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1 Rammebetingelser

Innledning

Direktoratet for samfunnssikkerhet og beredskap (DSB) er underlagt Justis- og
beredskapsdepartementet(JD). DSBs hovedkontor ligger i Tgnsberg. | tillegg bestar direktoratet av 27
lokasjoner/tjenestesteder som er fordelt over hele landet. (20 sivilforsvarsdistrikter, to skoler og fem
tilsynsregioner). Pr. 31. desember 2013 er det 644 ansatte i DSB.

Var virksomhetside er: DSB skal ha oversikt over risiko og sarbarhet i samfunnet. Direktoratet skal
veere padriver i arbeidet med a forebygge ulykker, kriser og andre ugnskede hendelser, og sgrge for
god beredskap og effektiv ulykkes- og krisehandtering.

Vart ansvar pa samfunnssikkerhetsomradet omfatter nasjonal. Regional og lokal sikkerhet og
beredskap, Sivilforsvaret, brann- og elsikkerhet, industri- og naeringslivssikkerhet, farlige stoffer og
produkt- og forbrukersikkerhet.

Direktoratet har bade tilsyns- og forvaltningsansvar, der det forebyggende arbeidet er en av
grunnpilarene. Vi er en kunnskapsorganisasjon, med virkemidler som spenner fra tilsyn, gvelser,
opplaering/kompetanseutvikling, analyse og utredning, regelverksutvikling og internasjonalt arbeid.

DSB er ogsa en beredskapsorganisasjon. Dette innebaerer at enkelte medarbeidere har operative
funksjoner, roller, ansvar og oppgaver i forbindelse md kriser og ugnskede hendelser. Beredskapen
er innrettet slik at spesielle oppgaver ivaretas dggnkontinuerlig gjennom vaktordninger. Dersom
kriser eller ugnskede hendelser inntreffer ma organisasjonen veere beredt til ekstraordinaer innsats.
Dette krever fleksibilitet, bade i organisasjonen og hos den enkelte og det forventes at ansatte stiller
opp nar situasjonen krever det. Beredskapssituasjoner kan vaere krevende. | slike tilfeller er det
saerlig viktig med en robust organisasjon. Gjennom Sivilforsvaret forvaltes ogséa en
forsterkningsressurs med 8000 tjenestepliktige. | tillegg er det etablert beredskapsordninger for
internasjonal humanitaer bistand.

DSBs personalpolitikk beskriver bade de forventningene som stilles til ansatte i DSB, og hva de
ansatte kan forvente av virksomheten. Personalpolitikken beskriver hvordan vi gnsker at
organisasjonen skal rekruttere, forvalte og utvikle personalressursene pa best mulig mate, slik at
direktoratet kan oppfylle sitt samfunnsoppdrag. DSBs overordnede mal for personalpolitikken er 3
utvikle en robust og fremtidsrettet organisasjonen der alle tar ansvar.

Personalpolitikken tar for seg alle faser i arbeidsforholdet i DSB, med hovedomradene rekruttering,
kompetanse- og karriereutvikling, likestilling, ledelse, personaloppfelging og avslutning av
arbeidsforhold.

Lgnnspolitikken er et av flere verktgy og virkemidler som skal bidra til & sette DSB i stand til 8
oppfylle sitt samfunnsoppdrag, og for a ivareta medarbeidernes fag- og karriereutvikling i trdd med
virksomhetens behov og personalpolitiske malsettinger. Lennspolitikken skal ivareta ansatte i alle
livsfaser.
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Partene har et felles ansvar for at Ignnspolitikken blir brukt og etterlevd. Arbeidsgiver har et spesielt
ansvar for at lgnnspolitikken som styringsverktgy blir implementert i hele virksomheten.

Arbeidsgiver har en plikt til 3 ivareta uorganiserte medarbeidere og s@rge for at de sentrale
tillitsvalgte far en forsvarlig Ignnsutvikling.

