeling legger  SD har utformet kriterier for vurdering av ytelse,
vekt pa. som benyttes i forbindelse med lokale lgnnsforhand-

KD har ikke noe ytelses-/personvurderingssy-linger og som danner utgangspunkt for medarbeider-
stem, men opplyste at det har utarbeidet et notat sosamtaler.
omhandler hvilke kriterier det skal legges vekt pd SHD har utformet kriterier for vurdering av den
ved de personvurderinger som foretas i forbindelsenkelte medarbeiders innsats og dyktighet.
med opprykk. UD har utarbeidet kriterier for personvurdering

KRD har kriterier for individvurdering som vari- som er generelle og gjelder alle stillingsgrupper.
erer fra stillingsgruppe til stillingsgruppe. Kriteriene Departementene ble spurt om systemene/kriteri-
skal gi svar pa om medarbeideren tilfredsstiller kraene for ytelses-/personvurdering er utviklet av de-
vene som settes til stillingens oppgaver og funksjopartementene selv eller ved ekstern hjelp. Alle de-
ner. partementene svarte at systemene/kriteriene er ut-

KUF har et personvurderingssystem (system fowiklet selv, men FD opplyste at dets kriterier er ut-
individvurdering) der det gis en verbal (kvalitativ) viklet i samarbeid med NIPA, og FID opplyste at
beskrivelse av den enkeltes ytelser og prestasjonerdets system er utviklet med bistand fra et konsulent-

LD har utformet kriterier for & vurdere medarbei- firma.
dernes personlige forutsetninger og muligheter for & Gjennom intervjuer og det mottatte skriftlige
fylle stillingens krav (hva medarbeideren far ut avmaterialet er det foretatt en kartlegging og kategori-
oppgavene i stillingen). sering av hva departementene benytter systemene/

MD opplyste at det verken har et ytelses-/personkriteriene for ytelses-/personvurdering til.
vurderingssystem eller egne personvurderingskrite- De mest benyttede anvendelsesomradene er
rier, men at departementet giennom ulik vektlegginggjengitt i tabell 3 nedenfor.

Tabell 3 Hva departementene benytter systemene/kriteriene for ytelseswpedering til

A B C
Dep Lannsforhandlinger Medarbeidersamtaler Ved tilsetting/rekruttering
AAD X
BFD oo X X
FD o X X
FID o X X
FIN e X X X
ID X
KD e X
KRD e X X X
KUF e X X
LD X
MD X
NHD e X X X
OED oo X
SD X X
SHD o X X
UD o X X
N =16 e 16 8 5
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Kartleggingen viser at alle departementene bedette spagrsmalet. Alle departementene som har kri-
nytter systemene/kriteriene for ytelses-/personvurterier eller systemer for ytelses-/personvurderinger
dering i forbindelse med lokale Ignnsforhandlinger,opplyste at de har rutiner pa at den enkelte gjennom
mens 8 departementer benytter systemene/kriteriemaedarbeidersamtale eller pA annen mate gjares kjent
til medarbeidersamtaler. Det var 5 departementemed vurderingene av sine ytelser.
som opplyste at de benytter systemene/kriteriene Spgrsmalet om hvilke kriterier departementene
ved tilsetting/rekruttering. legger mest vekt pa ved ytelses-/personvurderinger

Gjennom et utvalg pa 13 departementer er dehadde definerte svaralternativer i intervjuguiden.
ogsa spurt om den enkelte gjares kjent med vurdekategoriene er laget med utgangspunkt i disse og er
ringene av sine ytelser. FD, LD og SD ble ikke stiltpresentert i tabell 4.

Tabell 4 Kriterier departementene legger mest vekt pa ved ytelsesrperderinger

A B C D E F G H | J K
Saks- Veere Holde Pa-
Faglig Resulta- frem- Fleksi- selek- tids- litelig- Ryd- Rede- Samar-

Dep dyktig  ter stilling Ansvar bilitet tivz friste het dighet lighet Sum beid
AAD ... X X X X 4 X
BFD ..o, X X 2
FD oo, X X X X X X X X 8 X
[ X X X 3 X
FIN o X X X 3 X
ID s X X 2 X
KD i X 1
KRD ..o, X X X 3 X
KUF e, X X 2 X
LD oo X X X 3 X
NHD e X X X 3 X
OED ....oovvviiiiiii, X X X X X X X X 8 X
SD X X X X 4 X
SHD ..., X X X X X X X X 8 X
UD X X 2 X

P
I}
=
a1
[EEN
SN
[ERN
w

3 6 9 2 2 3 2 1

2 Evne til & skille mellom vesentlig og mindre vesentlige saker/spsrsma
3 Evne til & holde tidsfrister og felge opp saker

[EEN
w

MD benytter bare ulik vektlegging av stillings- tementer legger mest vekt pa 4 av disse kriteriene og
kriteriene i standard stillingsbeskrivelser knyttet til 3 departementer (FD, OED og SHD) legger vekt pa
stillingsgruppene og er derfor ikke tatt med i tabel-8 ulike kriterier. | tillegg kommer kriteriet samar-
len. Samtlige av de gvrige 15 departementer uttaltbeid.
at faglig dyktighet er ett av de kriteriene som blir ~ Andre kriterier det blir lagt vekt pa er blant an-
mest vektlagt ved ytelses-/personvurderingene. Helget:

13 departementer oppgav samarbeid som ett av lojalitet

«andre kriterier» som de la mest vekt pa ved ytel— initiativ

ses-/personvurderingene. Videre er resultatoppnael- krav til ledere

se et kriterium de fleste departementene trakk fram+ kommunikasjon

som vesentlig. Tilpasningsdyktighet og fleksibilitet — erfaring

er kriterier som 9 departementer vektlegger i forbin-— arbeidsmiljg

delse med vytelses-/personvurderinger. Som nevnt selvstendighet

ovenfor opplyste MD at eneste mulighet departe-

mentet har til & skille mellom ytelser er at det benyt-  Av disse kriteriene er det 4 departementer som
ter ulik vektlegging av stillingskriteriene i standard hver for seg legger vekt pa tre ulike kriterier. Dette
stillingsbeskrivelser knyttet til stillingsgruppene. innebeerer at bade FD og SHD legger vekt pa 11 uli-

Antall kriterier som det legges mest vekt pa vedke kriterier nar kriteriene definert som svaralternati-
nevnte vurderinger varierer mellom departementenever i intervjuguiden og «andre kriterier» legges sam-
10 departementer legger mest vekt pa fra ett til 3 awmen.
kriteriene som ble oppgitt i intervjuguiden. 2 depar-
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Personal-fkompetanseplaner ge endringer i stillingsstrukturen og store faglige ut-
fordringer medfgrte at planarbeidet ikke ble videre-
Departementene ble spurt om de har utviklet persoigrt i en egen personalplan. Videre har ikke UD en
nalplaner. Det er 11 departementer som har en ellefanlig personalplan, men en sakalt «Personalpolitisk
annen form for personal-/kompetanseplan og 5 dendndbok».
partementer som ikke har det. Disse 5 er BFD, FIN, Gjennom det mottatte skriftlige materialet er det
NHD, OED og UD. OED opplyste imidlertid at det foretatt en kartlegging av pa hvilket organisasjonsni-
har personalstatistikker som viser personal-/kompeva departementene har personal-’/kompetanseplaner.
tanseprofil, mens FIN opplyste at det i arene 1991€n kategorisering av svarene er foretatt og er gjen-
93 utviklet en samlet personalplan, men at betydeligitt i tabell 5.

Tabell 5 P& hvilket organisasjonsniva departementene har persomapfaoseplaner

A B C D
Har ingen
Planen omfatter Har avdelingsvise Har seksjonsvise personal-/kompe-

Dep hele departementet planer planer tanseplaner
AAD X X
BFED o X
FD o X
FID oo X X
FIN o X
ID X
KD X X
KRD o X X
KUF e X X
LD e X
MD e X
NHD o X
OED o X
SD X
SHD i X
UD e
N =16 e 7 8 1 5

Tabell 5 viser at 7 departementer har personaldfremtidig kompetansebehov. For 3 av disse (AAD,
kompetanseplan som omfatter hele departementelD og KRD) mangler det imidlertid personal-/kom-
mens 8 har avdelingsvise personal-/kompetanseplaetanseplaner for én eller flere avdelinger (i KRD
ner. 5 departementer har personal-/kompetanseplaadde bare 1 av 7 kompetanseplaner opplysninger
ner som bade omfatter hele departementet og avdem dette). UDs «personalpolitiske handbok» inne-
lingene. AAD som er ett av disse departementenejolder ikke beskrivelse av fremtidig kompetansebe-
opplyste imidlertid at det bare er 3 av 7 avdelingethov.
som har egen personalplan. 3 departementer har bare Departementene ble spurt om og i safall pa hvil-
avdelingsvise personal-’/kompetanseplaner. FD hgten mate de har gjort personal-/kompetanseplanen
bare seksjonsvise avdelingsplaner. kjent blant de ansatte. Svarene viser at samtlige 11

Det er foretatt en kartlegging av innholdet i per-departementer som har personal-/kompetanseplan
sonal-/kompetanseplanene. Samtlige personal-/konfiar gjort disse kjent overfor de ansatte. 9 departe-
petanseplaner i de 11 departementer som har slik, imenter opplyste at de har gjort planene kjent blant
neholder beskrivelse av eksisterende kompetanse.de ansatte ved at den er delt ut. (KRD og MD opp-
3 av disse departementene (AAD, JD og KRD)lyste bare at personalplanene er gjort kjent blant de
mangler det imidlertid beskrivelse av eksisterendeansatte.) 5 av de samme departementene har i tillegg
kompetanséor én eller flere avdelinger (i JD hadde tatt aktive skritt ved at de har gjort planene kjent
bare 1 av 9 kompetanseplaner opplysninger om degtjennom a holde kurs, informasjonsmgte eller pa an-
te). UDs «personalpolitisk handbok» inneholder ik-nen mate a gi muntlig informasjon om planene. UD
ke beskrivelse av eksisterende kompetanse. opplyste at den personalpolitiske handboken «er til-

Samtlige personal-/kompetanseplaner i de 11 degjengelig» for de ansatte.
partementer som har slik, inneholder beskrivelse av
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4.2.2 Turnover innenfor ulike Tiltak for & redusere turnover knyttet til stillings-
stillingskategorier og rekruttering/avgang ~ 9rUPPer
innenfor ulike kompetansegrupper Som et tiltak for & redusere turnoveren knyttet til
Turnover innenfor ulike stillingskategorier stillingsgrupper har flere av departementene funnet

) ... det ngdvendig & gke lgnnsnivaet for de mest utsatte

Departementenes turnover er sett i forhold til St"'stillingsgruppene. FD opplyste at det bruker for-
lingskategoriene for a synliggjere om det er e”kelt%andlinger pa seerlig grunniag (HTA pkt 2.3.4) som
stillingskategorier som har hgyere turnover enn andgjiak for 4 konkurrere om dyktige medarbeidere til
re. Tabell 6 gir en oversikt over turnover i de enkeltggqgiver- og saksbehandlerstillingene. FIN opplyste
departementene fordelt mellom forskijellige stillings- 5 |gnnsnivaet for mellomlederne har gkt betraktelig
kategorier. 9 departementer hadde ikke utarbeidgje siste par &rene. Karriereutvikling ved opprykk fra
tilstrekkelig tallmateriale til at de i forbindelse med ¢y stekonsulent eller r&dgiver til underdirekter
undersgkelsen kunne fremlegge fullstendige turnoegrppeleder og/eller nestleder i en seksjon) har ogsé
vertall kategorisert etter stillingsgrupper for areneyzrt henyttet for & beholde verdifulle medarbeidere.
1996 og 1997. . | tillegg gir departementet, bade for mellomledere og

Fra OED og SHD er det ikke mottatt turnover- senior medarbeidere, tilbud om studiepermisjon med
tall. OED mener likevel a ha meget god overS|ktL0nn og utenlandsopphold o | for & beholde medar-
OVer sin turnover, og opplyste at den er starst pgeiderne. Departementet fremhevet at det ogsa er
saksbehandlerniva. Departementet opplyste vidergnqre virkemidler enn lgnn som kan benyttes for &
at det ikke har problemer med a rekruttere eller bereyyytere og beholde medarbeidere, som f eks kom-
holde medarbeidere innenfor noen stillingskategori; etanseutvikling, spennende arbeidsoppgaver, godt
er. SHD har ikke utarbeidet saer§kilt statistikk ove arbeidsmiljg og god ledelse. Etter KRDs oppfatning
turnover i den perioden som inngar i undersgkelsenyy grganisering, arbeidsmiljg, fleksibilitet og kompe-
men understreket at det generelt sett ikke har problganseytvikling viktige faktorer som bidrar til & gke
mer med a rekruttere og beholde medarbeidere ingiiviteten og dermed kunne beholde medarbeidere |
nenfor de enkelte stillingskategoriene. de mest utsatte stillingskategoriene. KUF har funnet

Tabell 6 viser at det for 6 av departementeng,e, nadvendig & tilby noe hayere lgnn, styrke opplae-
(BFD, FID, FIN, JD, LD og UD) var hayest turmover i, qilhdet og endre oppgavefordeling for de mest
| stillingsgruppen saksbehandlere, mens AAD, KD\jtsatte stillingsgruppene. SD bruker en del midler pa

og NHD hadde hgyest turnover bade i stillingsgrupy. o mnetanseonpbvaaing. vesentlia ai

o , gjennom Kkortere
pene saksbehandlere og radgivere. | KRD var turn urs,p samtidigF])psoyr%gdeq[ er en de?l reisevirksomhet.
over hgyest innenfor stillingsgruppen sekretaerer, D opplyste at det ikke har problemer med turnover

kontorpersonale. . S :
JD og FIN hadde hhv 30 % og 25 % turnover in.innen noen bestemte stillingskategorier.

nenfor stillingskategorien saksbehandlere i 1996 . . .
samtidig som BFD og FIN hadde hhv 33 % og 32 oRekruttering/avgang innenfor ulike kompetanse-
turnover av saksbehandlere i 1997. KD og NHDIUpper
hadde hgyest turnover av radgivere i 1996, med hhille departementene, med unntak av FID, FIN og
24 % og 20 %. |1 1997 hadde FID og JD hgyest turnNHD oppgav a ha starst problemer med a rekruttere
over av radgivere, med hhv 26 % og 25 %. Innenfong beholde medarbeidere med IT-kompetanse.
stillingskategorien sekreteerer og kontorpersonale AAD opplyste at det generelt sett ikke har pro-
hadde FID og KRD hgyest turnover i 1996 med hhwlemer med a rekruttere eller beholde andre kompe-
25 % og 24 %. |1 1997 hadde FID og JD hgyest turntansegrupper. For & lette rekrutteringen og/eller be-
over innenfor denne stillingskategorien med hhv 3tholde IT-kompetansen har departementet funnet det
% og 23 %. nadvendig & tilby hgyerelgnn og gi tillegg etter HTA
Lavest turnover var det for lederstillinger. Nar pkt 2.3.4, et tiltak som departementet har gode erfa-
det gjelder topplederstillingene (departementsraderinger med.
og ekspedisjonssjefer) var turnoveren for hvert de- 1 tillegg til problemene knyttet til det & rekruttere
partement pa mellom O ogg®rsoneri arene 1996 og beholde IT-personale har stgrsteparten av depar-
og 1997. Ca halvparten av departementene hadde fegmentene ogsa noe problemer knyttet til andre kom-
hvert av disse arene ingen turnover innenfor dennpetansegrupper. FD har problemer med & rekruttere
stillingskategorien. Nar det gjelder mellomledereog beholde sosialgkonomer, sivilskonomer og tekni-
var avgangen pa mellom 0 og 10 personer (15 %), okere i ytre etat. Departementet har iverksatt spesielle
de aller fleste departementene hadde bade i 1996 aiffak for & rekruttere og beholde de utsatte kompe-
1997 en turnover pa under 10 % innenfor denne stitansegruppene, og satser bl a p4 kompetanseutvik-
lingskategorien. ling i tillegg til vurdering av hgyere Ignn for seerlig
konkurranseutsatte stillinger. | tillegg tilbyr departe-
mentet arbeidsoppgaver innenfor internasjonal virk-
somhet. FD har positive erfaringer med disse tiltake-
ne.



