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Revisjon av lgnnspolitisk dokument for Universitetet i Bergen

Bakgrunn

Universitetets lannspolitikk er et sentralt element i den samlede personalpolitikken.
Det vedlagte lznnspolitiske dokumentet er utarbeidet av et utvalg med representanter
fra arbeidstakerorganisasjonene og arbeidsgiversiden. Dokumentet er en felles
plattform for partene nar det skal forhandles om tilsattes lgnn.

Statens lgnnssystem forutsetter at de lokale partene har en egen lgnnspolitikk. Den
lokale lgnnspolitikken forutsettes a ga inn som en integrert del i institusjonens
personalpolitikk og ber ta utgangspunkt i oppgaver, personalsituasjon og budsjett.
De sentrale avtalepartene i Hovedtariffavtalen i staten tilrar at partene lokalt seker &
komme frem til en felles plattform om hvordan lennsystemet skal brukes — og hvilke
lznnsmessige tiltak som er n@dvendige for & na virksomhetens mal.

Ved UiB har vi hatt et lokalt Ignnspolitisk siden juni 1993. Dokumentet har veert
revidert en rekke ganger og ble senest godkjent av universitetsstyret 23.09.2004.

Arbeidsgiver og tjenestemannsorganisasjonene har veert enige om at det er behov
for revisjon av universitetets lgnnspolitiske dokument. Universitetsledelsen nedsatte
et partsammensatt utvalg med felgende mandat i mai 2008:

"Utvalget bes gjennomgé det lennspolitiske dokumentet "Lokal lennspolitikk ved UiB”
fra 23.09.04, med sikte pa en revisjon av dokumentet. Utvalget bes vurdere hvilke
retningslinjer og kriterier som ber legges til grunn for lgnnspolitikken. Dersom utvalget
finner det nadvendig eller snskelig & utdype noen av de gjeldende prinsippene for
lennspolitikken, inviteres utvalget til & foresld mer generelle endringer”.

Det ble gitt falgende feringer for arbeidet:

"De overordnede malene for lgnnspolitikken, at lannspolitikken skal bidra til &
motivere til arbeidsinnsats, utvikling og oppbygging av kompetanse og at den skal
bidra til at UiB rekrutterer og beholder dyktige arbeidstakere, star fast.

Lennspolitikken skal gjelde for alle stillingskategorier og bidra til & fierne eventuelle
kignnsbetingede lennsforskjeller pa alle niva.

Universitetsledelsen vil understreke behovet for en Ignnspolitikk som er tydelig bade
for arbeidsgiversiden, arbeidstakerorganisasjonene og gvrige tilsatte. Samtidig ma
lgnnspolitikken inneholde den ngdvendig fleksibilitet til & lpse konkrete utfordringer
universitetet star overfor.”



Utvalget har hatt falgende representanter fra arbeidstakerorganisasjonene og fra
arbeidsgiversiden:

Professor Amund Gulsvik — leder av Akademikerne ved UiB

Avdelingsingenier Randi Heimvik — leder Parat ved UiB

Farsteamanuensis Bjarne Andreas Meidell — leder av Forskerforbundet ved UiB
Instruktertannpleier Ragnfrid J. Skavland — leder NTL ved UiB

Professor Olav Korsnes — instituttleder ved Sosiologisk institutt

Fakultetsdirekter Nina Mevold — Det medisinsk-odontologiske fakultet

Professor Hans Petter Sejrup — dekanus ved Det matematisk-naturvitenskapelige
fakultet

Personaldirekter Line Rye — Personal- og organisasjonsavdelingen (leder)

Line Rye har ledet utvalgets arbeid og radgiver Kari E. Langy ved Personal- og
organisasjonsavdelingen har veert utvalgets sekretzaer.

Utvalget har hatt 6 mgter. Malsettinger og prinsipper for universitets lgnnspolitikk er
diskutert, og det er lagt stor vekt pa a utforme tydelige kriterier og retningslinjer som
sikrer at lgnnspolitikken blir forstatt og brukt pa en hensiktsmessig mate.