Hovedtariffavtalen i Staten

Hovedtariffavtalen (HTA) legger grunnlaget for Iennsdannelsen i Staten. Lgnnsdannelsen skjer
giennom lgnnsfastsettelse ved rekruttering og ved lokale Ignnsforhandlinger. Gjennom de sentrale
forhandlingene fastsettes en egen pott til arlig lokale forhandlinger. | tillegg kan DSB gjennomfgre
forhandlinger knyttet til konkrete utfordringer som for eksempel for a rekruttere eller beholde.

a) Lennsdannelse ved rekruttering
- Tillitsvalgte orienteres om den Ignn stillingen kunngjgres med. Tillitsvalgte kan kreve a fa
draftet I@nnsplasseringen, jf. HTA pkt. 2.3.8, jf. personalreglementet.
- Arbeidsgiver kan innen 12 maneder etter tilsetting i virksomheten, og ved overgang fra
midlertidig til fast tilsetting vurdere arbeidstakerens Ignnsplassering pa nytt innenfor
stillingens Ignnsalternativer, jf. HTA pkt. 2.3.8.

b) Lennsdannelse ved lokale forhandlinger
- Forhandlinger om sentralt avsatt pott, jf. HTA pkt. 2.3.3, og evt. gkonomiske midler avsatt fra
virksomheten.
- Forhandlinger knyttet til konkrete utfordringer, jf. HTA pkt. 2.3.4 Dette er Ignnsmidler som
ma dekkes av DSBs eget budsjett.
- Produktivitetsavtale/effektiviseringstiltak etter HTA pkt. 2.3.5.
- HTA pkt. 2.3.6 gir anvisning pa hvilke virkemidler som kan benyttes ved Ignnsplasseringer.

Lokal lgnnspolitikk

| hovedtariffavtalen i Staten forutsettes det at virksomheten har en lokal Ignnspolitikk.
Lonnspolitikken er utformet i trdd med Statens Personalhandbok kap. 6.3.3.2 som gir retningslinjer
for utformingen av lokal Ignnspolitikk.

Lannspolitikken er utarbeidet i et samarbeid mellom arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene i

DSB og synliggjar prinsippene for Iennsdannelsen i direktoratet. Lgnnspolitikken er et verktgy for
begge parter, og bidrar til forutsigbarhet og enhetlig praksis.

2 Mal for lennspolitikken i DSB

Lennspolitikken skal bidra til at virksomheten sikrer og utvikler den kompetansen som er ngdvendig
for & oppfylle DSBs malsettinger og samfunnsoppdrag.

Lennspolitikken er et verktgy for a rekruttere, motivere og beholde kvalifiserte medarbeidere.
Lannspolitikken skal bidra til reell likestilling mellom kjgnnene, jf lov om likestilling § 5.

Lennspolitikken skal bidra til at alle ansatte i DSB skal ha likeverdige muligheter til 4 fa vurdert om
det foreligger grunnlag for lénnsopprykk.
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3 Kriterier ved fastsettelse og endring av lgnn

Kriterier for Ipnnsfastsettelse skal benyttes for a fremme DSBs mal for Ignnspolitikken. Partene skal
etterstrebe en felles forstaelse for bruk og oppfelging av kriteriene i hele virksomheten.

Lennsdannelsen i DSB skjer med grunnlag i DSBs mal, rammer og utfordringer og med utgangspunkt i
vurdering av stillingens innhold, sammenlignbare stillinger, personvurdering og konkurransedyktige
Ignnsbetingelser:

a) Vurdering av stillingens innhold

- Arbeidsoppgavenes kompleksitet

- Krav til formalkompetanse

- Krav til realkompetanse

- Krav til selvstendighet og ansvar

- Eventuelle endringer i stillingens innhold

b) Vurdering av person

- Resultat og innsats

- Initiativ

- Samarbeid og kunnskapsdeling (tverrfaglig arbeid)
- Fleksibilitet

- Kompetanseutvikling

c) Vurdering av konkurransedyktig lgnn

- For a beholde kvalifiserte medarbeidere skal det tiloys konkurransedyktig lgnn i forhold til
sammenlignbare stillinger og i forhold til markedssituasjonen.
- Ved rekruttering skal det tilbys konkurransedyktig lgnn i forhold til sammenlignbare stillinger
og i forhold til markedssituasjonen.
| tillegg til kriteriene ovenfor vurderes leder ogsa ut fra fplgende lederprinsipper:

- Ledere som skaper resultater ved a vektlegge kvalitet, samarbeid og handlekraft.