Tabell 6 Oversikt over turnover i de enkelte departementer. Kilde er kiefteefagdepartement gjennom intervju eller verifisering av mgtereferat.

Antall Sekreteerer/ For deptet

tilsatte Toppledere Mellomlederé Radgivere Saksbehandlere kontorpers totalt

1 1p(; 96 1996 1997 1996 1997 1996 1997 1996 1997 1996 1997 1996 1997

Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant % Ant %

AAD ....... 142 - - 3 10 - - - - 8 13 - - 5 13 - - 2 8 - - 18 12
BFD ......... 144 1 16 1 16 1 5 - - 4 11 6 12 8 14 15 33 0 0 4 16 14 9 26 18
FD oo 172 0 0 2 - - - - - 2 - 1 - 6 - 14 - - - - - 8 5 17 10
FID .......... 74 0 0 0 0 0 0 1 7 1 5 5 26 4 13 10 30 4 25 4 30 9 - 20 -
FIN .......... 276 2 14 1 7 6 12 5 9 5 5 24 22 21 25 25 32 0 0 2 6 34 12 57 20
ID .o 389 1 10 3 27 10 15 5 8 10 18 24 25 53 30 47 29 16 20 20 23 90 24 99 23
KD ..o 107 0 0 0 0 0 0 1 5 5 24 5 14 8 13 7 16 0 0 1 5 13 11 14 11
KRD ........ 288 0 0 0 0 4 7 5 9 16 16 18 18 14 16 13 16 11 24 8 19 45 16 44 16
KUF.......... 372 1 13 0 0 3 4 3 5 5 15 6 13 15 10 13 9 3 5 7 1 27 8 29 9
LD .o 186 - - 0 0 - - 3 8 - - 4 6 - - 9 16 - - 0 0 - - 16 8
MD .......... 266 - - 0 0 4 10 1 3 6 7 10 11 3 5 1 1 0 0 4 12 13 5 16 7
NHD ........ 251 0 0 0 0 2 5 2 11 11 20 9 15 20 17 16 23 1 2 4 11 34 13 31 16
OED.......... 140 Riksrevisjonen har ikke mottatt turnovertall fra departementet
SD e, 132 0 0 1 1 2 2 2 1 3 2 16 12 8 6 2 1 7 5 5 4 20 15 26 19
SHD ......... 300 Departementet har ikke utarbeidet turnovertall for 1996 og 1997
UD ........... 1083 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 <1 1 <1 — - - - - - - -

Tallet O i tabellen betyr at departementene ikke har turnover, mens symloelyr at det ikke er mottatt opplysninger om turnoveren innenfaktdelle stillingskategoriene.

4 For AAD og FD inkluderer kategoriene toppledere ogsa departementeriesiiedére.
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FID har problemer med & beholde medarbeiderdegynnerlgnnen for denne kompetansegruppen til Itr
med internasjonal kompetanse. For & avhjelpe pro40. Departementet mener at erfaringene med tiltake-
blemet har departementet forsgkt & tiloy hayerae er positive, men opplyste at situasjonen likevel
lonn, men dette har i liten grad hjulpet. ikke er tilfredsstillende. EDB-funksjonen er satt ut

FIN har problemer med & beholde flere kompe-il eksternt dataselskap, og departementet har selv
tansegrupper. Dyktige senior fagfolk med sterk gkobare ansvaret for brukerstatten.
nomisk eller juridisk fagkompetanse og mer enn fem MD opplyste at departementet har forholdsvis
ars erfaring er grupper som er vanskelig a rekrutterestore problemer med a rekruttere og beholde flere
Departementet har spesielt vanskelig for & beholdeompetansegrupper. | tillegg til IT-personale har de-
nyutdannede sivilgkonomer, samt skatte- og finanspartementet problemer med & rekruttere og beholde
jurister som har veert ansatt mellom to og fire ar. Fodyktige og erfarne sosialgkonomer, samtidig som
a lgse problemene med a rekruttere og beholde dyklet er gijennomtrekk av sivilgkonomer. Departemen-
tige fagfolk er Ilgnnsnivaet for noen typer nyutdanne+tet har iverksatt tiltak som intern rekruttering med
de akademikere gkt. Samtidig er det innfart en speshgyere lgnn, gkt lgnn ved ekstern rekruttering og
ell ordning for jurister som gnsker permisjon for akjgp av tjenester for a lgse problemene. Departe-
fungere en periode som dommerfullmektig. Karrie-mentet har sveert gode erfaringer med tiltakene etter-
revei ved opprykk har ogsa veert benyttet, i tillegg tilsom alle stillingene i dag er besatt, og er samtidig
at det legges vekt pa jobbinnhold som motivasjonsgodt forngyd med det rekrutterte personalet.
faktor. NHD opplyste at det har hatt problemer med &

JD oppgav ogsa & ha problemer med & rekruttenekruttere informasjonsmedarbeider og arkivmedar-
og/eller beholde kompetanse som gkonomimedarseidere. Departementet har funnet det ngdvendig a
beidere, erfarne jurister og arkivmedarbeideretilby arkivmedarbeiderne noe hgyere lgnn.

Lennen til IT-medarbeiderne er gkt, noe departe- OED opplyste at det kan veere noe vanskelig a
mentet mener har gitt effekt. rekruttere arkivpersonale. | tillegg har departementet

KD har til en viss grad problemer med beholdei den senere tid hatt problemer med a rekruttere gode
jurister. For & lgse problemene knyttet til rekrutte-sivil- og sosialgkonomer. For a prgve a imgtega det-
ring og avgang nar det gjelder teknisk kompetansée problemet har departementet gatt aktivt ut og pro-
har KD utlyst stillinger i fagpressen. Under de lokalefilert departementet og dets jobbinnhold ved for-
forhandlingene prioriterer departementet kompetanskjellige hggskoler. | tillegg har departementet noe
segruppene som er vanskelig a beholde, noe som hieontakt med enkelte veiledere ved disse skolene,
redusert problemene. som eventuelt kan formidle kontakt med aktuelle

KRD har i liten grad problemer med a rekrutterekandidater. For i starre grad & kunne beholde perso-
og beholde kompetansegrupper. Imidlertid er det halet praver departementet & gjgre aktiv bruk av
tillegg til IT-personell noe problemer knyttet til ar- lgnnssystemet. | tillegg har departementet et relativt
kivpersonell. Departementet mener at det er viktig @omslig budsjett for videreutvikling og kompetanse-
synliggjgre hvilke utfordringer som ligger innenfor oppbygging.
arkiv-omradet for lettere & fa til endring av stillings-  SD har ikke hatt spesielle problemer med a re-
koder og lgnnsspenn innenfor denne stillingkategokruttere eller beholde noen kompetansegrupper ut-
rien. Medarbeidere med IT-kompetanse har fatt hayever IT-personell. Enkelte ngkkelpersoner, f eks
ere lgnn gjennom tilsetting eller gjennom lgnnsfor-medarbeidere med flyvelederkompetanse i Havari-
handlinger etter HTA pkt 2.3.4. Andre tiltak er flek- kommisjonen for sivil luftfart kan det imidlertid vee-
sible arbeidstidsordninger, kompetanseutvikling ogre vanskelig a beholde. For & imgtega problemet er
utfordrende arbeidsoppgaver. det bl a benyttet forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4,

KUF opplyste at det i liten grad har hatt proble-samt tilbud om hgyere lgnn (B- tillegg) ved nytilset-
mer med & rekruttere og/eller beholde bestemténg.
kompetansegrupper. Det har imidlertid veert visse SHD opplyste at departementet i mindre grad har
problemer med rekruttering av gkonomer med erfaproblemer med a rekruttere og/eller beholde kompe-
ring, personer med kompetanse innen utviklingtansegrupper utover IT-personell og jurister med er-
planlegging og arkivmedarbeidere med erfaring. Defaring fra helse- og arbeidsrett. Det er iverksatt tiltak
partementet har funnet det nadvendig & tilby noe hasverfor de utsatte kompetansegruppene. Ved nyan-
yere lgnn, styrke oppleeringstilbudet og endre oppsettelser gir departementet i enkelte tilfeller bedre
gavefordelingen, f eks ved a legge opp til mer proignnsbetingelser. Da blir stillinger lyst ut med hay-
sjektarbeid. Departementet har positive erfaringeere lgnn. Departementet bruker videre HTA pkt
med disse tiltakene. 2.3.4 bokstav c) for & rekruttere og beholde kritisk

| tillegg til problemene med IT-kompetansen, kompetanse. Departementet har forholdsvis gode er-
har LD i forholdsvis stor grad ogsa problemer med daringer med disse tiltakene.
rekruttere og beholde veterinzerer og landbruksgko- UD har til en viss grad hatt problemer med a be-
nomer. Departementet har iverksatt spesielle tiltalholde juridisk kompetanse. Det er ikke iverksatt til-
for & rekruttere og beholde veteringerer og har heveak for a lgse disse problemene. Departementet pa-
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pekte at det kan jobbe med andre forhold knyttet ti#h.2.3 Lokale forhandlinger
arbeidet enn Ignn, men tror at lgnn kan komme sterg: ; ;
kere inn i bildet i fremtiden. Det ble i denne forbin- Midler avsatt til lokale forhandlinger etter HTA pkt

delse pekt pa at medarbeiderne i UD er relativt lavt . _ ,
lennet sammenlignet med andre departementer.  St@rrelsen pa de sentralt avsatte midler til lokale for-

Samtlige departementer opplyste at det ved rebandlinger (jf HTA pkt 2.3.3, 1. ledd, bokstav a) var
kruttering n& legges mest vekt pa utdanning, prestd-Perioden1991-1998:
sjoner/ytelser og personlige egenskaper. FD pekte f
eks pa at prosjektarbeid er en arbeidsform som blifpe|| 7 Oversikt over sentralt avsatte midler i

mer vektlagt i departementet. Som et resultat av debrosent av det enkelte forhandlingssteds
te prioriterer departementet teamegenskaper 0g pPeiznnsmasse

sonlig egnethet; i form av evner til samarbeid, om-

stilling og fleksibilitet. 1991: 0,25 % 1995: 0,3 %
1992: 0,1 % 1996: 0,35 %

Arsaker til turnover 1993: 0,35 % 1997: 0,45 %
1994: 0,35 % 1998: 0,45 %

De fleste departementene opplyste at det i hovedsak
er konkurransen pa arbeidsmarkedet som forklarer
stgrsteparten av turnoveren. FID mener arsaken til at . : ;
det har problemer med & beholde medarbeidere mdgidiéne i de lokale forhandlingene.

internasjonal kompetanse er at departementet ikke . | tillegg blir det lokalt ogsa forhandlet om lgnns-
har kunnet tilby hay nok Iznn og at denne kompetanm'dler som er frigjort ved at nyansatte arbeidstakere
2 siden forrige lokale forhandlingsrunde har fatt en la-
nivaet er den primeere arsaksforklaringen til at deVere 1#nn enn de arbeidstakere som har sluttet i sam-
partementet har problemer med & beholde medarbéf?€ Periode. Disse frigjorte lannsmidiene legges til i
dere innenfor enkelte stillingsgrupper/kompetanseforhandiingspotten (jf HTA pkt 2.3.3, 1. ledd, bok-

tav c). Dersom nyansatte har fatt hgyere lgnn enn
grupper. Enkelte kompetansegrupper er meget at ; . g 0o
traktive for det private neeringsliv, og blir der tilbudt 4& SOm sluttet, vil dette fre til at mulighetene til a

jobb med betydelige lannsgkninger. Seerlig undefrigiere midler blir tilsvarende redusert. Starrelsen
heykonjunkturer og i etterkant av starre reformerP2 de frigjorte lannsmidlene er de siste arene satt til

som f eks skattereformen. mener EIN at probIemeQ’l % (som er en fast starrelse partene for enkelhets

vil vaere stort. skyld er blitt enige om gjennom de sentrale forhand-

Flere departementer oppgav ogs& andre arsakBPgene). . .
til at det kan vaere hgy turnover innenfor enkelte stil- . D€n enkelte virksomhet kan selv avgjere om den

lingsgrupper/kompetansegrupper. AAD mener af tillegg vil skyte inn egne midler fra driftsbudsjettet

gnske om mer interessante arbeidsoppgaver kan vﬁ— HTA pkt 2.3.3, 1. ledd, bokstav b). AAD, Ar-

Disse midlene utgjgr normalt hoveddelen av

re en viktig Arsak til at medarbeidere slutter. BFD ogP€idsgiveravdelingen pekie pa at enkelte departe-

KD pekte pa at de begrensede fagmiligene i departél€ntér/underliggende virksomheter har sveert stram-
mentene kan ha veert medvirkende arsak til at pers&® driftsbudsjetter og at deres mulighet til a skyte
ner innenfor noen profesjonsgrupper har sluttet. JBN & egne midler derfor blir meget begrenset. Det

antar at en av arsakene til at medarbeiderne slutter K0 likevel oppsta spesielle forhold i et departement

at mange benytter ansettelse i departementet som’gfnderliggende virksomhet som tilsier at det er ngd-
vendig a skyte inn relativt store midler for a lgse et

ledd i karriereutviklingen, spesielt pa saksbehandler® : h
niva. P4 ledernivd gar mange av de ansatte over {1 €ller mindre akutt problem, for eksempel med a

privat virksomhet eller til domstolene og departe_rekruttere eller beholde medarbeidere. AAD opplys-

mentets ytre etater. LD mener at &rsaken til at depaf€ imidlertid at det \r/]anlig\gis ill(<ke er de samm%”de-
tementet har vanskeligheter med & rekruttere og b@artementene som hvert ar skyter inn store midler.
AAD, Arbeidsgiveravdelingen mener det ikke er

holde veteringerer er at det blir utdannet for fa&. NHD

har hatt relativt stor avgang av saksbehandlere Oajoen fare for at individuelle justeringer som skjer
rAdgivere etter at Handelsdepartementet ble overfgfi€nnom de lokale forhandlingene blir undergravet

fra UD. Dette skyldes i hovedsak at mange ansatt" pafglgende sentrale justeringsforhandlinger (f eks

har sekt seg tilbake til UD. SHD opplyste at det in_ved at de personer som har fatt tillegg lokalt blir inn-

nenfor helserett og arbeidsrett ofte er et begrensftentetoav andre gjennom oppjusterin%'av Iglt;/e”ste
antall jurister med relevant erfaring og at dette faref'I"N Pa rammer og spenn) og at man i disse tilfelle-

til problemer med & rekruttere og beholde denne ty® OPPnar lite ved den lokale lannspolitikken.
pe kompetanse. Tabell 8 viser hvor store midler departementene

hver for seg og til sammen har avsatt til lokale for-

5 Ifglge personalmeldinger sendt ut fra AAD i perioden 1991-
98.
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handlinger etter HTAs pkt 2.3.3 bokstak Widere  Gjennomsnittlig avsatt pr ansatt i alle departemente-
fremkommer det av tabellen hvor mye disse midlenae sett under ett fremkommer ogsa. Variasjonene er
utgjgr pr ansatt innenfor det enkelte departemensynliggjort giennom etterfglgende diagram.