For utvalget ble nedsatt, var det moter bade med arbeidstakerorganisasjonene og
fakultetsdirektarer og avdelingsdirektgrer hvor temaet var lokal Iznnspolitikk,
innretning og bruk av virkemidler. Arbeidet med utforming av det Ignnspolitiske
dokumentet har ogsa vaert droftet i dekanmete. Det ble gitt verdifulle innspill i disse
mgtene som har bidratt til & fa frem det lgnnspolitiske dokumentet som né foreligger.

Revisjon av universitetets lennspolitiske dokument
Felgende malsettinger er lagt til grunn ved utforming av universitetets Ignnspolitikk:

Lannspolitikken skal
e ses i sammenheng med og skal bidra til virksomhetens overordnede
mal og strategier
veere en integrert del av virksomhetens personalpolitikk
utaves ved lgnnsfastsetting ved tilsetting og ved senere lgnnsendringer
praktiseres enhetlig og forutsigbart ved hele UiB
veere mest mulig konkret og enkel a praktisere
veere nedfelt skriftlig og kjent for de tilsatte
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Lennspolitikkens legitimitet er avhengig av dpenhet om praktiseringen av den.
Arbeidsgiver har et spesielt ansvar for at de tilsatte er informert om hvordan
lznnspolitikken praktiseres bade i forbindelse med nytilsettinger og ved lokale
lznnsforhandlinger. Utvalget har lagt vekt pa a utarbeide et dokument som kan
fungere som et brukerverktay for arbeidsgivere, arbeidstakerorganisasjonene og de
tilsatte ved UiB.

Det er utarbeidet retningslinjer for Ignnsfastsetting ved utlysing og tilsetting, samt
kriterier for vurdering av individuell Iann for vitenskapelige stillinger, administrative og
tekniske stillinger og for administrative og faglige lederstillinger i lokale
lannsforhandlinger. Partene har lagt vekt pa a knytte lennspolitikken sterkere til
universitetets mal og strategier gjennom blant annet & tydeliggjere kriteriene bedre.



Samtidig som lgnnspolitikken skal veere tydelig, ma det ogsa vaere rom for fleksibilitet
slik at lgnnsvirkemiddelet kan benyttes innenfor fagomrader som har sasrlige behov
ut fra hensyn til rekrutterings- og konkurransesituasjonen eller seerskilte
kompetansebehov. Forutsetningen ma veere at slike tilpasninger forankres i UiBs
Ignnspolitikk. Arbeidsgivere pa alle niva har ansvar for a pase at disposisjonene
foretas innenfor gjeldende rammer, som i tillegg til den lokale Iznnspolitikken vil
veere, Hovedtariffavtalen i staten, stillingsstrukturen og enhetens budsjettrammer.

Universitetsdirektarens kommentarer

Universitetet gnsker a styrke var stilling som et internasjonalt synlig
forskningsuniversitet og i innsatsen for a oppna dette, er personalpolitiske virkemidler
viktige. En helhetlig lannspolitikk og bruk av Isnnsmessige virkemidler er et sentralt
virkemidler for & rekruttere og beholde godt kvalifisert personell i alle
stillingskategorier.

Utvalget ble bedt om a gjennomga gjeldende Ignnspolitiske dokument fra 2004, og
skulle, om det fant det n@gdvendig, komme med forslag til nye tema eller innretninger
av dokumentet. Bade generelle endringer i arbeidsmarkedet, endringer i
universitetene og endringer i institusjonens egen styrings- og ledelsesstruktur har
tydeliggjort behovet for en revisjon. Det Ignnspolitiske dokumentet gir en "felles
referanseramme” for lannsdannelse og Iennsutvikling ved UiB. Det har vaert vesentlig
a tydeliggjere og konkretisere kriteriene for pa denne maten a sikre en helhetlig
lgnnspolitikk

Dokumentet er utviklet i samarbeid mellom arbeidstakerorganisasjonene og
arbeidsgiver, og utvalget var enstemmig i sin tilrading. Dokumentet er behandlet i
Forhandlingsutvalget og det er enighet om dokumentet. Det er viktige forutsetninger
for a kunne gjennomfgre en god lgnnspolitikk i praksis.

Det er viktig & understreke det ansvaret som ligger hos den enkelte leder i a forvalte
lennspolitikken pa en god mate og bidra til at lann er et av flere virkemidler som
sikrer at vi bade kan rekruttere og beholde godt kvalifisert personell.