- Ledere som er tydelige gjennom klare malformuleringer, prioriteringer og beslutninger.

- Ledere som gir tilbakemelding og legger til rette for kompetanseutvikling og laering.

- Ledere som er til stede for den enkelte, anerkjenner mangfold og tar ansvar for helheten.

- Ledere som stimulerer til nytenkning og utfordrer etablerte handlingsmgnstre og taler at
andre gjor det.

4 Utfordringeri DSB

Nedenfor gis en beskrivelse av partenes oppfatning av utfordringene for DSB i Igpet av de naermeste
arene.

DSB har de senere drene lykkes i arbeidet med & utjevne lgnnsmessige skjevheter i virksomheten. Vi
har hatt en god lpnnsvekst i DSB og sammenlignet med tilsvarende virksomheter har vi et I@nnsniva
som ligger pa gjennomsnittet for sammenlignbare stillinger.

Denne utviklingen avspeiler seg ogsa i at Ignn utgjer stadig mer av den totale budsjettrammen. |
2013 utgjorde lpnn vel 60 % mot varer og tjenester som utgjorde 40 % av den totale
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budsjettrammen. Det er viktig at balansen mellom Ignn og varer og tjenester opprettholdes pa et
niva som ikke gar ut over direktoratets leveranser av tjenester.

Ser vi pa aldersammensetningen i DSB, er vi nd inne i en fase med gkende turnover som fplge av at
stadig flere ansatte gar av, eller kan ga av med alderspensjon. Tall for 2013 viser at 46 % (299) av alle
ansatte er over 50 ar og av disse er ca 33 % (97) mellom 60 og 69 ar. Det betyr at vi pa sikt ma
erstatte stadig flere medarbeidere. Ser vi pa aldersammensetningen er det ingenigrgruppen som har
den hgyeste turnoveren p.t. og denne utviklingen vil ogsa fortsette. Det er derfor viktig 8 arbeide
systematisk med a rekruttere inn unge ingenigrer, beholde seniormedarbeiderne lengst mulig og
utvikle gode systemer for a overfgre kompetansen.

Underspkelser i statlig sektor viser at unge arbeidstakere har andre forventninger til lgnn og
Ignnsutvikling sammenlignet med @vrige arbeidstagere. Det er ogsa slik at de gjennomgaende har
hgyere utdanning enn tidligere. Det vil kunne medfgre at en stadig st@rre andel av budsjettet ma ga
til Iann fordi arsverkene blir dyrere.

Med en utvikling der hvert enkelt arsverk blir dyrere vil det pa sikt medf@re at vi ma redusere antall
ansatte.

Dersom vi ikke har gkonomisk handlefrihet, vil utviklingen ogsa kunne bidra til 3 forsterke ugnskede
Iennsmessige skjevheter mellom nyansatte og @vrige medarbeidere i DSB.

DSBs malsetning innen kompetanse er at DSB har landets beste kompetansemiljger innen strategisk
viktige fagomrader, og skal vaere en etterspurt akt@r innen samfunnssikkerhet og beredskap.

For a lykkes med a rekruttere den kompetansen vi har behov for framover er vi avhengig av at DSB
har et godt omdgmme i markedet. | tillegg er vi avhengig av a kunne tilby konkurransedyktige
arbeidsvilkar og Ignnsutvikling. Som nevnt ovenfor har DSBs I@nnspolitiske dokument en virkeperiode
pa to ar. De utfordringene og tiltakene som adresseres nedenfor vil vaere gjeldende for denne
perioden.

a)  Rekruttering til stillinger i DSB

| Ispet av de siste arene viser rekrutteringsprosesser i DSB at det i hovedsak er ingenigrene som er
den mest konkurranseutsatte gruppen, sarlig de pa mastergradsniva. Utviklingen viser at det har
veert utfordringer knyttet til & fa tilstrekkelig antall sgkere, og innstilte kandidater til stillinger har
takket nei pa grunn av et for lavt Ignnstilbud.

Nar det gjelder andre stillingsgrupper i direktoratet sa har vi p.t. fa eller ingen utfordringer med 3
rekruttere kompetent arbeidskraft.