Tabell 8 Oversikt over lokalt avsatte budsjettmidler til de lokale forhiageihe i departementene etter
HTA pkt 2.3.3 bokstav b)

Antall Lokalt avsatte driftsmidler etter Lokalt avsatte midler til lokale
tilsatte HTA pkt 2.3.3b) forhandlinger pr ansétt
r

1,1p0,96 1996 1997 1996 1997
AAD o, 142 20-30000 20-30000 180 180
BFD oo 144 0 56 000 0 390
FD oo 172 75549 70134 440 410
FID e, 74 20-25000 6-7000 340° 100+
FIN e, 276 321288 0 1160 0
ID e, 389 263477 212924 680 550
KD e, 107 53995 47545 500 440
KRD e 288 117536 941633 410 3290
KUF e, 372 10287 307616 30 830
LD e, 186 70717 51620 380 280
MD e, 266 0 0 0 0
NHD o 251 275566 247714 1100 990
(@] = B TR 140 368092 544561 2630 3890
SD o, 32 65234 95865 490 730
SHD i, 300 16000 449000 50 1500
UD i, 1083 412635 1826724 380 1690
SUM e 4322 2097876 3056112 490 710

Tabell 8 viser at det er store variasjonergjennomsnittig avsatte midler. Gjennomsnittlig
departementene imellom. Gjennomsnittlig avsatt iavsatti 1997 til lokale forhandlinger utgjorde kr 710.
1996 utgjorde kr 490. 11 av 16 departemente® departementer avsatte mindre til lokale
avsatte like mye eller mindre enn gjennomsnittligforhandlinger enn gjennomsnittet, mens 7 avsatte
avsatt pr departement, og 5 avsatte mer pr ansatt enmer.

7 Ifglge departementenes egne opplysninger

¢ Tallene er avrundet til neermeste hele ti-kroner.

° Tallet er beregnet av gjennomsnittet av kr 20880, dvs kr
25000 og avrundet til neermeste hele ti-kroner.

s Kilder: Brev fra AD til samtlige forhandlingssteder i staten og *° Tallet er beregnet av gjennomsnittet av kr 203@6, dvs
Riksrevisjonen av 16.10.96 og Brev fra PSD til samtlige for- 2500. _ )
handlingssteder i staten og Riksrevisjonen av 17.07.97. 1 Tallet er beregnet av gjennomsnittet av kr 6—7000, (BG06
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Figur 1 Lokalt avsatte midler pr ansatt

Tabellen og diagrammet viser at MD ikke tilfellet var imidlertid betydelig lavere. FIN avsatte
avsatte midler til lokale forhandlinger verken i 1996ikke midler i 1997, samtidig som departementet i
eller 1997. OED avsatte mest pr ansatt i perioded996 avsatte kr 160 pr ansatt til lokale
som inngar i undersgkelsen, hhv k630 og kr forhandlinger.

3890. Samtidig fremkommer det at avsatte midler

meﬁg;attlégeeinkglgte 1tgf9e7lle2n\r/]|§re1{0rs t%rte (;/g ”ggjr?]?r?éProsedyren for de lokale forhandlingene etter HTA
departement. SHD gkte avsatte midler fra kr 50 Pkt 2.33

1996 til kr 1500 pr ansatt i 1997, en endring somL@nnspolitiske drgftinger blir gjennomfart i samtli-
innebaerer at det belgpet som var avsatt i 1997 var 3 departementer (16 stk).

ganger starre enn belgpet for 1996. KRD gkte Departementene ble spurt om de i forkant av de
belgpet i perioden fra kr 410 til kr 220, det lokale lgnnsforhandlingene utarbeider tallmateriale/
innebaerer at det avsatte belgpet pr ansatt i 1997 vatatistikk som viser status for lgnnsutviklingen i de-
atte ganger stgrre enn belgpet for 1996. KUFgartementene og i safall hvilken type tallmateriale/
avsatte midler var i 19978 ganger starre enn statistikk som utarbeides. En kategorisering av sva-
midlene som var avsatt aret fgr. Belgpene i dettéene er foretatt og gjengitt i tabell 9.
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Tabell 9 Tallmateriale/statistikk som viser status for lgnnsutviklingEpartementet.

A B C
Ikke utarbeidet tallmateriale/  Utarbeidet tallmateriale/ Utarbeidet tallmateriale/
statistikk i forkant av statistikk i forkant av  statistikk over lgnnsutviklingen i

forhandlingene som viser  forhandlingene som viser departementet fordelt etter for
status for lgnnsutviklingen status for lgnnsutviklingen i eksempel stillingsgrupper,
Dep i departementet departementet avdeling, seksjon, kjgnn

AAD ... X X

X X

X XX X

XXXXXXX XX X

X X

p
I
[EEN
(o3}
N
IR
N
~

12 departementer opplyste at de i forkant av detikk over status for lgnnsutviklingen i departemen-
lokale lgnnsforhandlingene utarbeider tallmaterialetet, er det 7 departementer som har fremlagt doku-
statistikk som viser status for Ignnsutviklingen i de-mentasjon over lgnnsutviklingen i departementet
partementet. FID og KD er 2 av 4 departementefordelt etter stillingsgrupper, avdeling, seksjon eller
som ikke utarbeider tallmateriale/statistikk som vi-kjgnn, mens det er 5 departementer som ikke har
ser status for Ignnsutviklingen i departementet. Detdenne type spesifisering av tallmateriale/statistikk.
te forklarte de med at forholdene i departementene Spgrsmalet om det blir lagt fram begrunnelse for
er sdpass sma og oversiktlige at tallmateriale/stattotaliteten (f eks profilen) i kravet hadde fastlagte
stikk anses som ungdvendig. svaralternativer i intervjuguiden, og kategoriene i ta-

Av de departementer som har tallmateriale/statibell 10 refererer til disse.

Tabell 10 Begrunnelse for totaliteten (f eks profilen) i kravet

A B C D

Begge parter legger fram Kun arbeidsgiver som Begrunnelse blir ikke lagt
Dep Begrunnelse blir lagt fram begrunnelse legger fram begrunnelse fram

X

A
Py
O
XX XXXXXXXXXXXXX
X X
X X

XX XXXXXXXX

p
I}
[N
(o2}
[EEN
o1
[N
w
w
[EEN
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Som det fremkommer av tabell 10 er SD detlertid ulik praksis mellom departementene mht hvor-
eneste departementet som ikke legger fram begrumtan de ansatte far informasjon om resultatet av for-
nelse for totaliteten i lgnnskravene. Forklaringen ehandlingene. De mest utbredte informasjonstiltake-
at det er individuelle vurderinger som foretas. Detne er muntlig tilbakemelding, fremleggelse av for-
oversendes et notat i forkant av forhandlingene, hvonandlingsprotokoller, bruk av internavis/mail/intra-
det bl a fremkommer hvilke kriterier som stillinger nett og brev til ansatte som far tillegg. Medarbeider-
og personer bar vurderes ut fra, pa basis av stillingsie kan ogsa informeres om forhandlingsresultatet
og individrettede kriterier. gjennom sine respektive organisasjoner.

| 13 departementer la begge parter fram begrun- Nar det gjelderevalueringav forhandlingspro-
nelse for totaliteten i kravet. | OED fremmer imid- sessen, viser datamaterialet at 14 departementer eva-
lertid fagorganisasjonene ikke alltid begrunnelse foluerer forhandlingsprosessene sine. OED og SD
sine krav. | AAD, FID og FIN er det kun arbeidsgi- gjennomfarer ikke systematiske evalueringer av for-
ver som legger fram begrunnelse for totaliteten i krahandlingsprosessene i departementene, men SD eva-
vet. | sistnevnte departement legger fagorganisasjduerer prosedyrene for forhandlingene og i tillegg er
nene unntaksvis fram en klar profil i lannsforhand-det tatt opp til diskusjon hvordan forhandlingsresul-
lingene. Ingen departementer har praksis for at deatet skal kommuniseres ut i departementet. Eksem-
kun er organisasjonene som legger fram begrunnels#er pa mater a evaluere pa er a arrangere mater,
for totaliteten i kravene. eventuelt samtaler og utarbeide oppsummeringsno-

Pa spagrsmal om det blir lagt fram begrunnedeater mellom arbeidsgiver- og arbeidstakersiden.
krav for hver person, ble det i intervjuguiden utfor-
met fastlagte svaralternativer. | 14 departementer.. : .
legger bédge arbeidsgiver og organisas?onene fraéjennomf{arlng av lokale forhandlinger etter HTA
begrunnelse for kravene p& enkeltpersoner. | KRIPKL 2-3.3. i fagdepartementene
legger arbeidsgiversiden alltid fram krav for den en-Lokale forhandlinger har veert gjennomfart siden
kelte medarbeider. Organisasjonene legger ikke all1991 i 15 av totalt 16 departementer. SD presiserer
tid fram begrunnede krav etter individkriteriene, et-at departementet har gjennomfart lokale forhandlin-
tersom de ikke alltid kjenner til vedkommende med-ger etter HTA pkt 2.3.3 siden 1991, «[...] nar det har
arbeiders ytelser. | JD blir det lagt fram begrunnelsevaert anledning til det».
for kravene for enkeltpersoner i forhandlingene, men
det fremgar ikke hvilke parter som er aktive i dette . .
arbeidet. Kriterier som ble sterkest vektlagt

Informasjon om resultatet av forhandlingene bleTabell 11 omtaler kriterier som ble sterkest vektlagt
i intervjuguiden formulert som et apent spgrsmalved lokale forhandlinger i tariffperioden 1. mai 1996
Det fremkommer av undersgkelsen at samtlige de- 30. april 1998. Intervjuguiden oppgav svaralterna-
partementer gir tilbakemelding til sine medarbeidereiver pa kriterier, og kategoriene i tabellen falger dis-
om resultatet av lgnnsforhandlingene. Det er imidse.

Tabell 11 Kriterier som ble sterkest vektlagt ved lokale forhandlingeifip@rioden 1. mai 1996 — 30.
april 1998

A B C D E F G D
Prestasjon/ Krevende Antall
ytelse/ Markeds- arbeids- kriterier

Dep resultat vurdering Ansvar  Likestilling oppgaver Utdanning Ansiennitet  pr dep
AAD ... X X X X 4
BFD ... X 1
FD oo X X X X X X 6
FID oo X X X X 4
FIN o X X X X X 5
ID X X 2
KD ., X X 2
KRD .....ccovenee X X X X 4
KUF ... X X X 3
LD i X X X 3
MD ..o, X X X X X X 6
NHD ............... X X X 3
OED ......coeee X X 2
SD i X X X 3
SHD ... X X X X X 5
UD i, X X 2

N=16............ 15 12 9 8 7 3 1
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Tabellen viser at samtlige departementer, mecdhativene; prestasjon/ytelse/resultat, som sterkest
unntak av KD, oppgav at de benyttet seg av kriterievektlagt ved departementets lokale forhandlingene.
for prestasjon/ytelse/resultat. Markedsvurderingel-D og MD oppgav hele 6 av de 7 svaralternativene i
og ansvar var ogsa kriterier som mange departemeimtervjuguiden som sterkest vektlagt ved de lokale
ter vektla ved de lokale forhandlingene i samme forforhandlingene.
handlingsperiode. KD uttalte at departementet leg- Departementene fikk sparsmal om det har skjedd
ger vekt pa utdanning og ansiennitet. Tabellen viseendringer i hvilke kriteriesom ble tillagt starst vekt
ogsa alikestilling er et av de kriterier som 8 av 16 i siste tariffperiode (1. mai 1996 — 30. april 1998) i
departementer la sterkest vekt pa ved de lokale foforhold til tidligere tariffperioder. Det ble gitt anled-
handlinger i tariffperioden 1. mai 1996 — 30. april ning til & bekrefte eller avkrefte endringer i kriterier,
1998. med mulighet til & konkretisere hvilke endringer

Antallet kriterier (jf kolonnen til hgyre) som i de- som eventuelt har skjedd. Kategoriseringene i tabell
partementene ble sterkest vektlagt, varierer fra 1 til @2 bygger pa endringene i kriterier som fremkom-
kriterier. BFD oppgav ett kriterium blant svaralter- mer av intervjuene med departementene.

Tabell 12 Eventuelle endringer i hvilke kriterier som er tillagt stgestt i inneveerende tariffperiode i
forhold til tidligere tariffperioder.