Universitetsdirektgren legger frem fglgende forslag til
Vedtak:

Styret gir sin tilslutning til innholdet og konklusjonene i det lgnnspolitiske
dokumentet for Universitetet i Bergen og ber om at dokumentet legges til
grunn for utgvelse av lgnnspolitikken ved UiB fra dags dato.
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Vedlegg:
1. Protokoll fra mgte i forhandlingsutvalget 27.05.09
2. Lennspolitikk for Universitetet i Bergen — revidert av et utvalg med representanter fra
Akademikerne, Forskerforbundet, NTL v/UiB (LO-stat) og Parat og Universitetet i Bergen.
3. Universitetsledelsens oppnevningsbrev av 7.05.08 av et partsammensatt utvalg og mandat for
arbeidet.



PROTOKOLL LG

fra mote 27. mai 2009 p4 Personal- og organisasjonsavdelingen, Christiesgt. 18.

Til stede:

Bjarne Meidell - Forskerforbundet

Knut-Jan Andersen - Forskerforbundet

Bjarn Tore Sund - Akademikerne

Erik Valevatn - Akademikerne

Randi Heimvik - Parat ved UiB

Anita Bugge Koldingsnes - Parat ved UiB

Ragnfrid J. Skaviand - LO/Stat

Line Rye - Personal- og organisasjonsavdelingen
Kari E. Lenay - Personal- og organisasjonsavdelingen
LONNSPOLITIKK VED UIB

I mate 27. mai 2009 ble partene enige om revidert utgave av lennspolitikk ved

1. Universitetet i Bergen slik den fremgar av vedlegg.

H

Den reviderte utgaven av lennspolitikk ved UiB vil bli fremlagt for universitetsstyret.

Bergen, 27. mai 2009.
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1. Innledning

Med hjemmel i Hovedtariffavtalen i staten, pkt. 2.3.1., har partene ved Universitetet i Bergen
(UiB) utviklet en lokal lgnnspolitikk, som en felles plattform for hvordan lgnnssystemet skal
brukes og hvilke lannsmessige tiltak som skal til for & na virksomhetens mal.

Lannspolitikken er utarbeidet som et konsensusdokument mellom UiB pa den ene side og
Akademikerne, Forskerforbundet, NTL v/UiB (LO-stat) og Parat pa den annen side. Partene
er enige om at lgnnsfastsetting og lgnnsendring ved UiB skal veere forankret i de omforente
faringene som fremgar av dette dokumentet, seeravtaler som er inngatt mellom partene (se
vedlegg) samt Hovedtariffavtalen i statens bestemmelser.

Partene har ogsa inngatt konsensusavtale om Stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for
administrative, bibliotekar og tekniske stillinger ved UiB. Sistnevnte dokument inneholder
opplysninger om hvilke stillingskoder som normalt skal benyttes ved utlysing og ved
stillingsendringer i lokale lgnnsforhandlinger ved UiB, hvilket oppgaveniva hver enkelt
stillingskode bgr ha og hvilke kompetansekrav som normalt skal kreves for hver stillingskode.
For undervisnings- og forskerstillinger vil opprykk til hgyere stillinger skje i henhold til
retningslinjene i Forskrift til Universitets- og hggskolelovens 8§ 6-3 om ansettelse og opprykk i
undervisnings- og forskerstillinger.

Universitetets Ignnspolitikk skal:

ses i sammenheng med og skal bidra til virksomhetens overordnede mal og strategier
veere en integrert del av virksomhetens personalpolitikk

utgves ved lgnnsfastsetting ved tilsetting og ved senere lgnnsendringer

praktiseres enhetlig og forutsigbart ved hele UiB

veere mest mulig konkret og enkel & praktisere

vaere nedfelt skriftlig og kjent for de tilsatte.