Tiltak:

Partene er enige om at ved rekruttering skal det tilbys konkurransedyktig I@nn basert pa
markedssituasjonen. Stillinger skal kunngjgres med enten deler av spennet, eller det kronebelgp
som er realistisk for stillingen. Vurderes konkret i enkelte tilfelle hele spennet og I@gnnsnivaet som
tilbys skal avspeile markedssituasjonen.

b) Beholde gnsket kompetanse i DSB

1 2013 hadde direktoratet en turnover pa ca 10 %. Stgrste delen av frafallet i denne perioden
skyldtes avgang til pensjon. | den samme perioden hadde ingenigrgruppen en turnover pa ca 13 %,
mens radgivergruppen hadde en turnover pa om lag 7 %.
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Det betyr at vi sa langt ikke har hatt store utfordringer knyttet til & beholde medarbeidere i DSB. Vi
erfarer imidlertid gkt fokus og misngye med manglende Ignnsutvikling og skjevheter mellom
nyansatte og gvrige ansatte. Det er flere som gir uttrykk for at de vil spke seg vekk pa grunn av for
darlig lgnnsutvikling. Det vil vaere kritisk for DSB & miste dyktige medarbeiderer innenfor de ulike
stillingsgruppene.

| DSB har vi som fglge av alderssammensetningen behov for a legge til rette for & beholde
seniorene. | Ippet av de naermeste drene vil vi fa et stort frafall av for eksempel ingenigrer pé grunn
av alderspensjonering. Det betyr at det er viktig 3 legge til rette for a fa seniorer til @ sta lenger i
jobb og beholde dyktige ingenigrer i DSB.

Tiltak:
Partene er enige om at direktoratet ma benytte 2.3.4 forhandlinger aktivt for & beholde gnsket
kompetanse. Det ma tilbys konkurransedyktig Ignn.

c) Upnskede Ignnsmessige skjevheter innenfor samme stillingsgrupper

Ser vi pa Ipnnsnivdet i DSB fra 2010 og framover, viser utviklingen at det er forskjeller i lpnnsniva
mellom nyansatte og @vrige ansatte innenfor visse stillingsgrupper. De stgrste forskjellene finner vi
innenfor gruppene sivilforsvarsinspektgrer og sjefingenigrer.

Sammenligner vi lgnnsnivaet for samme stillingsgrupper mellom tjenestestedene ser vi at
regionskontorene har den hgyeste avignningen av sjefingenigrene og senioringenigrene. For
sjefingenigrene har dette ogsa sammenheng med at fem av disse er regionssjefer. Det er ogsé
ulikheter i avlgnning av seniorradgiverne mellom avdelingene pa hovedkontoret.

Vi erfarer gkt fokus pa og misngye i organisasjonen i forhold til ugnskede skjevheter mellom
nyansatte og gvrige medarbeidere. Partene er enige om at direktoratet bgr tilstrebe at ugnskede
skjevheter ikke far utvikle seg over for lang tid.

Tiltak:

Partene er enige om a benytte 2.3.3 forhandlingene til 3 rette opp i ugnskede skjevheter innenfor
samme stillingsgrupper.

c)  Balansert Ignnsutvikling i DSB
Med balansert lgnnsutvikling mener vi den enkelte medarbeiders Ignnsutvikling sammenlignet med
andre i tilsvarende eller samme stillingsgruppe i DSB.

Lennsutviklingen i direktoratet fra 2007 og fram til og med 2013 har vaert ulik for de ulike
stillingsgruppene. Radgivergruppen har hatt en lavere Ignnsutvikling sammenlignet med
ingenigrgruppen. For ansatte i Sivilforsvaret har sivilforsvarsbetjentene og sivilforsvarsinspektgrene
hatt en lavere Ipnnsutvikling sammenlignet med adjutantene.. Dette gjelder ogsa stillingsgrupper i
Sivilforsvaret som er sammenlignbare med stillingsgrupper ved hovedkontoret, for eksempel
adjutanter og fgrstekonsulenter.