A B C
Markeds- Prestasjoner/

Dep Nei Ja elementet Ytelser/resultater Ansiennitet
AAD X + +
BFD oo X +
FD o X + -
FID o X +
FIN e, X +
ID X
KRD o X
KUF e X + + -
LD X + +
MD e X + -
NHD o X -
OED .o X
SD o X
SHD oo, X
UD X + -
N =15 5 10 6 6 5

+ betyr mer vekt p&, — betyr mindre vekt pa

KD er ikke tatt med i tabellen fordi departemen- stgrst vekt i siste tariffperiode sammenlignet med
tet ikke ble stilt dette spgrsmalet. Tabellen viser at Sidligere tariffperioder. | KRD har det siden 1991
departementer opplyste at det ikke har skjedd endreert lagt vekt pa kriterier som gar pa ytelse. Depar-
ringer i hvilke kriterier som er tillagt starst vekt i sis- tementet har utviklet felleskriterier og tilleggskriteri-
te tariffperiode i forhold til tidligere tariffperioder, er for ulike stillingskategorier, som har vaert vektlagt
mens 10 departementer oppgav at det har skjedd skiden 1991. Eksempler pa felleskriteriene er malbe-
ke endringer. Endringene ble i 9 departementer korvissthet og resultatorientering, ansvarsbevissthet/
kretisert ved at kriterier knyttet til markedselemen-selvstendighet, samarbeidsevner, lojalitet og servi-
tet, prestasjoner/ytelser/resultater i ulik grad ble til-ceinnstilling. | OED har det alltid veert den enkelte
lagt starre vekt i siste tariffperiode i forhold til tid- medarbeiders faglige utfarelse av arbeidet som har
ligere tariffperioder. FD, KUF, MD samt UD hevdet blitt lagt til grunn for forhandlingene. SD opplyste at
at det har skjedd en endring i vektlegging fra ansiengenerelle kriterier som ansvar, krevende arbeidsopp-
nitet til markedsvurdering og/eller prestasjoner/ytel-gaver og elementer innenfor kriteriene prestasjoner/
ser/resultater i siste avsluttede tariffperiode samytelser har vaert vektlagt under lokale forhandlinger
menlignet med tidligere tariffperioder. helt fra 1991. At det i SHD ikke har skjedd endringer

JD, KRD, OED, SD og SHD oppgav at det ikke i hvilke kriterier som ble tillagt starst vekt i siste ta-
har skjedd endringer i hvilke kriterier som ble tillagt riffperiode sammenlignet med tidligere tariffperio-
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der begrunnet departementet med at det fagrst varStillingsvurderingssystemer/-kriterier

tariffperioden 1. mai 1996 — 30. april 1998 at I‘Z’nnS'Nar det gjelder bruken av virkemidler i forbindelse

politikken ble tatt i bruk. Departementet oppgav atyeq |okale forhandlinger var sparsmalet om depar-

lannspolitikken na i starre grad blir lagt til grunn, ementenes bruk av stillingsvurderingssystemer/-kri-

noe som igjen ferer til starre bevissthet og systeMagrier formulert som et &pent sparsmal: intervjugui-

tikk rundt kriteriene. den hadde ikke fastlagte svaralternativer. Kategorie-
ne er laget pa bakgrunn av referatene fra intervjuene
i fagdepartementene.

Tabell 13 Departementets bruk av stillingsvurderingssystemer/-kriteraebintielse med de lokale
lonnsforhandlingene.

A B C
Brukt som basis for Omgjgring av stilling gjennomEksplisitt brukt som basis for
argumentasjon ifm overgang til annen forhandlinger pa seerlig
Dep lgnnsforhandlingene stillingsgruppe grunnlag
AAD s X
BFD .o, X X
FD e X X
FID o X
ID X
KRD oo, X X
KUF e, X X X
LD oo X X X
MD X
NHD .o X
OED oo X X
SD X
SHD .o X
N =13 i, 13 7 2

FIN og KD er ikke tatt med i tabellen fordi disse S Ik f lses-/ d
departementene ikke har systemer/kriterier for stil->YStemer/kiiterier for ytelses-/personvurdering
lingsvurdering/-beskrivelse. UD er heller ikke tatt Sprarsmalet om bruk av ytelses-/personvurderingssy-
med fordi departementet bare har et system som batemer i forbindelse med de lokale lgnnsforhandlin-
serer seg pa parallellitet mellom gjennomgaendg@ene var i intervjuguiden formulert som et &pent
stillinger som er oppgitt i HTA og egne stillingsbe- spgrsmal uten fastlagte svaralternativer. For KD og
skrivelser. For samtlige av de 13 andre departemeD foreligger det ikke opplysninger om bruken av
tene blir stillingsvurderingssystemene/-kriterienedette i forbindelse med lokale lgnnsforhandlinger.
brukt som basis for argumentasjonen ifm lgnnsfor+or samtlige av de gvrige 14 departementer kan bru-
handlingene. Dette innebzerer f eks at stillingsvurdeken av systemer/kriterier for ytelses-/personvurde-
ringssystemene/-kriteriene blir lagt til grunn ved for-ring i forbindelse med de lokale Iannsforhandlinge-
handlingene, og eventuelt brukt for & vurdere lgnnshe illustreres gjennom formuleringer som: Kriterier
tillegg. for vurdering«legges til grunn for forhandlingene»,

Sju departementer opplyste at de bruker stillings«blir benyttet under de lokale forhandlingene» og
vurderingssystemene/-kriteriene som grunnlag foxdanner basis for argumentasjonen under lgnnsfor-
omgjering av stillinger gjennom overgang til annenhandlingene».
stillingsgruppe. KRD uttalte at ved store avvik mel-  Fglgende uttalelse fra SD illustrerer ett av forma-
lom stillingsbetegnelse, stillingsinnhold og de kravlene med systemer/krlterler for ytelses-/personvur-
som stilles, blir lannsniva vurdert endret, eventueldering: «Formalet med departementets person- /og
ogsa ved endring av stillingsbetegnelse. Dette illuytelsesvurderinger er & plassere en medarbeider pa et
strerer den generelle bakgrunnen for anvendelse donkret Ignnstrinn innen vedkommende stillings-
stllllngsvurderlngssystemer/ kriterier som virkemid- gruppes lgnnsspenn/lgnnskategori, og & vurdere en
del for & gi lgnnstillegg og/eller omgjgre stillinger persons utvikling over tid».
ved lokale lgnnsforhandlinger.
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. . . 21,5 % av de ansatte) og gav tillegg til 32 personer
Forhandlinger pa seerlig grunnlag etter HTA pkt 217,2 % av de ansatteg og gHD for%gndlet fgr 7 per-
2.34 soner og gav tillegg til 6. Den hgyeste prosentandel
| tabell 14 gis en oversikt over departementenes bruv de ansatte som fikk slike tillegg hadde JD og LD
av forhandlinger pa seerlig grunnlag etter HTA pktmed hhv 19,3 % og 17,2 %, mens BFD og KD bare
2.3.4, jf omtalen av denne type forhandlinger foran hadde hhv 0,7 % og 1 %.
pkt 1.2. Ingen av departementene har gjennomfgrt Det gjennomsnittlige tillegg som falge av for-
forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4 b). Forhandlinger handlingene etter HTA pkt 2.3.4, bokstav c) er gjen-
etter dette punktet inngar derfor ikke i tabellen. Namomgaende noe starre enn det gjennomsnittlige til-
det gjelder forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4 a) oglegget som ble gitt etter HTA pkt 2.3.4, bokstav a).
c) foreligger det ikke opplysninger om hvor mangeGjennomsnittlig starrelse pa tilleggene varierer fra
ansatte det er forhandlet for verken i FD eller JDkr 11980 og 3,4 Itr i hhv KRD og JD og opp til 6,4
Det er imidlertid kjent hvor mange ansatte som eitr, 6,5 Itr, og kr 35314 i hhv SHD, SD og FIN. (Det
gitt tillegg i disse departementer@jennomsnittlig  ses her bort i fra de departementene der bare én per-
tillegg som falge av forhandlingene er oppgitt av de-son har fatt tillegg).
partementene enten i lgnnstrinn eller i kroner. Med et gjennomsnittlig tillegg pa& kr 3.4 har

Undersgkelsen viser at det er relativt store variaFIN gitt til sammen kr 98892 i tillegg etter HTA
sjoner departementene i mellom mht antall persongokt 2.3.4 bokstav c) i perioden 1. mai 1996 — 28. fe-
det ble forhandlet for etter HTA pkt 2.3.4 bokstav a),bruar 1998. Dette belgpet er betydelig hagyere enn
som gjelder tilfeller der det har oppstatt vesentligedet FIN skjat inn til lokale forhandlinger etter HTA
endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fast-pkt 2.3.3 i samme periode (kr 3288 i 1996 og kr O
setting av stillingenes/arbeidstakernes lgnn. | KUR 1997). FIN opplyste imidlertid at det gjennomsnitt-
og AAD ble det forhandlet for hhv 18 % og 16 % avlige tillegget utgjorde kr 2450 korrigert for inn-
de ansatte, mens det i UD og SD bare ble forhandledpart overtid.
for hhv 1 % og 1,5 % av de ansatte. Det var 4 depar-
tementer hvor antall personer som ble gitt tillegg vatl_ _ .
mindre enn det antallet som det ble forhandlet for | Urnover sammenlignet med starrelsen pa midler
KD forhandlet for 3 % og gav tillegg til 2 %, og Ul lokale forhandlinger
KRD forhandlet for 18 % og gav tillegg til 13,4 % av Tabell 15 inneholder en departementsvis oversikt
de ansatte. Videre forhandlet LD for 14 % av de anever turnover og hvor mye som er gitt ved lokale
satte og gav tillegg til 6,5 %. SHD forhandlet for 3,7 forhandlinger etter hhv HTA pkt 2.3.3 og 2.3.4 bok-
% av de ansatte og gav tillegg til 3 %. AAD og FD erstav c) og bygger pa tabellene 6, 8 og 14 foran.
de departementer der flest (prosentvis) har fatt til- Tabellen viser at JD var det departementet som
legg med hhv 17 % og 16 %. | UD har bare 1 % awhadde klart hgyest turnover i 1996 (24 %). Dette de-
de ansatte fatt slike tillegg og i JD, KD, NHD og SD partementet satte av kr 680 pr ansatt til lokale for-
har 2 % fatt slike tillegg. Tabellen viser at det er re-handlinger, mens gjennomsnittet for departementene
lativt store variasjoner i det gjennomsnittlig tillegg var kr 490. Ellers hadde KRD og SD forholdsvis hagy
som falge av forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4,turnover i 1996 (hhv 16 % og 15 %), uten at dette
bokstav a). FID er det departementet som har gitt h@yav seg utslag i spesielt mye avsatt til lokale for-
yest gjennomsnittlig tillegg, med 5 Itr pa A-tabellen handlinger (hhv kr 410 og kr 490 pr ansatt). | 1997
(Hovedlgnnstabellen) og 24 Itr pa B-tabellen (Til-var FID, JD og FIN de departementene som hadde
leggslgnnstabellen). | UD utgjer gjennomsnittlig til- hgyest turnover (med hhv 27 %, 23 % og 20 %),
legg som fglge av forhandlingene ett lgnnstrinnmen alle tre departementene hadde likevel satt av
Samtidig fremkommer det at i de tilfellene hvor til- mindre til lokale forhandlinger enn gjennomsnittet,
leggene er oppgitt i kroner, varierer disse mellom kisom var kr 710 pr ansatt.

9100 og kr 22000. Disse tilleggene er det hhv FIN FD, MD og KUF var de departementene som
og KD som har gitt. hadde lavest turnover i 1996 med hhv 5 %, 5 % og 8

Nar det gjelder forhandlinger etter HTA pkt %. Samtidig hadde FD bare satt av kr 30 pr ansatt til
2.3.4 bokstav c), som gjelder tilfeller der det er spetokale forhandlinger dette aret, mens MD ikke hadde
sielt vanskelig & beholde eller rekruttere spesielsatt av noe. KUF hadde imidlertid satt av bare litt
kvalifisert arbeidskraft, viser undersgkelsen ogséanindre enn gjennomsnittet (kr 440 pr ansatt, mot
store variasjoner departementene i mellom mht angjennomsnittet p& kr 490). | 1997 var det MD, LD
tall personer det er forhandlet for. Mens LD forhand-og KUF som hadde lavest turnover med hhv 7 %, 8
let for 21,5 %, ble det i BFD bare forhandlet for 0,7% og 9 %. MD hadde heller ikke dette aret satt av
% av de ansatte. NHD og UD har ikke gjennomfartnoe til lokale forhandlinger, mens LD satte av kr 280
forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4, bokstav c). Det erpr ansatt, som er klart under gjennomsnittet p& kr
bare 3 departementer som ikke har gitt tillegg til alle710. KUF satte av kr 830 pr ansatt, altsd noe mer enn
det var forhandlet for. KD forhandlet for to personergjennomsnittet.
og gav tillegg til én, LD forhandlet for 40 personer



Tabell 14 Oversikt over departementenes bruk av forhandlinger péysgrhnlag (jf HTA pkt 2.3.4) for forhandlingsperioden 1. mai 19%8~februar

1998
Vesentlige endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fastsetting avRekrutterings- og avgangsproblemer nar det gjelder spesielt kvalifisert
stillingenes/arbeidstakernes lgnn (HTA pkt 2.3.4. bokstav a) arbeidskraft (jf HTA pkt 2.3.4, bokstav c)
Ant Gjennomsnittlig tillegg
tilsatte Ant pers. det ble Ant personer som  Gjennomsnittlig tillegg som Antall personer det ble Antall personer som  som fglge av
pr forhandlet for ble gitt tillegg falge av forhandlingene forhandlet for ble gitt tillegg forhandlingene
1.10.96  Ant %*? Ant % Ant % Ant %
AAD® ..., 142 24 17 24 17 2,9 Itr 4 2,8 4 28 3,75 1tr
BFD ..., 144 11 7,6 11 7,6 kr 13500 1 0,7 1 0,7 2ltr
FD o, 172 - - 27 16 2,8 lItr - - 11 6,4 4,4 ltr
= 74 2 2,7 2 2,7 5 Itr pa A-tabell, 1 1,4 1 14 9ltr
24 ltr pa B-tabelt
FIN i, 276 15 54 15 5,4 kr 21980 28 10,1 28 101 kr 35314
ID 389 - - 12 1,9 2,8 Itr - - 75 19,3 34 ltr
KD i, 107 3 3 2 2 kr 9 180 2 1,9 1 1 kr 34 500
KRD ..o, 288 23 8 23 8 kr 9421 15 5,2 15 5,2 kr 11980
KUF .., 372 69 18 50 134 2,92 Itr 13 3,5 13 3,5 3,76 ltr
LD i 186 26 14 12 6,5 kr 13 133 40 21,5 32 17,2 kr 13756
MD ..o, 266 10 3,8 10 3,8 kr 16 399 4 1,5 4 15 kr 16875
NHD .....ccooeeee 251 5 2 5 2 kr 10 000 0 0 0 0 0
OED ...cccooevvrennn. 140 8 5,8 8 5,8 4.5 Itr (kr 28815) 5 3,8 5 3,8 4 ltr (kr 16680)
SD i 132 2 1,5 2 15 2 1trs, 1 ltr 2 15 2 1,5 6,5Itr
SHD .....ccoeeenennnn. 300 11 3,7 9 3 3,2 Itr 7 2,3 6 2 6,4lr
UD oo, 1083 11 1 11 1 1ltr - - - - -

- Symbolet — betyr at det ikke er mottatt opplysninger.
2 Angir % av totalt antall ansatte.

3 Tallene for AAD gjelder for perioden 1.1.96 — 31.12.97
“ En ble gitt 5 Ignnstrinn p& A-tabellen og én ble gitt lanmst24 p& B-tabellen
5 Gjelder en tidsbegrenset stilling.
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Tabell 15 Oversikt over turnover i departementene, sett i sammenhengkaléavsatte midler i gjennomsnitt pr ansatt til forhandlinger etter HTA pk

2.3.3, og hvor mange personer som er gitt tillegg etter forhandlingerTiiAt pkt 2.3.4 a) og c), samt hvor store gjennomsnittlige tillegg saitt eed
sistnevnte forhandlinger. Kilde er det enkelte fagdepartement gjennowjurgtier godkjenning av mgtereferat. Jf ogsa tabell 6, 8 og 14.