Arbeidsgiver pa alle niva er ansvarlig for & pase at lokale lannsmessige disposisjoner tar
utgangspunkt i gjeldende rammer. Dokumentets lgnnspolitiske retningslinjer og kriterier for
lgnnsfastsetting skal anvendes bade ved nyrekruttering og lokale forhandlinger. Innenfor
noen fagomrader kan det imidlertid kreves seerlige tilpasninger ut fra hensyn til rekrutterings-
og konkurransesituasjonen, seerskilte kompetansebehov eller andre utfordringer som krever
lgnnsrelaterte virkemidler. Forutsetningen ma veere at slike tilpasninger kan forankres
innenfor UiB lgnnspolitikk. Arbeidsgivere pa alle niva har ogsa et ansvar for & pase at de
disposisjonene som foretas er innenfor budsjettet.

Lannsfastsetting og lgnnsendring skal veaere forankret i en Ignnspolitikk som er kjent for de
tilsatte. Lannspolitikkens legitimitet er avhengig av apenhet rundt praktiseringen av denne.
Arbeidsgiver har et spesielt ansvar for at de tilsatte er informert om hvordan lgnnspolitikken
praktiseres bade i forbindelse med nytilsettinger og ved lokale lgnnsforhandlinger. Det er
derfor som en del av dette dokumentet utarbeidet retningslinjer for lgnnsfastsetting ved
utlysing og tilsetting, og kriterier for vurdering av individuell lgnn for vitenskapelige stillinger,
administrative og tekniske stillinger samt administrative og faglige lederstillinger.

Styrking av det generelle lannsniva ved UiB er en utfordring bade for arbeidsgiver og for
tienestemannsorganisasjonene. Med de gkonomiske midlene som er til disposisjon, kan
lsnnsmekanismer ved nytilsetting og lokale forhandlinger bare bli ett av flere virkemidler.



Knappe budsjettrammer begrenser det lokale spillerommet, og store lgnnspolitiske laft ma
dermed realiseres gjennom sentrale oppgjar. UiB og organisasjonene vil derfor arbeide aktivt
for & pavirke partene i staten, slik at tilsatte i universitetets og h@gskolesektoren kan fa
uttelling i sentrale oppgjar.

2. Malene med den lokale lgnnspolitikken

UiB skal styrke stillingen som et internasjonalt synlig forskningsuniversitet og vil i den
forbindelse videreutvikle personalpolitiske virkemidler som stimulerer til kvalitet og
maloppnaelse. En helhetlig lannspolitikk, styrking av det generelle lznnsnivaet og bruk av
lannsmessige virkemidler, er viktig i denne sammenhengen.

Lannspolitikken skal motivere til arbeidsinnsats, engasjement, utvikling og oppbygging av
arbeidstakernes kompetanse for & sette dem i stand til & mgte universitetets utfordringer pa
en effektiv og hensiktsmessig mate.

Lannspolitikken skal veere et av virkemidlene for &:

- rekruttere og beholde kvalifiserte medarbeidere

- motivere og stimulere til arbeidsinnsats og bidra til & fremme resultatoppnaelse i
samsvar med UiBs mal og strategier

- motivere og stimulere til kompetanseheving i trdd med UiBs behov

Lannspolitikken skal gjelde for alle stillingskategorier og bidra til & fierne eventuelle
kignnsbetingede lgnnsforskjeller pa alle nivaer.

Lannspolitikken skal veere tydelig bade for arbeidsgiverne, arbeidstakerorganisasjonene og
de tilsatte.

Lennspolitikken skal praktiseres med ngdvendig fleksibilitet for & lgse konkrete utfordringer
universitetet star overfor.

Partenes utgangspunkt er at alle tilsatte ved UiB skal ha likeverdige muligheter til
lsnnsmessig og faglig utvikling, ut fra den enkeltes arbeidsinnsats, sett i relasjon til stillingens
innhold og arbeidsforhold. Vurdering av lgnnsvilkar inngar i den enkelte leders plikt til
evaluering, oppfglging og stimulering av sine medarbeidere.

Flere fagomrader innenfor UiB er utsatt for konkurranse fra ulike hold, som andre
universiteter, hggskoler og forskningsinstitusjoner, annen offentlig virksomhet og fra
neeringsliv. UiB har behov for & benytte lannsmessige virkemidler, herunder
konkurransedyktig lann, for a sikre at vi kan rekruttere og beholde seerlig attraktiv
kompetanse.