Vi erfarer gkt fokus pé og misngye med manglende Ignnsutvikling innenfor de fleste stillingsgrupper
i DSB.
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Det er krav i HTA nar det gjelder muligheten for en positiv Ignnsutvikling ogsa for ansatte som har
veert eller er i Ignnende permisjoner, har hatt fraveer i forbindelse med omsorgsoppgaver, og er
tilknyttet DSB i midlertidig stillinger. Det er ogsa et krav om 4 ivareta ansatte i ulike livsfaser, med
saerskilt fokus pa seniorgruppen.

Tiltak:
Partene er enige om a benytte 2.3.3 forhandlingene til 3 fa en balansert lgnnsutvikling for ansatte i
DSB.

d) Faglige karriereveier
Partene er enige om betydningen av a legge til rette for karriereutvikling internt. Karriereutvikling
for den enkelte kan enten skje giennom en faglig karriereutvikling eller giennom avansement til
lederstilling. For faglig karriereutvikling er det apnet for at det kan brukes stillingskoder som skal
stgtte opp under dette. DSB er en stor og mangfoldig arbeidsplass og interne forflytninger av
midlertidig karakter kan ogsa gi muligheter til karrieremessig utvikling pa sikt.

Prosjektleder (kode 1113)
e relevant utdanning fra universitet/hgyskole tilsvarende mastegrad
lang erfaring kan kompensere for utdanningsgrad
dokumenterte resultater
analytisk og god vurderingsevne
ha evne til 4 ta ansvar og jobbe selvstendig
samarbeider godt og har evne til 3 etablere og vedlikeholde faglig nettverk
bidra til faglig utvikling av virksomheten
evne til & ta initiativ, og til & planlegge og organisere arbeidet

Prosjektleder i stgrre prosjekter tilstas et funksjonstillegg pa B- tabellen i prosjektperioden.
Funksjonstillegget vurderes innenfor rammen av 3- 5 Ignnstrinn p3a A- tabellen og fastsettes
administrativt av stillingens naermeste

foresatte, etter samrad med HR. Funksjonstillegget gis i tillegg til I@nn i ordinaer stilling. Prosjektleder
beholder opprinnelig stillingsbetegnelse i prosjektperioden.

Utredningsleder (kode 1114)
e relevant utdanning fra universitet/hgyskole tilsvarende mastegrad
lang erfaring kan kompensere for utdanningsgrad
dokumenterte resultater
analytisk og god vurderingsevne
ha evne til  ta ansvar og jobbe selvstendig
samarbeider godt og har evne til 4 arbeide pa tvers i organisasjonen
bidra til faglig utvikling av virksomheten
evne til 4 ta initiativ og til 3 planiegge og a organisere arbeidet
evne til 3 fatte stgrre beslutninger innenfor fagomradet

Utredningsleder tilstas minimum lgnnstrinn 70.

Fagdirektgr (kode 1538)
¢ relevant utdanning fra universitet/hgyskole tilsvarende mastergrad
e som hovedregel krav om 10 ars relevant erfaring innen det aktuelle spesialomradet
e dokumenterbare resultater
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e evne til & analysere, utrede, lede og evaluere stgrre prosjekter/oppgaver
* tungt faglig veiledningsansvar innenfor et stgrre fagfelt
[}

kontakt pa bredt plan i organisasjonen og selvstedig kontakt med andre myndigheter
representere DSB utad

Fagdirektgr tilstds minimum Ignnstrinn 75. Beslutning om bruk av stillingskoden fagdirektgr skal
treffes av direktgren for direktoratet.

Tiltak: medarbeider/lgnnssamtale er en arena for a diskutere forventninger knyttet til bl.a.
karriereutvikling.

5 Overordnede forutsetninger for de lokale lennsforhandlingene

Parter

Forhandlingene gjennomfgres mellom arbeidsgiver og primaerorganisasjonene, jf. HTA pkt 2.1.

Fullmakter

Hovedansvaret for forberedelser og forhandlinger er delegert til avdelingsdirektgr for avdeling HR.
Avdelingsdirektgr eller fullmektig skal vaere tilgjengelig under forhandlingene.

Samtale om Ignn

Naermeste leder med personalansvar er ansvarlig for at medarbeider gis tilbud om en arlig samtale
om kompetanse, ansvar, Ignn og karriereutvikling. En slik samtale legges inn som del av
medarbeidersamtalen. Medarbeider kan ogsa be om en Ignnssamtale. Leder skal ikke gi Igfter eller
innga avtale om justering av lgnn i denne samtalen.