Gj snittlig tillegg Gjennomsnittlig

Lokalt avsatte midler i som fglge av tillegg som
Ant gjennomsnitt pr ansatt til o forhandlingene  Gitt tillegg fglge av
tilsatte Turnover forhandlinger etter HTA Gitt tillegg etter etter HTA pkt etter HTA forhandlingene
or 1996 pkt 2.3.3 HTA pkt 2.3.4 a) 234 a) pkt 2.3.4c)  etter HTA pkt
110966  Antal % Antall % 1996 1997 Antall % Antall % 23.40)
AAD .... 142 - - 18 12 kr 180 kr 180 24 17 2,9 Itr 4 3 3,75 Itr
BFD ..... 144 14 9 26 18 0 kr 390 11 8 kr 13500 1 1 2 Itr
FD ....... 172 8 5 17 10 kr 440 kr 410 27 16 2,8 Itr 11 6 4,4 ltr
FID ...... 74 9 12 20 27 kr 340 kr 100 2 3 5 ltr A-tabell, 1 1 9 ltr
24 Itr B-tabell

FIN ...... 276 34 12 57 20 kr1160 0 15 5 kr 21980 28 10 kr 35314
JD ........ 389 90 24 99 23 kr 680 kr 550 12 2 2,8 lItr 75 19 3,4 ltr
KD ....... 107 13 11 14 11 kr 500 kr 440 2 2 kr 9180 1 1 kr 34500
KRD .... 288 45 16 44 16 kr 410 kr 3290 23 8 kr 9421 15 5 kr 11980
KUF .... 372 27 8 29 9 kr 30 kr 830 50 13 2,92 Itr 13 4 3,76 ltr
LD ....... 186 - - 16 8 kr 380 kr 280 12 7 kr 13133 32 17 kr 13756
MD ...... 266 13 5 16 7 0 0 10 4 kr 16399 4 2 kr 16875
NHD .... 251 34 13 31 16 kr 1100 kr 990 5 2 kr 10000 0 0 0
OED .... 140 - — — — kr2630 kr 3890 8 6 4,5 ltr 5 4 4 Itr
SD ... 132 20 15 26 19 kr 490 kr 730 2 2 2 It 2 2 6,5 Itr
SHD .... 300 - - - - kr 50 kr 1500 9 3 3,2 Itr 6 3 6,4 Itr
ubD ....... 1083 - - - - kr 380 krl1690 11 1 1 ltr - -
Gj.snitt kr 490 kr 710

s Ifglge vedlegg 4 til St prp nr 1, 1997-98 (gul bok)

7 Gjelder en tidsbegrenset stilling.
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Nar det gjelder bruken av forhandlinger etterTabell 16: Antall forhandlingssteder under
HTA, pkt 2.3.4 bokstav c) viser oversikten i tabell departementene pr mars 1998
15 at JD hadde relativt hgy turnover med 24 % og 23

% i henholdsvis 1996 og 1997, samtidig som JD ercP A“Jﬁgé?rg‘ggg:{g?nseﬁgter
det departementet som har benyttet dette virkemidlet
mest aktivt ved & gi tillegg til 19 % av de ansatte AAD ..o, 25
FID som var det departementet med hgyest turnovedFrD oo 3
i 1997 med 27 %, har imidlertid bare gitt tillegg til 1 FD oo, 3
% av sine ansatte. SD som hadde hgy turnover bad& D v, 3
1996 og 1997, med hhv 15 % og 19 % har gitt tilleggTIN «-ooveeieiinnns 28
t|| 2 % av S|ne ansatte. JD ........................... 7
MD var med en turnover i 1996 og 1997 pa hhvKD oo, 1
5 % 0g 7 % blant de departementene som hadde I§RD ..o 12
vest turnover, og samtidig blant de departemente'ﬁUF ----------------------- 5l
som gav tillegg til lavest andel av sine ansatte (2 %)-D v, 12

Departementer som FD og KUF hadde ogsd laMD e,

turnover bade i 1996 (FD 5 % og KUF 8 %) og 1997NHD ..o,

(FD 10 % og KUF 9 %), men var ikke blant de somOED ..o

gav tillegg til verken spesielt mange eller spesielt f8OD o

(hhv 6 % og 4 %). 5] 0 |5 T 1
Tabell 15 viser at JD, som er det departementef/D e,

som har gitt tillegg etter HTA pkt 2.3.4 bokstav c) til

stgrst andel av sine ansatte (19 %), samtidig er blant o )

de departementene som har lavest gjennomsnittlig KD opplyste at det i tillegg er 20 virksomheter

starrelse pa tilleggene (3,4 Itr). FIN som ogs& epom det forhandles for gjennom egne utvalg som er

blant de departementer som har gitt tillegg til flestoPprettet i departementet. Arsakene til denne praksi-

(10 % av de ansatte), er imidlertid det departementeten er at det er sma virksomheter uten. personalad_ml—

som gav hgyest giennomsnittlig tillegg (malt i kro- Nistrasjon. Enkelte steder er det heller ikke lokale til-

nebelgp) med kr 3314. LD som er det departement litsvalgte. KUF opplyste at det i tillegg gjennomfg-

der nest flest (17 % av de ansatte) har ftt tillegg, hd€S lokale forhandlinger i departementet for 5 for-

en gjennomsnittsstarrelse pa tilleggene som er rel&kiellige utvalg som omfatter underliggende virk-
tivt middels (kr 13 756). somheter. Ellers fremgar det av tabellen at det er

| to av de departementene som har gitt tillegg etiKUF som har klart flest forhandlingssteder, (med
ter HTA pkt 2.3.4 bokstav c) til bare én person, e®1) 09 KD og UD som har feerrest (med bare et
tileggene til gjengjeld meget hgye; FID har gitt et hver).

PWONRMOD

tillegg pa 9 Itr og KD et tillegg p& kr 300. BFD De enkelte fagdepartementene lgle ogsa spurt om
som ogsa& har gitt tillegg til bare én person, har imigde mener at stgrrelsen og antallet pa forhandlingsste-
lertid bare gitt 2 Itr. der under det enkelte departement pr i dag er hen-

SD og SHD som er blant de som har gitt stersikismessig ut fra malsettingene med lokal lannspo-

samtidig blant de som har gitt tillegg til lavest andel@Vrige 14 departementer mener 12 at stgrrelsen og
av sine ansatte (hhv 2 % og 3 %). antallet pa forhandlingssteder under departementene

pr i dag er hensiktsmessig ut fra malsettingene med
lokal lgnnspolitikk. JD og FD mener at stgrrelsen og
424 Faodepartementenes opofalding av antallet_ pa forhand_lingssteo!er under soine (_jeparte-
e 3 I'p de virk hpq ging menterikke er hensiktsmessig ut fra malsettingene
underliggende virksomheter med lokal Ignnspolitikk. (I oversikten over forhand-
Antallet og starrelsen pa forhandlingssteder under lingssteder i vedlegg 2 til HTA for perioden 1. mai
de enkelte fagdepartementer 1998 — 30. april 2000 fremgar doet imidlertid at antall
| interviuene med fagdepartementene ble det spufrhandlingssteder under JD na er gkt til 19.) For-
om hvor mange forhandlingssteder det er undepvarets Overkommando er det stgrste forhandlings-
hvert departement. Opplysninger om dette fremgaptedet under FD, og dette forhandlingsstedet hadde
ogsé av vedlegg 2 til HTA. | tabell 16 gis det enPr 1. oktober 1996 i alt 2239 stillinger, fordelt pa
oversikt over antallet forhandlingssteder under dek3 700 militeere stillinger og 839 sivile stillinger?

enkelte fagdepartementene pr mars 1998 \JD Og FD ﬂnSkel' en ﬂkt de|egel’lng av fOI’haTJdllngS-
fullmakten. FD fremhevet at det er vanskelig a foreta

individuell avlgnning i store organisasjoner. Depar-

8 |fglge vedlegg 4 til St prp nr 1, 1997-98 (gul bok)
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tementet opplyste imidlertid at spgrsmalet er til vur-seg av annen rapportering eller generell rapportering
dering. (generell rapportering var ikke med som eget svaral-
ternativ i intervjuguiden). Med annen rapportering

teriZrldo(lae:eie%lge(:e\?sgeprge\?ézngpspggtrttecl)srgnh\alll\llkgt kfg'reller generell rapportering siktes det farst og fremst
handlingssted. Dette ble i intervjuguiden formulerttII den vanlige etatstyringsdialogen mellom departe-

som et Apent sparsmal. Sparsmélet ble ikke stilt timentene og de underliggende virksomheter. Det er 6
p P - 9P Jjepartementer som har holdt seg orientert om arbei-

OED og UD. De mest vanlige svarene er kategoriyet meq jokal lgnnspolitikk i underliggende virk-

. . %’omhetetbé’\degjennom egen rapportering og gjen-
ger vekt pa at det er etablert en personalfunkSJo%m annenrapportering ellegenerellrapportering.

med tilstrekkelig kompetanse, mens 9 departement&l; oo o det 4 departementer som har holdt seg ori-
| tillegg legger vekt pa antallet medarbeidere / V'rk'entert om arbeidet med lokal Ignnspolitikk i under-
Zﬁéngefgﬁ sgﬂgte(ljs;. elsran/iﬁlgegr?rrglgle?;ﬁ;lse%%?hdgende virksomheter gjennom personalnettverks-
tikkgi virksorglheten P mgter eller seminarer/konferanser (dette svaralterna-

' tivet stod ikke i intervjuguiden). OED opplyste at det

. | liten gradhar holdt seg orientert om arbeidet med

Fagdepartementenes ansvar for oppfalging av IOka,okal lgnnspolitikk i underliggende virksomheter,
lonnspolitikk i underliggende virksomheter mens SD opplyste at detrélativt liten grad har
Det ble stilt spgrsmal om hvilket ansvar departemenholdt seg orientert om arbeidet med lokal lgnnspoli-
tene mener de har nar det gjelder oppfalgning av lctikk i underliggende virksomheter.
kal lgnnspolitikk i underliggende virksomheter. Det-
te var formulert som et pent spgrsmal; intervjuguistillingsvurderingssystemer i underliggende virk-
den hadde ikke fastlagte svaralternativer. Ingen a¥gmheter
departementene mener at de har noe ansvar for a d

ve detaljstyring nar det gjelder lokal Ignnspolitikk i Bepartem_entene ble spurt om de hadde iverksatt til-

tementene at de farst og fremst har et overordnet aH—a et stillingsvurderingssystem. FID, JD, MD, OED

svar og at det ikke er hensiktsmessig eller gnskeli§9 S OPPlyste at détke har iverksatt tiltak / arbei-
fra deres side & detaljstyre de underliggende virkd€t SPesielt for at underliggende virksomheter skal
somheters lgnnspolitikk. Flere departementer pekt a stillingsvurderingssystem. JD opplyste som arsak

imidlertid pa det ansvar de har mht a rettlede og g vill dette at det ikke har funnet noe system som er

: : 9 ™ hensiktsmessig.
g;rregggmldle sentrale feringer pa lgnnspolitikkens De gvrige 11 departementer har pa én eller flere

Videre ble departementene stilt sparsmal om pgjéter iverksatt tiltak / arbeidgt for at un_derliggende
hvilken mate de har arbeidet for at det blir utvikletVIrksomheter skal ha et stilingsvurderingssystem.

lokal Iznnspolitikk i underliggende virksomheter, 12 KUF opplyste at det har hatt en generell «padriver-
étt')lle» overfor underliggende virksomheter pa dette

blir utviklet lokal lannspolitikk i underliggende virk- omradet. SHD uttalte at departementet informerer
t1énderllggende virksomheter om sitt eget enkle sy-

\s/g:neht?tae\; \SlsgrgltseirqgﬁvlétngﬂﬁI%’é?{,?ggmgéir)'eliéd; Et} stem kalt «Standard stillingsbeskrivelse», men at det

partementer opplyste at de har drevet veiledningkke Nar krevd at virksomhetene skal ha noe mer
radgivning/kursvirksomhet (dette var et annet a omplisert stillingsvurderingssystem enn dette, fordi

svaralternativene i intervjuguiden). 9 departementef/€t anser slike «strenge» systemer som lite hensikts-

opplyste at de har arbeidet for at det blir utviklet lo-MESSIge.
kal lannspolitikk i underliggende virksomheter ved & . , .
ha nettverksmater/kontaktmater med disse (dettd (€/Ses-/personvurderingssystemer i underliggende
svaralternativet stodkke i intervjuguiden). OED Virksomheter
opplyste at det ikke har arbeidet spesielt med & padeepartementene ble spurt om de hadde iverksatt til-
at det blir utviklet lokal lgannspolitikk i underliggen- tak for at underliggende virksomheter skal ha et ytel-
de virksomheter. SD mener at det ikke er dets ansvaes-/personvurderingssystem. 8 departementer (FD,
a falge opp lokal lgnnspolitikk i underliggende virk- FID, JD, MD, NHD, OED, SD og UD) opplyste at
somheter. de ikke har arbeidet spesielt for at underliggende
Departementene ble stilt spgrsmal om pa hvilkervirksomheter skal ha et ytelses-/personvurderingssy-
mate de har holdt seg orientert om arbeidet med lsstem. MD opplyste at departementets erfaringer til-
kal lgnnspolitikk i underliggende virksomheter. | sier at dettékke har veert aktuelt. JD opplyste at det
forhold til de svaralternativer som var oppgitt i in- vil anbefale sitt eget ytelses-/personvurderingssy-
tervjuguiden er det 10 departementer som opplyststem nar dette er ferdig utarbeidet.
at de har holdt seg orientert om dette gjennom egen De gvrige 8 departementer har pa én eller flere
rapportering og ogsa 10 departementer som benyttendter iverksatt tiltak / arbeidet for at underliggende
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virksomheter skal ha et slikt system. AAD opplysteheller ikke som hensiktsmessig & utarbeide en slik
at det gjennom personalnettverksmgter har veert epversikt. Arbeidet med lokal lgnnspolitikk betraktes
faringsutveksling mellom departementet og undersom en integrert del av personalomradet. Kostnade-
liggende virksomheter nar det gjelder arbeidet meahe er i hovedsak knyttet opp til de personalressurse-
eventuell bruk av ytelses-/personvurderingssystemeare som gar med til & administrere og vedlikeholde
i de underliggende virksomheter. SHD opplyste atgnnspolitikken.
det sender opplysningsmateriell og driver veiled- Enkelte departementer har imidlertid en viss for-
ning/radgivning. Ellers arbeiderer SHD med & be-mening om deler av kostnadsbildet, som FD hvor én
visstgjare underliggende virksomheter mht kriterierperson har arbeidet med & utvikle og falge opp de-
for opprykk ved lokale lgnnsforhandlinger og a ori- partementets lokale lgnnspolitikk og virkemidler i
entere om sitt eget system og gjennom dialog utviklgilknytning til denne siden 1993. | NHD anslas det at
en lokal lgnnspolitikk i de underliggende virksom- det medgar ca ett arsverk til & administrere og ved-
hetene. likeholde systemet for stillings- og personvurderin-
ger. KD har satt av 12 ukeverk i virksomhetsplanen