Fleksibilitet ved nyrekruttering forutsetter samtidig aktiv satsing pa lgnnsutvikling for det
avrige personalet som allerede er tilsatt. Sa langt det er mulig, ma det tas sikte pa a rette
opp urimelige lannsmessige forskjeller giennom lgnnsforhandlinger. Lgnnspolitikken bar pa
sikt bidra til at vi nar et akseptabelt lgnnsniva for alle.

Partene, med unntak av Akademikerne, mener for gvrig at den generelle lgnnsutviklingen for
alle stillingskategorier ma skje i de sentrale lgnnsforhandlingene. Individuelle lannsopprykK i
lokale lgnnsforhandlinger skjer i henhold til de kriterier som er satt for de ulike
stillingsgruppene, og de malene UiB har for den lokale Ignnspolitikken.



3. Statens lgnnsystem — Hovedtariffavtalen (HTA)
Hovedetariffavtalen i Staten bygger bl.a. pa det lgnnssystemet staten iverksatte fra 01.05.91.

Etater og institusjoner kan fa fullmakt til & fare lokale forhandlinger, forutsatt at de lokale
partene i fellesskap utvikler en lgnnspolitikk som er tilpasset lokale forhold og malsettinger.
Universitetet i Bergen har hatt slik fullmakt fra 1.5.91.

Statstilsattes Ignn er regulert gjennom Hovedtariffavtalen i staten. Lannsmessige rammer
fastsettes av partene i arbeidslivet i fellesskap, men hovedtariffavtalen ma formelt ogsa
godkjennes av Stortinget hver gang den er reforhandlet.

Hovedtariffavtalebegrepet er i tienestetvistlovens 8§ 11 definert som «en tariffavtale om
generelle lanns- og arbeidsvilkar». Hovedtariffavtalen er en rammeavtale, som gir generelle
regler og normer i forhold til lgnns- og arbeidsvilkar, og skal legges til grunn ved utforming av
alle individuelle arbeidskontrakter. Avtalen inneholder blant annet lgnnsplanhefte med
lznnsplaner og lgnnstabeller, fellesbestemmelser om arbeidsvilkar som eksempelvis
arbeidstidsbestemmelser, beregning av tjenesteansiennitet, stedfortrederordninger, lgnn
under sykdom, permisjon ved svangerskap, fadsel, adopsjon, amming og under barn
sykdom samt bestemmelser om lgnnsforhandlinger.

En tariffavtale er ufravikelig, jf. tienestetvistlovens § 13, det vil si at den binder bade
arbeidsgiver og arbeidstaker. Hvis en individuell arbeidskontrakt inneholder noen
bestemmelser som strider mot hovedtariffavtalen, sa vil den tariffstridige bestemmelsen
automatisk bli ugyldig. En arbeidstaker kan dermed eksempelvis ikke tilbys darligere
lgnnsvilkar enn det hovedtariffavtalen angir som minimumslgnn i det aktuelle tilfellet.

Sentrale hovedtariffoppgjer gjennomfares annethvert ar. Det fgres normalt sentrale
forhandlinger ogsa i mellomaret (sakalte mellomoppgjar), som normalt er mindre omfattende.
Videre blir det vanligvis avsatt midler til sentrale justeringsforhandlinger som omfatter
utvalgte stillingsgrupper, og ogsa til lokale forhandlinger i de enkelte institusjonene. Det er
partene lokalt (Personal- og organisasjonsavdelingene og tjienestemannsorganisasjonene)
som gjennomfarer lokale lgnnsforhandlinger etter hovedtariffavtalens pkt. 2.3.3.

De enkelte stillingskategoriene som kan anvendes er enten Ignnsplassert i et lgnnsspenn
eller i en lgnnsramme som angir hvilke lgnnsalternativer som er mulig innenfor den enkelte
stillingskoden. Stillinger som er lgnnet i lannsspenn ma lgnnsplasseres innenfor det spennet
som er angitt for stillingen. Andre stillinger er lgnnet i lsnnsramme. Lgnnsrammen har ulike
lgnnsalternativ, og tjenesteansiennitet er avgjgrende for hvilket lgnnstrinn den enkelte blir
plassert i innenfor det Ignnsalternativet i lsnnsrammen som er valgt. Alle som tilsettes i en
stilling som er lgnnet i lIsnnsramme, har krav pa a fa beregnet en tjienesteansiennitet i trad
med de retningslinjene som er fastlagt i Hovedtariffavtalen.