Lgnnssamtalen skal avklare forventningsgrunnlaget og skape naerhet til Ipnnsfastsettelsen. Gjennom
samtalen skal medarbeider gi neermeste leder med personalansvar tilbakemeldinger om hvilke
forventninger vedkommende har til egen Ignns- og karriereutvikling. Arbeidsgiver skal gi
medarbeideren tilbakemeldinger pa jobbutfgrelsen og utviklingspotensialet.

Samtalen skal gjennomfgres mellom medarbeider og naermeste leder med personalansvar.

Etikk i forhandlingsprosessen

Partene forutsetter faglgende:
- Opplysninger og argumentasjon som fremkommer i Igpet av forhandlingsprosessen om krav
og tilbud skal behandles konfidensielt
- Opplysninger som fremkommer om enkeltpersoner i Igpet av forhandlingsprosessen skal
behandles konfidensielt og ikke bringes videre
- Dersom det foreligger et I@nnskrav pa noen som selv deltar i forhandlingsdelegasjonen, skal
vedkommende fratre nar eget krav behandles, jf HTA pkt 2.2.4 nr 7

Protokollen

Protokollen underskrives av partenes forhandlingsleder, og hver av partene far et eksemplar. Dersom
partene er uenige skal partenes standpunkter ga frem av protokollen. Partene kan kreve
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protokolitilf@rsler som inneholder begrunnelse og forutsetninger for de standpunkter de har tatt, jf.
HTA pkt 2.2.6.

Protokollen skal ikke publiseres pa internett eller intranett, jf. forskriftene i offentleglova § 7.

6 Gjennomfering av lokale lennsforhandlinger

6.1 Arlige lokale lennsforhandlinger etter HTA 2.3.3

Forberedende mgte

I forkant av forhandlingene gjennomfgres i medhold av HTA pkt. 2.2.4 et forberedende mgte mellom
partene. Formalet er a klarlegge grunnlaget for forhandlingene, gkonomiske rammer, diskutere
hvordan sentrale fgringer og eventuelle lokale fgringer skal ivaretas, status for lokal lennsutvikling,
Ipnnsstatistikk, Iennspolitiske hensyn samt praktisk gjennomfgring av forhandlingene.

Til det forberedende mgtet skal statistikk og oversikter vaere sendt ut til partene, jf. nedenfor
bokstav c).

Personal- og Ignnsoversikt. Statistikk

Det skal i forberedelsene til lokale forhandlinger legges frem en oppdatert personal- og lgnnsoversikt
der det fremkommer fglgende: Kjgnn, navn, stillingskode, stillingsbetegnelse, Ignnsspenn/lgnnstrinn,
tjenestested, alder og ansiennitet, jf. saeravtale om lgnns- og personalregister.

Oversendelse av krav og frister

Forste tilbud fra arbeidsgiver skal gjenspeile krav bade fra arbeidsgiver og organisasjonene, jf. HTA §
2.2.4,

Krav fra arbeidstaker
Kravet sendes gjennom ansattes organisasjoner til avdeling HR. Fristen for krav er to uker fgr
forhandlingen gjennomfgres.

Krav fra arbeidsgiver

Naermeste leder fremmer krav til avdelingsdirektgr pa hovedkontoret. Avdelingsdirektgr avgjgr om
kravet skal fremmes eller ikke. Avdelingsdirektgrene sender prioriterte kravlister til HR som
sammenstiller dette til DM. | oversendelse fra avdelingsdirektgrene skal det sies noe om hvilke
kriterier den enkelte avdelingsdirektgr begrunner sine krav med. Frist for krav er senest fire uker fgr
forhandlingene.

Arbeidsgivers fgrste tilbud

Avdelingen for HR sammenstiller deretter alle krav som er kommet inn fra bade arbeidsgiver- og
arbeidstaker siden og legger dette frem for DM, som igjen beslutter arbeidsgivers 1. tilbud.
Arbeidsgivers fgrste tilbud skal gjenspeile bade arbeidstaker og arbeidsgivers krav. Arbeidsgivers
farste tilbud legges frem senest tre dager f@r forhandlingen skal gjennomfgres.