Personal-/kompetanseplaner i underliggende virk- til lokale forhandlinger. _
somheter To departementer har benyttet konsulenttjenes-

Departementene ble videre spurt om de hadde gjol; r, og kostnadene knyttet til konsulentbruk er kjent.

noe for at underliggende virksomheter skal ha utvik-rin D zar]vaggllli?\ b:rnyr':tc;eet i;%rr]r?ull(ce)rs]igtter:j%ﬁgt;rendex?é?i_r
let personal-’/kompetanseplaner. KD ble ikke stilt 9 ger, P

dette spagrsmalet. 9 departementer (AAD, BFD, FIDSOOOOO' FID har videre hatt en utgift pa ca kr

KUF, NHD, OED. SD, SHD og UD) opplyste alle at trigt%(r)o i forbindelse med innkjgp av konsulenttje-

de ikke har arbeidet for at underliggende virksomhe- .

ter skal ha utviklet slike planer. FIN opplyste at virk- dlngin av de_;?QrtekaTtenﬁ har oallgekrs;]ktlgvelr tOISt'
somhetene ble bedt om & arbeide med dette i fulll2%c" nyttet til a utvikle eller vediikeholde loka
maktsbrev innen personalomradet i 1992 — 93. Pr gnnspolitikk i underliggende virksomheter, herun-

0 9. :
blemstillinger knyttet til personalforhold er videre der kostnader knyttet til internt og eksternt utviklede

; : S oo virkemidler. FD opplyste imidlertid at Forsvarets
ofte tatt opp i forbindelse med tildelingsbrev til virk overkommando (FO) har kigpt et stillingsvurde-

somhetene. FID opplyste at det i fremtiden vil Sette'ngssystem fra NIPA for kr 5000. I tillegg kom-

: . [
krav om at de underliggende virksomheter skal héEner 25 mill kroner til oppleering av den enkelte en-

utarbeidet kompetanseplan. het innenfor Forsvaret og én mill kroner til arlige

harsdgeevpea':r:g:jngei\r/l:ﬁrrm g(/}flgi’l ela[r:ir? gg g\ﬂmD)SliSk\gag;S?;rggrdriftsutgifter. Kulturdepartementet (KD) presiserte
overfor disse virksomhetene. MD opplyste at detteaf)ﬂitef‘enrfire?trgfgg\t,‘fTfeg’fjg d?iz underliggende virk-

er gjort gjennom a senge ut opplysningsmateriell, 05 De fleste departementer menér at kostnadene ved
a drive veiledning og radgivning, samt giennom P8 ha en lokal lgnnspolitikk star i et rimelig forhold til

sonalsjefsmgter som arrangeres jevnlig. Det arbeiy o
des pajlrallelt med & utvikle gkompétans:‘a]planer i ynde oppnadde effekiene. FID opplyste at kostnadene
derliggende virksomheter og i departementet ved a ha et lgnnsfastsettelsessystem star i et rimelig

. orhold til de oppnadde effektene, men at det samme
FD og JD opplyste at de selv har arbeidet me : o
utvikling gav pergggal—/kompetanseplaner for under ke er tilfelle for departementets |gnnspolitikk for

liggende virksomheter. FD har utviklet kompetanse-ﬂvr'g'

planenOverordnet Strategisk Plan for Kompetan- 4.2.6 Effekter av den lokale Ignnspolitikken
seutvikling i Forsvaret-D mener at det har et over- AAD. BFD, FD, FID, FIN, LD, NHD, OED, SD.

ordnet ansvar for at det blir satt resultatmal og krav , ) .
forhold til kompetanseutvikling ved Forsvarets eta—éHD og UD opplyste at det ikke foreliggartiner

ter. Formalet med planen for kompetanseutvikling e{jor a rrcljale effektene a\égen lokale Iznn?polltllékenkl

a klargjgre ansvar, rammer og roller for kompetan- eres departementer. argumenterte for at det kan

seutvikling i Forsvaret. JD opplyste at det har arbeiyx'e vanskelig a finne gode resultatindikatorer pa
' effektene av lokal lgnnspolitikk. LD gav uttrykk for

dgnr;reioammgﬂgtg; %ifﬁ?vﬂ?sﬂlrugi/ ngspi?siﬁgr? é t det ikke ser hvordan for eksempel gkt produktivi-
b et skal kunne males i departementet. Etter OEDs

kompetanse og fremtidige kompetansebehov for en- . . Lo o
kelte virksomheter. oppfatning vil det veere vanskelig a male effektene

av lgnnspolitikken isolert sett, ettersom disse trolig

. - ogsa pavirkes av andre forhold. SHD anser slike ru-

4.2.5 Kostnadene ved 4 utvikle og administrere  iner for 8 veere lite hensiktsmessig, og at de vil koste
en lokal lgnnspolitikk for mye i tidsbruk.

Samtlige departementer opplyste at de ikke har over- BFD er i ferd med & utarbeide rutiner for & kunne

sikt over de gkonomiske kostnadene ved & utviklendle effekten av lgnnspolitikken, og det arbeides bl

eller vedlikeholde en lokal lgnnspolitikk, og ser deta med a knytte kompetanseutvikling til intensjonsav-
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taler mellom ledere og ansatte. Departementet hdennspolitikken har veert vellykket. Videre mener
0gsa registrert at det er kommet inn feerre krav ondepartementet at man gjennom den lokale lgnnspoli-
lennsopprykk pa sezerlig grunnlag, noe som tyder péikken og bruk av stillingskriterier og individvurde-
at forhandlingene oppfyller forutsetningene. ring har oppnadd:
koniﬂs(gigfrogle;akrﬁrr;grﬁr:n pé??f'gﬁggﬂ; I?altggﬁl:f_ at man har fatt en riktigere lgnnsfastsettelse

<us ger me — atbadearbeidsgiversiden og arbeidstakersiden i
spolitikk og for eksempel utvikling i turnover. De- starre grad «kjenner systemet»
partementet mener turnover kan vaere en upalitelig o 4o"|okale Ignnsforhandlingene forenkles
foaktor for a ma!e I hvilken gfad departemgntet Klarer_ at medarbeiderne har mer realistiske forventnin-
a beholde dyktige medarbeidere. FD har innfgrt slut- ger til de lokale Ignnsforhandlingene

e e, o e 70, e YWoTMeL P . man recuserer cataynvit nar det gjelde
9 diskusjoner om lgnn

][_urnover. Departementet uttalte imidiertid at stl-_ 5" qenartementet i starre grad klarer & beholde
ingsvurderingene har gitt en mer rimelig lgnnsplas- .

. ; ) medarbeidere.
sering og at personvurderingene har gitt ro og be-
vissthet i organisasjonen rundt kriteriene for & vur- MD har registrert starre lgnnsdifferensiering
dere personlig ytelse. FD fremhevet spesifikt at permellom grupper og personer i departementet i dag i
sonalplanene har gjort det mulig i sterre grad a styréorhold til tidligere. Departementet mener at det i
medarbeidernes kompetanse. dag kan omstille seg raskere ettersom stillinger na

FID mener at det generelt er vanskelig & male dikan omgjgres. MD mener ogsa at det har vaert en
rekte effekter pa dette omradet, men mener at deédulturendring i forhold til hvilke kriterier som gir ut-
gjennom sitt lannsfastsettelsessystem har oppnadd t&iling pa lgnn, og at dagens lokale lgnnspolitikk har
det gis mer systematiske tilbakemeldinger og at defigrt til starre bevissthet om temaet og at den derfor
stilles mer eksplisitte krav til medarbeiderne. Deparkan hevdes a ha gitt positive effekter. Vurderinger
tementet mener ogsa at det gjennom personalplanayv ytelser sammen med stillingskriterier og medar-
ne har fatt bedre oversikt over rekrutteringsbehovbeidersamtaler mener departementet totalt sett har
samt hvilke kursbehov medarbeiderne har. gitt positive effekter.

FIN mener at en effekt av den lokale Ignnspoli-  Gjennom den lokale Ignnspolitikken og systemer
tikken kan veere at turnover blant mellomlederne efor stillings- og personvurdering mener NHD at de-
blitt lavere. | tillegg mener departementet at tiltakpartementet i starre grad har klart a fa tak i kvalifi-
som utenlandsopphold og studiepermisjon med lgneerte medarbeidere og at det har klart & rette opp
synes & gi en positiv effekt ved at de virker stimuleskjevheter med hensyn til medarbeidernes avignn-
rende i forhold til & fa medarbeiderne til & forbli i de-ing.
partementet. SD mener at den lokale lgnnspolitikken ikke gir

JD fremhevet at politikken for kompetanse ogspesiell lgnnsdifferensiering, og at lgnnssystemet ik-
bemanning har fart til starre bevissthet om kompeke er spesielt offensivt. Det opplyses at lgnnsutvik-
tansebehovene i departementet. Departementet mingen i stagrre grad skjer ved rekruttering til hgyere
ner at ytelses-/personvurderingssystemet har gitt gk#nnede stillinger i departementet enn ved lokale
arbeidsinnsats fra den enkelte nar systemet er riktiggnnsforhandlinger.
benyttet, og at det har lettet gjennomfgringen av de SHD mener at en registrert effekt av de standar-
lokale forhandlingene. diserte stillingskategoriene i forbindelse med de lo-

AAD, FIN, KRD og MD mente at effektene av kale lgnnsforhandlingene er stgrre objektivitet i for-
den lokale lgnnspolitikken kan males gjennom sluthold til ulike stillinger; ved klarere kriterier knyttet
tintervjuer og ved a falge utviklingen i departemen-til ulike stillingskategorier blir det mindre rom for
tenes turnover. AAD papekte i den sammenheng atsynsing» rundt lgnnsplassering.
turnoveren i departementet har gatt ned. KRD pekte Seks departementer fremhevet at de gjennom
ogsa pa at det gjennomfarer evalueringsmgter mebruk av systemer/kriterier for stillingsvurdering og
lom toppledelsen og organisasjonene for a diskutergtelsesvurdering har oppnadd at de ansatte har fatt
utfallet av de lokale forhandlingene. en riktigere lgnnsfastsettelse og/eller at medarbei-

KD har rutiner for & male effektene gjennom ma-derne har fatt starre forstaelse for innholdet i stillin-
ling av turnover, gjennomgang med organisasjonengene sine. Det var ogsa 6 departementer som oppgav
i forkant av forhandlingene og informasjon fra fag- at bruk av resultat- og personvurderingskriterier har
avdelingene. Departementet opplyste at det har kurskapt et mer ryddig forhold til organisasjonene og til
net male lavere turnover som effekt av den lokalale ansatte og/eller skaper starre enighet og forstaelse
lonnspolitikken. for hvilke kriterier som legges til grunn ved lokale

KUF mener at effektene av den lokale lgnnspoli-forhandlinger.
tikken kan males gjennom de evalueringer som fore- FID, JD og SHD opplyste at de gjennom perso-
tas i etterkant av de lokale lgnnsforhandlingene ogal-/kompetanseplaner har fatt bedre oversikt og/el-
giennom arbeidsmiljg-undersgkelser. Departementdér stgrre bevissthet om kompetansebehovene i sine
mener ogsa at lav turnover er et tegn pa at den lokaliepartementer.
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4.2.7 Status i fagdepartementenes arbeid med deltar. |1 den forbindelse vil departementet vurdere
lokal lgnnspolitikk alternative karriereveger. NHDs nye tiltak pad omra-

AAD opplyste at departementet har oppnadd mélenEet er & foreta en fullstendig kartlegging av dets
som er satt for den lokale lgnnspolitikken, med unnKompetanse og kompetansebehov. | SHD er nye til-

tak av arbeidet med personalplaner. JD, NHD og Urjak Pé omrédet at partene har lovet hverandre & eva-
opplyste at departementene er tilireds med egen ufd€re l@nnspolitikken i lapet av varen 1998. Dette in-
vikling av lokal lgnnspolitikk. FIN, KUF, LD, OED, ~nebeerer bl a d utarbeide ny statistikk, vurdere virke-
SD og SHD mener de er kommet «et godt stykke p&lidler og vektlegging av kriterier. Det planlegges
vei» med arbeidet knyttet til lokal Ignnspolitikk. 995@ andre nye tiltak, som a rullere personalplanen.
OED presiserer imidlertid at politikken er under lg- YD opplyste at det i 1998 vil revidere de personal-

pende vurdering. KRD mener det har kommet «paspolitiske retningslinjene. | denne forbindelse kan det
se langt» i arbeidet med utvikling av lokal lannspoli-095& bli aktuelt a samtidig revidere de Ignnspolitiske

tikk. KD opplyste at dersom man ser pa det som efetningslinjene.
nedfelt skriftlig, har ikke departementet kommet