Ved tilsetting og ved stillingsomgjaring i lokale lgnnsforhandlinger skal normalt stillinger
under Hovedtariffavtalens "Lannsplaner for gjennomgaende stillinger” og stillinger under
universitetets fagdepartement (Kunnskapsdepartementet) benyttes. Det er ikke anledning til
a benytte stillingskoder som ligger under andre departementsomrader uten at samtykke fra
Fornyings- og administrasjonsdepartementet foreligger. Partene lokalt ved UiB har inngatt
konsensusavtale om "Stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative, bibliotekar og
tekniske stillinger ved UiB". Sistnevnte dokument inneholder opplysninger om hvilke
stillingskoder som normalt skal benyttes ved utlysing og ved stillingsomgjgaring i lokale
lennsforhandlinger ved UiB, hvilket oppgaveniva hver enkelt stillingskode bar ha og hvilke
kompetansekrav som normalt skal kreves for hver stillingskode.
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For & foreta lannsendring eller stillingsendring ma partene (Forhandlingsutvalget ved UiB) ha
hjemmel for dette i Hovedtariffavtalen i staten.

Slike hjemler er gitt i fglgende tilfeller:

- Ved utlysing av stilling

- Ved tilsetting i stilling

- Ved ny lgnnsmessig vurdering inntil 12 maneder etter tilsetting eller overgang fra
midlertidig til fast stilling (HTA pkt. 2.3.8 nr. 3)

- |1 arlige lokale lgnnsforhandlinger (HTA pkt. 2.3.3.)

- Etter forhandlinger pa seerlige grunnlag (HTA pkt. 2.3.4)

Disse punktene er naermere beskrevet under i punkt 4 til og med punkt 7.

4. Lgnnsplassering ved utlysing av ledig stilling

Ved kunngjgring av ledige stillinger og ved tilsetting fastsettes lgnnsplasseringen av
fakultetsnivaet (fakultetsdirektar/bibliotekdirektar/klinikksjef for Odontologiske klinikk) eller
personaldirektgr (administrasjonsavdelingene og Bergen museum) etter forslag fra
grunnenhetene eller avdelingene.

Stillingens lgnnsplassering ma samsvare med Hovedtariffavtalen i staten og retningslinjene
som er angitt under. Dokumentet "stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative,
bibliotekar og tekniske stillinger ved UiB” angir de stillingskategoriene som normalt brukes
ved UiB. Dersom det er gnskelig & lyse ut en stilling med hayere utdanningskrav enn det
som fremkommer i dette dokumentet, skal lgnnsnivaet gjenspeile dette.

Far utlysing skal ledelsen foreta en vurdering av hvilket lgnnsniva som er ngdvendig for &
kunne rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft. Dette skal gjenspeiles i
lgnnsplasseringen i utlysingsteksten.

Lennsfastsettingen skal skje etter en vurdering av kompetansekrav, kompleksitetsniva pa
oppgavene, hvordan UiB Ignner tilsatte med tilsvarende oppgaver i organisasjonen og
markedssituasjonen.

Dersom avlgnning i utlysingsteksten avviker fra universitetets lgnnspolitikk og praksis, skal
Personal- og organisasjonsavdelingen kontaktes for godkjenning.

Stillinger som er plassert i lsnnsramme skal som hovedregel lyses ut med flere
lgnnsalternativ, eventuelt med tilfgyelse om at seerlig kvalifiserte sgkere kan tilbys hagyere
lgnn.

Stillinger som er direkte plassert skal som hovedregel lyses ut i et spenn over flere
lgnnstrinn, eventuelt med tilfgyelse om at seerlig kvalifiserte sgkere kan tilbys hgyere lgnn.

Dersom spesielle forhold tilsier det, kan direkte plasserte stillinger lyses ut i hele spennet.
Utlysingsteksten skal sendes organisasjonene og de bergrte enhetene far utlysing.