Forhandlingssted
Saken legges frem for partene i mgte. Forhandlingene foregar i DSBs lokaler i Tgnsberg.
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Informasjon og effektuering av resultat fra forhandlinger

Naermeste leder informerer medarbeider om resultatet. De som gnsker det skal ogsa fa en
begrunnelse for utfallet av forhandlingene.

Etter at forhandlingene er avsluttet, er protokollen offentlig. Dette innebaerer at ansatte har
innsynsrett, jf. offentleglova §§ 3 og 9. Dersom man @nsker innsyn, skal den enkelte 3 lese
protokollen eller fa en papirkopi etter henvendelse til avdeling HR.

Sperrefrist

Ved drlige forhandlinger etter HTA pkt 2.3.3 er det enighet om en sperrefrist pa tre virkedager, slik at
lederne har mulighet til 3 informere de ansatte om resultatet f@r protokollen gjgres offentlig.

Evaluering

Evaluering av 2.3.3-forhandlingene skal gjennomfgres innen tre uker etter at forhandlingene er
sluttfart, dersom partene ikke blir enig om et annet tidspunkt.

Tvist

Dersom partene ikke blir enige, kan saken bringes inn for Statens Ignnsutvalg i samsvar med
tjenestetvistlovens regler, jf. HTA pkt. 2.3.9.1.

6.2 Hovedtariffavtalen 2.3.3 femte ledd. Avtale om lgnnsforhandlinger for
neste lederniva

Ved forhandlingssted der gverste leder er tatt ut av hovedtariffavtalen, kan gverste leder etter avtale
med de tillitsvalgte fastsette I@nnsendring for ledere pa neste lederniva, som er omfattet av
hovedtariffavtalen, jf. 2.3.3 femte ledd.

Det er enighet om at med neste lederniva menes i DSB de lederne som rapporterer direkte til
direkt@ren, det vil si avdelingsdirektgrene.

| DSB er det med dette inngatt avtale om at gverste leder fastsetter Ignnsendring for
avdelingsdirektgrene. Lgnnsendring for avdelingsdirektgrer betinger dekning pa virksomhetens
budsjett, utover sentralt fastsatt pott.

6.3 Hovedtariffavtalen pkt 2.3.4. Forhandlinger pa szrlig grunnlag

Hovedtariffavtalen pkt 2.3.4 setter tre alternative vilkdr for Ignnsfastsettelse:

2.3.4 (1a) "vesentlige endringer”, (1b) ”effektiviseringstiltak mm” og
2.3.4 (1c) "omorganiseringer/organisatoriske endringer”

2.3.4 (2) "rekruttere eller beholde” og "ekstraordinaer arbeidsinnsats”
2.3.4 (3) "lgnnsforskjell som ikke kan forklares med annet enn kjgnn”

L

Krav fremmes fortlgpende og forhandles senest innen 14 dager.
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Oversendelse av krav

Krav fra arbeidstaker
Kravet sendes gjennom ansattes organisasjon til avdeling HR.

Krav fra arbeidsgiver
Nzaermeste foresatte fremmer krav til avdelingsdirekt@r. Avdelingsdirektgr avgjer om kravet skal
fremmes eller ikke. Krav fremmes til avdeling HR.

Forhandlingssted

Saken fremlegges for partene enten i mgte eller pr telefon. Godkjennelse gis enten i mate, pr telefon
eller e-post. Forhandlingene i mgte foregar i DSBs lokaler i Tensberg. Det skal utarbeides egen
protokoll.

De gvrige primeaerorganisasjonene varsles om 2.3.4 forhandlinger, jf. HTA pkt 2.2.1.

Hovedtariffavtalen pkt 2.3.4 nr. 1 a) "vesentlig endring”

Hovedtariffavtalen pkt 2.3.4 nr.1 a) er en unntaksbestemmelse som pa naermere angitte vilkar skal
ivareta saerlige behov for lgnnsjustering som oppstar mellom de ordinaere forhandlingene.