langt i utviklingen av lokal lgnnspolitikk. Utfordringer/begrensninger

. o o FD, FID, KRD, LD og SD mener at tidligere lgnns-
Nye tiltak pa omradet kultur basert p& ansiennitet til en viss grad er en be-
BFD, JD, OED og SD har ikke umiddelbare planergrensende faktor i forbindelse med utgvelse av lokal
om ytterligere tiltak. lgnnspolitikk. Bl a presiserte LD i den forbindelse at
AAD gnsker a utvikle kompetanseplaner og revi-de sterste utfordringene er knyttet til HTA, etablerte
dere de personalpolitiske retningslinjene. FD skahormer og verdier knyttet til lannsfastsettelse og fi-
gjennomfere en miljatiltaksundersgkelse, der elenansiering, og papekte videre at det er en utfordring
menter av lokal lgnnspolitikk vil bli berart. De per- & mgte etablerte normer for hvordan lgnnspolitikken
sonalpolitiske retningslinjene vil ogsa bli revidert bar veere. Videre understreket departementet at en
jevnlig. FID mener det mangler en del nar det gjel-utfordring fremover blir & ta virkemidlene i bruk,
der arbeidet med a utvikle lokal lgnnspolitikk i de- slik at mulighetene for differensiering blir utnyttet.
partementet, og at lokal lennspolitikk er en lapendeBFD opplyste at en hovedutfordring fremover er a fa
prosess som man egentlig aldri blir ferdig med. Aviedere til & akseptere at lgnns- og personalpolitikk er
nye tiltak p& omradet opplyste departementet at detb sider av samme sak.
vil foreta en evaluering av lgnnsfastsettelsessyste- AAD og SHD opplever at starrelsen pa den loka-
met og at dette evalueringsarbeidet vil munne ut le potten som det skal forhandles om ikke star i for-
nye lannspolitiske retningslinjer. FIN vil oppdatere hold til tidsbruken som medgar til & gjennomfare lo-
dokumentasjon og forbedre det statistiske materialdtale forhandlinger. FID opplyste at «det er for liten
slik at det kan brukes til analyseformal. KD opplystelokal pott og at dette gjgr det vanskelig & «spisse»
at det er lite av den lokale lgnnspolitikken som erdgnnspolitikken». Ogsa FIN, JD, KD og LD ser be-
nedfelt skriftlig. Nye tiltak innenfor lokal lgnnspoli- hovet for en gkt dreining mot gkt andel av samlet
tikk vil imidlertid veere rettet mot det personalpoli- forhandlingspott til lokale forhandlinger. KD papek-
tiske omradet. KRD gnsker i stgrre grad & kunne utte i den sammenheng at tilgangen pa lgnnsmidler
arbeide flere virkemidler innenfor rammen av HTA, som en faktor kan veere problematisk i forhold til det
herunder bl a & vurdere nyansatte etter ett ars anset-utvikle en lokal lgnnspolitikk. KRD ser ogsa til-
telse, satse pa videre utdanning med lgnnsutviklinggjengelige ressurser som en av de viktigste hindrin-
praktisere lgnns- og karriereplanlegging og utviklegene til & utvikle en lokal lgnnspolitikk. Samtidig ser
forholdet mellom stillingskategoriene. Departemen-departementet HTAs premisser som en hindring.
tet har for gvrig satt av ressurser til konkretisering alkUF mener de viktigste utfordringene er a fa til en
lokal lgnnspolitikk. god kombinasjon av ressurser og tid og ha evne til &
KUF opplyste at de viktigste nye tiltakene patenke nytt, f eks i forhold til ansiennitet og lgnnsfor-
omradet vil veere & gjennomfare et lederutviklings-skjeller. MD mener at det kan veere vanskelig a ko-
program, & revidere personalplanen og a foreta eordinere den lokale lgnnspolitikken med de sentrale
kompetansekartlegging. LD planlegger i den naeroppgjegrene, ved at sentrale og lokale oppgjer vil
meste fremtid & evaluere virkemiddelbruk i forhold oppheve hverandre. Ogsa UD gav uttrykk for at den
til malsettinger med lokal lgnnspolitikk. Videre gkonomiske rammen er den viktigste begrensningen
planlegger departementet i stgrre grad a koble ytefor arbeidet med & utvikle en lokal lgnnspolitikk.
se/person opp mot medarbeidersamtalene. Stillings- FD, FID, SHD, og UD viste til at det kan veere et
vurderingene og personvurderingskriteriene vil ogsdproblem at lgnnspolitikken skal vaere omforent, eller
bli vurdert, og dette arbeidet skal skje i samarbeidat det kan vaere ulike syn mellom ledelsen og tjenes-
med de underliggende virksomhetene. MD vil revi-temannsorganisasjonene som kan legge begrensnin-
dere sin lokale lgnnspolitikk. Det er nedsatt en arger pa utformingen og iverksettingen av den lokale
beidsgruppe, der ogsad de ansattes organisasjonennspolitikken.
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5 Vurderingsdel

5.1 DE OVERORDNETE MALENE MED lokal lannspolitikk. Tabell 7 viser at stgrrelsen pa de
LOKAL LONNSPOLITIKK sentralt avsatte midler til lokale forhandlinger etter

Personal- og ledelsespolitikken er en grunnpilar {1TA Pkt 2.3.3 for perioden 1991-98 varierer mel-
forvaltningens arbeid for & reformere statlig sektor!0M 0,1 % 0g 0,45 % av forhandlingsstedenes lgnns-

Hovedmalet for personal- og ledelsespolitikken er NasSse. .
bidra aktivt til at statsforvaliningen og den enkelte, Med hiemmel i HTA pkt 2.3.3 bokstav b) kan

virksomhet lykkes i & na de palagte mal, gjennom a|[midl‘(’ertid departementene gtvid(_e forhandlingspotten
ledere og ansatte har riktig kompetanse og gjer e}{€d & Skyte inn av egne driftsmidler. Undersgkelsen
iser at det er store variasjoner departementene i

god jobb. Dette skal oppnas bl a gjennom en lgnns’ , .
politikk som stimulerer til utvikling og resultater og Mellom mht hvor mye de har skutt inn av egne mid-
giennom & delegere personalpolitiske virkemidler. '€ til forhandlingene. MD skjat f eks ikke inn midler
Det nye lgnnssystemet som ble innfart med virk! det hele tatt, verken i 1996 eller 1997, mens KRD
ning fra 1. mai 1991 statter oppunder mé&l- og resul®9 UD skjgtinn hhv 0,9 mill kroner og 1,8 mill kro-
tatstyringsreformen. Systemet er mer fleksibelt enfi€" | 1997. .
tidligere systemer og apner for at den enkelte virk-  -okale lannsforhandlinger etter HTA pkt 2.3.3

somhet kan fare sin egen lokale lgnnspolitikk. Derf@n bl @ brukes som et virkemiddel for a redusere
enkelte virksomhet skal selv — innenfor gitte ramme_tournover. Forhandllngenoe vil starte helt pa slutten av
et, slik at stgrrelsen pa turnover for det inneveeren-

betingelser — avgjgre hvordan den best kan velge 2 | Ki kan derf
anvende de lgnnsrelaterte virkemidler for & oppfyllel€ arét stort sett vil veere kjent. Det kan derfor tas
[hensyn til starrelsen pa turnover nar det enkelte de-

mal og resultatkrav. Den lokale lgnnspolitikken ska i

ligge i bunn for lokale Ignnsforhandlinger og Ignns-Partement vurderer om og i tilfelle hvor mye som

opprykk. | St meld nr 35 (1991-92) heter det at ut_bQJr skytes inn av egne midler. Riksrevisjonen har i

vikling av lokal lennspolitikk pa sikt ber fare til at <ap 4.2.3 foretatt en analyse av om det er en sam-
en storre del av lgnnsdannelsen skjer lokalt. menheng mellom starrelsen pa turnover i det enkelte

Staten m& ogsa ta hensyn til markedskreftene fdi€Partement og hvor mye departementet skyter inn
& trygge sitt personalbehov, slik at den blir i stand ti2Y_€9ne budsjettmidler til lokale forhandlinger etter

& rekruttere og beholde kvalifiserte medarbeidere’_"é'ﬂ-A pkt 2.3.3, dvs om turnovernivéaet synes & pavir-

konkurranse med andre arbeidsgivere. | denne sarfi€ det enkelte departements bruk av dette virkemid-

menhengen vil lann vaere et viktig virkemiddel, for- elet. Sammenligningen viser at de departementene

utsatt at det tilpasses behovet. De virksomheter sogP™ hadde hayest turnover generelt har skutt inn re-
har et stort turnoverproblem m4 f eks vurdere hvorlativt moderate summer til lokale forhandlinger.
dan virkemidlene i sterst mulig grad kan brukes p&>t@rrelsen pa de innskutte midlene for disse departe-
en mate som bidrar til & redusere turnover. | prak?f'entene Jigger generelt rundt gjennomsnittet eller
vil dette kunne bety at det ved lgnnsfastsettelsen mavere. Bade i 1996 og i 1997 var det departementer
legges starre vekt bade pa ytelser/prestasjoner og &2M ikke skjgt inn noe av egne midler, samtidig som

tersparselen etter denne t rbeidskraft i mark&let hayeste innskutte belgp pr ansatt var kr 2 630 |
deespz selen etter denne type arbeidskraft | ma 1996 og kr 3890 i 1997. Gjennomsnittlig innskutt

belgp pr ansatt for alle departementene var i 1996 kr
490 og i 1997 kr 710. Det synes derfor ikke a veere
noen sammenheng mellom turnover og departemen-

5.2 STATUS | FAGDEPARTEMENTENES tenes bi_drag fra driftsbudsjettet til de arlige lokale
ARBEID MED UTVIKLING AV LOKAL forhandlingene.
LONNSPOLITIKK

Bruken av budsjettmidler til lokale lannsforhand-  Variasjoner i bruken av lokale Ignnsforhandlinger
linger etter HTA pkt 2.3.3 etter HTA pkt 2.3.4, bokstav ¢

Undersgkelsen viser at departementene mener dgjennom HTA pkt 2.3.4 bokstav c) har virksomhe-
sentrale avsetningene til lokale lgnnsforhandlingetene et virkemiddel som er knyttet direkte opp til
er sdpass sma at det er til hinder for utvikling av emarkedselementet, ved at de har mulighet til & gi til-
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legg til spesielt kvalifiserte medarbeidere som det eAAD at det er forholdsvis sterke motkrefter og nega-
vanskelig & rekruttere eller beholde. Flere departetive holdninger pa omradet, og at utvikling av en
menter uttalte at de bruker dette virkemidlet aktivt,omforent lokal Ignnspolitikk er avhengig av at parte-
mens enkelte bare bruker det i liten grad. Undersgne kommer til enighet om innholdet i en slik poli-
kelsen viser at det er store variasjoner departementékk. Det er derfor grunn til & tro at den viktigste ar-
ne i mellom bade mht antall personer det ble forsaken til de store variasjonene ligger i at det i depar-
handlet for, antall personer som ble gitt tillegg ogtementene er ulik vilje til generelt sett & fare en per-
stagrrelsen pa tilleggene. sonalpolitikk hvor lokal lgnnspolitikk er et sentralt
Av sammenligningen av turnover og bruken avvirkemiddel. Samtidig viser undersgkelsen at de
lokale forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4 bokstav cngdvendige lgnnspolitiske virkemidlene i ulik grad
som er foretatt i kap 4.2.3, er det imidlertid vanske-er pa plass. Departementene har derfor ulike forut-
lig & pavise at de departementer som har hgyest tursetninger for & kunne bruke lokale lgnnsforhandlin-
over generelt er blant de departementer som gir slikger som et sentralt virkemiddel i personalpolitikken.
tillegg til en stor andel av sine ansatte. Det er heller Ogsa nar det gjelder bruken av HTA pkt 2.3.4
ikke slik at de departementer som har lavest turnovevokstav ¢ kan ulikhetene mellom departementene ha
generelt er blant de departementer der det er minsammenheng med forskjeller i budsjettmessig spille-
vanlig & gi slike tillegg. Det er heller ikke mulig & rom. Men ulikhetene kan ogsd ha sammenheng med
pavise noen klar sammenheng mellom hvor stor amat departementene i varierende grad benytter andre
del av de ansatte som far tillegg og starrelsen pa tiirkemidler i tillegg til HTA pkt 2.3.4 bokstav c.
leggene. FIN skiller seg imidlertid ut ved bade & gi
tillegg til en stor andel av sine ansatte (10 %) og ve®ruken av lokale forhandlinger sett i forhold til de
& gi meget store gjennomsnittlige tillegg (kr®B4).  overordnete Ignnspolitiske malene

| perioden 1. mai 1996 — 28. februar 1998 gav I:INDet er et overordnet mal at staten skal ha kvalifiserte

til sammen kr 98§92 iotillegg etter HTA pkt 2.3.4 motiverte medarbeidere. | St meld nr 35 (1991-

Eglézg\;]g' ggt\lt\tj?r: o?/gesrai ?g‘g; c(jgod((;p;artementer sorglg) Om statens forvaltnings- og personalpolitikk blir
Flere gi/epartementer uttalte at doe.har funnet def " hevnt som et av d? virkemidler det kan legges
ekt pa for a na dette malet, og arbeidsmarkedssitua-

ngdvendig a foreta en generell heving av lgnnsnivaet : ;
2 gato 9 9 2 §jonen blir nevnt som en av de faktorer som vil av-

for spesielt konkurranseutsatte stillings- og kompe-: . o . L
tansegrupper. Undersgkelsen viser dessuten at ma%me hvilken vekt man skal legge pa dette virkemid

A . - “delet. | denne forbindelse vil turnoversituasjonen for
e departementer ogsa benytter andre virkemidle .
gnn IgFr)m for & beholge meda>r/beidere. et enkelte departement veere av betydning.

Generelt synes turnover i noen departementer a
ligge pa et sapass hgyt niva at det vil kunne repre-
Arsaker til forskjellene i bruken av egne budsjett- Sentere et problem i form av gkte kostnader og veere
midler til lokale lgnnsforhandlinger til hinder for fremdrift og produksjon. Turnover er et

Det kan stilles spgrsmal ved hvorfor det er s& storéjsunat av flere sammensatte arsaker. En meget vik-

variasjoner departementene i mellom mht hvor my g ytre faktor er konkurransen pa arbeidsmarkedet,

. , . : ens indre faktorer som spiller inn er bl a arbeids-
som skytes inn av egne midler til forhandlinger ette milig, lgnnspolitikk og personalpolitikk for gvrig. |

HTA pkt 2.3.3. Arsaken ser ikke ut til & veere at de- erioder hvor konkurransen pa arbeidsmarkedet er

artementene har varierende turnoverniva, etterso ; ; > X
get generelt ikke kan pavises noen Klar sammenhe%rd’ vil den enkelte virksomhets |annspolitikk spil-
en ekstra viktig rolle. Lokale lgnnsforhandlinger

mellom starrelsen pa turnovernivadet og hvor mye 2
som skytes inn til slike forhandlinger. Variasjoneneetter HTA pkt 2.3.3 og pkt 2.3.4 bokstav ¢ ma anses

kan imidlertid til en viss grad skyides at det er for.S0m en viktig del av den enkelte virksomhets totale

: . . lanns- og personalpolitikk.
skjeller departementene i mellom mht budsjettmes For de departementer som har hgyest turnover

sig spillerom. De departementer som har alle midle[(an det veere naturlig & bruke de virkemidler som
bundet opp i driften har mindre mulighet til a skyteIigger i HTA pkt 2'3.3909 2.3.4 bokstav ¢ p& en mer

inn midler ved lokale forhandlinger etter HTA pkt 7= o .
S . -y 3 _aktiv og malrettet mate. Generelt bar departemente-
2.3.3. Arbeidsgiveravdelingen | AAD pekte pd at en e dessuten legge mer vekt pa arbeidet med & utvikle

e e Heeoelehoavendige annspoliske Srateger, ford det vi
) g jore det lettere & foreta riktige prioriteringer under

het til & skyte inn av egne midler derfor blir meget .
begrenset. Noe av variasjonene kan ogsa skyldes I&kale forhandlinger.
den tilradning som AAD har kommet med om & vise . . :
tilbakeholdenhet med &skyte inn midler tolkes strenSYyStemer/kriterier for stillings- og ytelsesvurdering
gere av noen departementer enn av andre. De viktigdet fremgar av «Innstilling 1992» at de sentrale ta-
ste hindringene/begrensningene for & utvikle en lofiffpartene mener det er ngdvendig med systematis-
kal lannspolitikk er, ifalge Arbeidsgiveravdelingen i ke vurderinger i to trinn — av stillinger og medarbei-
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dere — for & kunne bruke de muligheter som ligger Personal-’/kompetanseplaner og lgnns- og perso-
det nye lgnnssystemet. Undersgkelsen viser at 14 dealstatistikk

partementer (unntakene er FIN ogKD) har en ellefyergom departementene skal oppfylle malsettingene

annen form for stillingsvurdering eller -beskrivelse. a4 |okal Ignnspolitikk om & rekruttere og beholde
Det er bare FID som har et stillingsvurderingssysten,ajifiserte medarbeidere ma de ha tilstrekkelig

av den «finmaskede typen», der det ved vurderingegyersikt over bade eksisterende kompetanse og

av den enkelte stilling foretas en skalert graderingfremtidig kompetansebehov. | St prp nr 75 (1990—