Tillitsvalgte kan kreve & fa drafte lgnnsplasseringen etter de retningslinjene som
fremkommer under HTA pkt. 2.3.8 nr. 1.



4.1 Seerskilt om lgnnsplassering i stipendiatstillinger ved utlysing

Statens lgnnsplan har to ulike stillingskoder for stipendiater, henholdsvis stillingskode 1017
og stillingskode 1378, men ingen faringer om grenseoppgang mellom disse kodene. Partene
ved UiB anbefaler at universitetets enheter som hovedregel benytter kode 1017 ved
nytilsetting, med mindre lgnnsmessige arsaker nadvendiggjer bruk av stillingskode 1378.
Hovedformalet med det er a sikre stipendiater rimelig lannsutvikling, gjennom automatiske
ansiennitetsopprykk som gis i lgnnsrammen knyttet til kode 1017.

Stipendiatstillinger skal normalt lyses ut med minimumslgnn — jf. merknad til lannsplan
17.515i HTA. | noen tilfeller kan det veere aktuelt & lyse ut i hayere lgnnsalternativ.
Momenter som kan gi lannsmessig uttelling er:

- Konkurranseutsatte felt
- Spesialistutdanning eller andre tilleggskvalifikasjoner ut over
embetseksamen

4.2 Seerskilt om lgnnsplassering i lederstillinger ved utlysing

Virksomhetens karakter vil i stor grad pavirke tyngden av lederansvar, og bgr dermed legges
til grunn ved vurdering av lederstillingens lannsniva. Med "lederstillinger” mener vi i denne
sammenhengen stillinger pa lgnnsplanene 90.101 og 17.500 i Hovedtariffavtalen i staten
som omfatter stillinger som kontorsjef, administrasjonssjef, seksjonssjef, underdirektar,
avdelingsdirektar, instituttleder og dekan. Uavhengig av hva slags lederfunksjon det gjelder,
og av hvilket organisatorisk niva vedkommende er pa, bar lgnnsniva avspeile de krav som
folger av:

e Kompleksitet i virksomheten (som enhetens stgrrelse, mangfold, innbyrdes
variasjoner eller andre seerlig utfordringer knyttet til underliggende miljger,
aktiviteter, bredden i disipliner og fagomrader)

e Kontrollspenn i lederansvaret (som antall ansatte innenfor den enkelte enhet)

e Budsjettmessig omfang (budsjettstarrelsen, men ogsa eventuelle andre
kompliserende faktorer, som eksempelvis utstrakt ekstern finansiering).

Dersom lederstillingen lyses ut i hele lannsspennet, ma det tas hensyn til disse kriteriene i
forbindelse med lgnnsfastsetting ved tilsetting.

5. Lgnnsfastsetting ved tilsetting

Det grunnleggende prinsippet ved lgnnsfastsetting er at lgnnsniva skal reflektere oppgave-
og ansvarsniva. Utgangspunktet for avlanning av arbeidstakeren vil dermed farst og fremst
veere arbeidsoppgaver, kvalifikasjonskrav og ansvar som er knyttet til stillingen og i hvilken
grad den nytilsatte innfrir kravene i utlysingsteksten i forhold til formelle kvalifikasjoner
(utdannelse) og arbeidspraksis. I tillegg vil rekrutteringssituasjonen kunne bidra til & avgjare
hvilken lgnn som skal tilbys innenfor de Ignnsalternativene som stillingen var kunngjort i.
Hvordan andre tilsatte ved UiB Ignnes med tilsvarende kvalifikasjoner og arbeids- og
ansvarsniva skal ogsa tillegges betydelig vekt. Dersom det blir ngdvendig a ga utover de
lgnnsalternativene som er oppgitt i utlysingsteksten for a rekruttere — se punkt 6.2.

Ved lgnnsfastsetting i lederstillinger — se punkt 4.2.



For nytilsatte som skal innplasseres i stilling som er lgnnet etter lannsramme, ma det foretas
en beregning av tjenesteansiennitet etter reglene i HTA. Dette gjelder uavhengig av om
stillingen er manedslgnnet eller timelgnnet.