Det er et vilkar for forhandlinger etter pkt 2.3.4 nr.1a) at det ma ha skjedd vesentlige endringer i det
ansvaret som er lagt til grunn ved fastsetting av arbeidstakerens Ignn. Dette innebzerer at en ma
vurdere forskjellen i arbeidstakerens arbeid og ansvar pa kravtidspunktet og pa et tidligere tidspunkt.
Utgangspunktet for vurderingen er det tidspunktet arbeidstakeren fullt ut oppfylte de krav som
settes til alminnelig utfgring av vedkommendes stilling. En ma derfor se bort i fra den perioden da
arbeidstakeren fikk oppleering i stillingen.

Det er ikke tilstrekkelig grunnlag for @ bruke bestemmelsen at en arbeidstaker har fatt nye oppgaver.
Det skjer for de fleste arbeidstakere. Det avgjgrende er at arbeidstakeren far oppgaver som ligger
kvalitativt pa et hgyere niva enn tidligere. | tillegg ma de oppgaver som er kvalitativt forskjellige fra
tidligere ha et omfang som gj@r endringen vesentlig. De bgr utgjgre en stor del av arbeidstakerens
arbeidsdag. Kravet om vesentlig endring gar derfor bade pa oppgavenes niva og omfang. Endringene
kan ha skjedd i den senere tid eller gradvis over lengre tid, jf. Statens Personalhdndbok pkt. 6.3.2.

Det legges stor vekt pa begrunnelsene for kravene, slik at endringene kommer klart frem.

Dersom partene ikke blir enige, kan saken bringes inn for Statens Ignnsutvalg i samsvar med
tjenestetvistlovens regler, jf. HTA pkt. 2.3.9.1. (gjelder forhandlinger etter pkt. 2.3.4.1 a) og b).

Begrunnelsen for vesentlige endringer skal inneholde:

- kort beskrivelse av tidligere arbeidsoppgaver/-nivd med utgangspunkt i ev stillingsbeskrivelse og
kriterier for Igpnnsdannelse

- begrunnelse med spesiell vekt pa endringene i arbeidsforholdet (se ovenfor).
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Hovedtariffavtalen pkt 2.3.4 nr. 2 — "3 rekruttere, beholde eller ekstraordinazer
arbeidsinnsats”

Etter avtale med de tillitsvalgte kan det etter pkt 2.3.4. nr 2 tilstas tidsavgrenset eller varig
Ipnnsendring ndr det er saerlige vansker med a rekruttere eller beholde spesielt kvalifisert
arbeidskraft, eller til arbeidstakere som har gjort en ekstraordinaer arbeidsinnsats.

Seniorpolitiske argumenter kan innga som begrunnelse for & beholde arbeidskraft.
Dersom partene ikke blir enige, kan tvisten ikke ankes, jf. HTA pkt. 2.3.4 nr. 2.

Begrunnelsen for 3 beholde skal inneholde:

At det er en reell fare for @ miste medarbeideren. Det vil si at det er tydelig uttalt at vedkommende
vil spke seg over i en annen stilling, det er ikke ngdvendig med et skriftlig tilbud fra en annen
arbeidsgiver. Det bgr fremgd av begrunnelsen hvorfor det er avgjgrende & beholde medarbeiderens
kompetanse. En beskrivelse av hvilke oppgaver som evt. vil bli skadelidende og viktigheten av dem vil
ogsa telle med i vurderingen.

Medarbeiderens Ipnnskrav og naermeste leders synspunkter evt. alternativt forslag til ignnstilbud bgr
klart fremkomme.

Begrunnelsen for ekstraordinaer arbeidsinnsats skal inneholde:

Det skal fremkomme hva vedkommende har gjennomfgrt av oppgaver som ligger utover det som kan
forventes i forhold til krav som er ligger innenfor stillingen. Poenget er at DSB gnsker & belgnne
innsats.

Informasjon
Ved krav fra arbeidsgiver informerer neermeste leder medarbeider om resultatet. De som gnsker det
skal ogsa fa en begrunnelse for utfallet av forhandlingene.

Ved krav fra organisasjonene skal tillitsvalgte informere medarbeider om resultatet.

7 Tvist
Det vises til bestemmelser gitt i HTA pkt. 2.3.9.

8 Varighet

Lennspolitisk dokument fglger Hovedtariffavtalens tariffperiode.
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