Avanserte stillingsvurderingssystemer med et hoyhq) pje det forutsatt at virksomhetene skulle utforme

antall vurderingsfaktorer og en meget detaljert vur4n," |okal lsnnspolitikk der bl a egen personalplan

Skulle danne grunnlag for fastsetting av lgnnskriteri-

¥t. Undersgkelsen viser at det varen 1998 var fem av

benytter slike systemer i dag. | stedet har departefdepartementene som ikke hadde personal-/kompe-
mentene valgt a bruke mer forenklede SyStemerlk”fanseplaner og i 3 av de 11 departementene som

terier som ikke krever en sé detaljert gjennomgangaqge personal-/kompetanseplaner, manglet slike
av den enkelte stilling og som heller ikke er like r€Splaner for én eller flere avdelinger. For de departe-

surskrevende i bruk. menter som har manglende eller ufullstendige perso-

b 0" al-/kompetanseplaner vil det fare til at de ikke vil
for systemer/kriterier for ytelses-/personvurdering.zre i stand til & foreta en tilfredsstillende personal-
KD har imidlertid bare egne kriterier som det skal

I K D3 ; ; %olitisk planlegging, og manglende oversikt over ek-
legges vekt pa ved de personvurderinger som foreétdggierende kompetanse vil kunne gjare det vanskelig
i forbindelse med opprykk, og MD opplyste at de-

b Kl i | . ved de lokale forhandlingene a foreta prioriteringer
partementet bare skiller mellom ytelser gjennomg, ., o egnet til & ivareta de kompetansemessige be-
ulik vektlegging av stillingskriteriene i standard stil- |1\ ane. Dette vil kunne svekke muligheten til & be-

lingsbeskrivelser knyttet til stillingsgruppene. Ogsangide medarbeidere innenfor kompetansegrupper

ellers varierer det mye fra departement til departegy, or sterkt etterspurt pa arbeidsmarkedet.

ment hvilke ytelses-/personvurderingssystemer eller ™ pet pie i «Innstilling 1995» anbefalt at arbeids-
“kriterier som benyttes. Gjennomgaende synes imidg;yer minst én gang i aret legger fram lgnns- og per-
lertid departementene i langt starre grad a ha innf@ly 5 statistikk ut fra hvilke behov virksomheten har.

relativt standardiserte maler/kriterier for ytelses'/Underszkelsen viser at 12 av departementene i for-
personvurdering i stedet for kompliserte systemefan¢ 5y de lokale Ignnsforhandlingene etter HTA pkt

for ytelses-/personvurdering. Pa samme mate SOM 3 3 har ytarbeidet tallmateriale/statistikk som viser
for stillingsvurdering innebaerer dette at man har,

ot & b deri ke b status for den generelle Ignnsutviklingen i departe-
valgt a benytte seg av vurderinger som Ikke byggepantet, mens fire av departementene ikke har gjort

pa et hayt antall faktorer og som heller ikke er spesiget statistikk spesifisert i forhold til  eks stillings-
elt detaljerte mht den konkrete vurderingen. rupper, avdeling, seksjon og kjgnn vil i tillegg vaere
Det var forventet at det nye lannssystemet skullg yikiig verktgy ved de lokale forhandlingene. Un-

stimulere til utvikling og resultater og gi motivasjon yersgkelsen viser at ni departementer ikke har slik
til innsats for den enkelte arbeidstaker. En forutsetgistikk. Uten slike data mangler en viktig forutset-
ning for a oppna dette er at det i stgrre grad foret

] . 33ing for & kunne foreta en korrekt vurdering av hvil-
en individuell avlanning og at lgnnsfastsettelsen ye grypper eller organisasjonsmessige enheter som
sterre grad enn tidligere skjer pa bakgrunn av degy"nrioriteres ved lokale forhandlingene.
enkeltes ytelser og prestasjoner. Departementene

oppgav faglig dyktighet og resultater som de klart .
mest benyttede kriteriene ved personvurderingené-feKter av den lokale lannspolitikken

noe som stemmer godt overens med intensjoner@entralt for mal- og resultatstyring er at det skal rap-
bak slike systemer/kriterier. 12 departementer traklporteres pa oppnadde resultater. Kjennskap til virk-
ogsa fram markedsvurdering som ett av de kriterienaingene av de tiltak som er iverksatt vil gjgre det let-
de la sterkest vekt pa, og seks av departementenere a tilpasse virkemidlene for ytterligere forbedrin-
opplyste at de na la starre vekt pa dette kriteriet ennger. En forutsetning for & kunne klare dette er at det
tidligere tariffperioder. BFD og SD var imidlertid ik- er mulig & pavise signifikante virkninger av tiltake-
ke blant de departementene som oppgav markedse. Undersgkelsen viser imidlertid at mange av de-
vurdering som ett av kriteriene de la sterkest vekt pgpartementene mener det er vanskelig a finne gode
samtidig som disse to departementene var blant desultatindikatorer pa effektene av lgnnspolitikken
som hadde hgyest turnover i 1997. Det er derfoog at det er vanskelig & male effektene av lgnnspoli-
overraskende at de ikke la starre vekt pa dette kritetikken isolert sett, ettersom de trolig ogsa pavirkes
riet. Flere departementer peker imidlertid pa at tidav andre forhold. Dette m& anses som den viktigste
ligere lgnnskultur basert pa ansiennitet til en visgrunnen til at 11 av departementene ikke har innfart
grad er en begrensende faktor i forbindelse med ututiner for & male effektene av den lokale lgnnspoli-
gvelse av lokal lgnnspolitikk. tikken. De fleste departementene mente imidlertid at
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det vil vaere mulig & male visse effekter. Fem depareetaljstyre virksomhetenes lgnnspolitikk. Flere de-
tementer pekte pa at det vil kunne vaere mulig & malpartementer pekte imidlertid pa det ansvar de har
effektene gjennom a falge utviklingen i departemenmht & rettlede og a videreformidle sentrale faringer
tenes turnover, mens tre departementer pekte pa p& omradet. Generelt viser undersgkelsen at oppfal-
effektene ogsa vil kunne males gjennom sluttintervgingsrutinene synes & fungere tilfredsstillende.
juer.

Selv om flere departementer pekte pa turnover-
statistikk som ett av flere mulige virkemidler for a
male effektene av den lokale ?znnspolitikken viste>-4 AADS IVARETAKELSE AV SITT
undersgkelsen at ni departementer ikke hadde utar- ANSVAR SOM SENTRALT
beidet tilstrekkelig tallmateriale til at de i forbindel- ~ ARBEIDSGIVERORGAN PA OMRADET
se med undersgkelsen kunne fremlegge fullstendigén sentral forutsetning ved mal- og resultatstyrings-
turnovertall kategorisert etter stillingsgrupper forreformen er at gjennomfgrte tiltak skal vurderes i
arene 1996 og 1997. Mangel pa turnovertall spesififorhold til oppstilte malsettinger. AAD skal jevnlig
sert etter bl a stillings- og kompetansegrupper vilkvaluere og vurdere de retningslinjer og rammebe-
kunne representere et problem i forbindelse medingelser som er lagt tilgrunn for utviklingen av lokal
giennomfgringen av de lokaleforhandlingene ettetgnnspolitikk. Departementet har generelt holdt seg
HTA pkt 2.3.3. Dersom en virksomhet gnsker a leg-orientert om arbeidet med utvikling av lokal lgnn-
ge vekt pa markedselementet, men ikke har oversilgpolitikk gjennom a initiere ulike forskningsprosjek-
over hvilke stillings- og kompetansegrupper som hater som har hatt som mal & evaluere deler av omra-
starst turnover, vil det vaere vanskelig & benytte dettdet, men har ogsa deltatt i en partssammensatt ar-
kriteriet pd en formalstjenlig mate. Undersgkelserbeidsgruppe som i 1994 gjennomfgrte en generell
viser at departementenes rutiner for utarbeidelse awndersgkelse om utviklingen av lokal lgnnspolitikk.
turnoverstatistikk er mangelfull. DepartementeneAAD har imidlertid ikke etablert rutiner for a foreta
bar arbeide med & etablere rutiner som fremskaffegn jevnlig evaluering av de retningslinjer og ramme-
denne typeinformasjon. betingelser som er lagt til grunn for utvikling av lo-

Nar det gjelder utfordringer/begrensninger i ut-kal lgnnspolitikk. Dette representerer en svakhet i
viklingen av lokal lgnnspolitikk pekte flere departe- forhold departementets ansvar for & felge opp utvik-
menter pa at det kan vaere ulike syn mellom ledelselingen pa omradet.
0g tienestemannsorganisasjonene og at det kan veere Undersgkelsen viser ogsa at AAD ikke har over-
et problem at Ignnspolitikken skal veere omforent. sikt over hvilke fagdepartementer og underliggende
virksomheter som har innfart systemer/kriterier for
stillingsvurdering, og heller ikke over hvilke typer
systemer/kriterier de i safall har innfert. Nar det gjel-
der departementenes og de underliggende virksom-

AV UNDERLIGGENDE heterserfaringer med slike systemer/kriterier viser
VIRKSOMHETER AAD til pilotprosjektet departementet selv hadde re-

En sentral forutsetning med lokal Ignnspolitikk er atgien for og til en undersgkelse foretatt av Institutt for
forhandlingsadgangen skal delegeres til virksomheSamfunnsforskning i 1994. Sistnevnte er imidlertid
tene i departementsomradet sa langt rad er. Desean undersgkelse som farst og fremst analyserer stil-
tralisering av lgnnspolitiske virkemidler skal gi mu- lingsvurderingssystemer ut fra et likestillingsper-
lighet til & foreta individuell, prestasjonsbasert av-spektiv og inneholder ikke noen generell analyse av
lonning. Undersgkelsen viser at 12 departementegrfaringene med slike systemer/kriterier innenfor
mente stgrrelsen og antallet pa forhandlingsstederstaten. Departementet har heller ikke siden gjennom-
under sine departementer er hensiktsmessig ut fif@rt nye undersgkelser av erfaringene med bruk av
malsettingene med lokal lgnnspolitikk. FD mentesystemer/kriterier for stillingsvurdering i staten.
imidlertid at Forsvarets Overkommando er for stort AAD har heller ikke noen oppdatert oversikt
som forhandlingssted og ikke egnet til at det kan foover hvor mange departementer og underliggende
retas en individuell avlignning. Det er derfor viktig at virksomheter som har systemer/kriterier for ytelses-/
FD som overordnet myndighet arbeider videre megbersonvurdering, og heller ikke over hvilke typer sy-
at forhandlingsadgangen delegeres til forhandlingsstemer/kriterier de i safall har innfart. Departementet
steder som er mindre enn i dag. viser til en undersgkelse som ble gjennomfart i 1994

Departementene skal fare et aktivt tilsyn medog som er oppsummert i «Innstilling 1995».
etatenes virksomhet, og har en generell adgang og | det opplysningsmateriell som er utarbeidet om
plikt til & falge opp de underliggende virksomheterlokal Ignnspolitikk er systemer/kriterier for stillings-
mht i hvilken grad oppstilte mal og resultater nasvurdering og ytelses-/personvurdering gitt en frem-
Undersgkelsen viser at departementene mener deedende plass. AAD mener na at disse virkemidlene
farst og fremst har et overordnet ansvar og at det ikikke lenger har en like sentral posisjon som da det
ke er hensiktsmessig eller gnskelig fra deres side dye lgnnssystemet ble innfart i 1991. Departementet

5.3 DEPARTEMENTENES OPPFJLGING
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har imidlertid i liten grad tatt initiativ til at det er AAD holder seg informert om resultatene av lo-
blitt gjennomfart undersakelser som kan gi svar p&ale lgnnsforhandlinger gjennom rapporteringsskje-
hvorfor disse systemene ikke lenger har en like semmaer fra alle forhandlingsstedene, men opplyste at
tral posisjon, og departementet har heller ikke noeidet utover disse skjemaene ikke utarbeides statistikk
systematisk oversikt over hvilke virkemidler som erfor hele statsforvaltningen som viser hvor mye som
kommet isteden. AAD synes derfor a ha spilt en altskytes til av egne midler. Departementet opplyste at
for passiv rolle mht a felge utviklingen pa omradetdet heller ikke har noen oversikt over bruken av for-
og a pase at den er i trad med de overordnete malehandlinger etter HTA pkt 2.3.4 bokstav a og ¢, men
med lokal lgnnspolitikk. Den manglende oppfalgin- mener bruken av denne type forhandlinger til en viss
gen pa dette omradet har ogsa resultert i at erfaringgrad kan leses ut av lgnnsglidningsstatistikken. Det
utvekslingen departementene i mellom har veerkan stilles spgrsmal ved om det bgr utarbeides felles
ufullstendig og lite systematisk, og dette kan ogsatatistikk for alle forhandlingsstedene som viser bru-
forklare forskjellene departementene i mellom mhtken av forhandlinger bade etter HTA pkt 2.3.3 og
hvor langt de er kommet i & utvikle virkemidlene. 2.3.4 bokstav c. Med slik statistikk ville det enkelte
Nar det gjelder arbeidet med a utvikle personal-forhandlingssted selv fa oversikt over om det ligger
kompetanseplaner fremgar det av undersgkelsen bpyt eller lavt mht bruken av disse virkemidlene.
Statskonsult i 1998 arbeidet med a utvikle systemeDersom departementene ser en slik statistikk i for-
for & effektivisere og lette arbeidet med & kartleggenold til en turnoverstatistikk for alle departemente-
kompetansen blant medarbeiderne i de enkelte dee, vil de dessuten i mye starre grad veere i stand til
partementer og underliggende virksomheter. Underiegge bruken av disse virkemidlene pa et riktig niva.
sgkelsen viser imidlertid at AAD pr mars 1998 ikke A ta initiativet til at det etableres rutiner for utarbei-
hadde tilfredsstillende oversikt over hvor langt de-delse av slike statistikker er AADs ansvar.
partementene og underliggende virksomheter har AADs oppfelgning overfor fagdepartementene
kommet mht til autarbeide personal-’/kompetanseeg deres underliggende virksomheter synes generelt
planer. En slik oversikt kan gjare det lettere a vited vaere preget av AAD ikke har spilt en spesielt aktiv
hvilke departementer og underliggende virksomhetolle mht & veere padriver for utvikling av lokal
ter som trenger bistand/veiledning med a utviklelennspolitikk. Et problem kan ha veert at AAD ikke
personal-/kompetanseplaner. har hatt noen maktmidler pa omradet.