6. Lannsendring eller stillingsomgjaring etter tilsetting

6.1 Ny lgnnsplassering inntil 12 maneder etter tilsetting —
HTA pkt. 2.3.8 nr. 3

Etter HTA pkt. 2.3.8 nr. 3 kan arbeidsgiver vurdere arbeidstakerens lgnnsplassering pa ny
innenfor stillingens lgnnsalternativer inntil 12 maneder etter tilsetting i virksomheten, og ved
overgang fra midlertidig til fast tilsetting.

Dersom arbeidsgiver gnsker & benytte denne muligheten til lsnnsendring skal
instituttleder/avdelingsleder gi en skriftlig vurdering av den nytilsattes utviste kompetanse og
oppnadde resultater i den tiden vedkommende har veert tilsatt. Den nytilsatte ma ha utvist en
kompetanse pa et hagyere niva enn det som var krevd i utlysingen og/eller ma ha oppnadd
resultater utover det som normalt ma kunne forventes i stillingen.

Vurderingen sendes den avdelingen eller det fakultetet som effektuerte tilsettingsbrevet og
arbeidsavtalen. Instituttleders/ avdelingsleders skriftlige vurdering, pafert fakultetsnivaets
anbefaling, sendes Personal- og organisasjonsavdelingen for avgjarelse.

6.2 Lennsforhandlinger etter HTA pkt. 2.3.4. — seerlige grunnlag

Etter hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 kan partene ved UiB fgre forhandlinger dersom det
foreligger «seerlige grunnlag».

Med hjemmel i hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 nr 1a kan det fares forhandlinger dersom det:
«har skjedd vesentlige endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fastsetting av
stillingenes/arbeidstakernes lgnn. | rimelig utstrekning tas ogsa hensyn til endringer som har
skjedd gradvis over lengre tid.»

Slike krav ma veere dokumenterte (for eksempel med utgangspunkt i kunngjgringstekst), slik
at det er mulig & vurdere endringene i oppgaver. Det er ikke alene tilstrekkelig grunnlag at en
arbeidstaker har fatt nye oppgaver, det vil de fleste fa etter hvert som de har fungert i sin
stilling en stund. Det avgjarende er at arbeidstakeren far oppgaver som krever noe kvalitativt
mer enn tidligere, og at de nye oppgavene ligger pa et hayere niva. | tillegg ma de
oppgavene som er endret ha et omfang som gjgr endringen "vesentlig" og bar derfor utgjare
en stor del av arbeidstakerens arbeidsdag. Kravet om vesentlig endring gjelder saledes bade
arbeidsoppgavenes niva og omfang.

Hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 nr 2 apner for at det etter avtale med de tillitsvalgte ogsa kan
tilstas tidsavgrenset eller varig lgnnsendring nar det er szerlige vansker med a rekruttere
eller beholde spesielt kvalifisert arbeidskraft. Ved krav om justering av lgnn begrunnet i
rekrutteringshensyn, ma det dokumenteres at det er en reell risiko for & miste spesielt
verdifull kompetanse. Ett eksempel kan veere at arbeidstakeren har fatt tilbud om annen
stilling hos ekstern arbeidsgiver og at institusjonen mener det vil veere vanskelig a erstatte
kompetansen dersom vedkommende slutter. Videre kan det vaere aktuelt & bruke denne
hjemmelen ved nytilsetting, dersom arbeidsgiver gnsker 4 tilby hayere lgnn enn det som er
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angitt i kunngjgringsteksten. Begrunnelsen kan veere at hgyere lgnn er ngdvendig fordi
rekrutteringsproblemer viser seg a veere starre enn antatt ved utlysing.

Hovedtariffavtalens pkt 2.3.4 nr 2 apner ogsa for individuelle lgnnsforhandlinger for
"arbeidstakere som har gjort en ekstraordinaer innsats". Med begrepet "ekstraordinaer”
forstas innsats langt utover det som kan forventes i vedkommendes stilling.

Eksempelvis kan hjemmelen benyttes i de tilfellene hvor tilsatte far ekstraarbeid i en periode,
og arbeidet ikke kan sies a hare til de ordineere arbeidspliktene i stillingen. Ved den konkrete
vurdering legges det blant annet vekt pd om vedkommende tjenestemann fra far har
omfattende oppgaver i sin ordineere stilling, omfanget av ekstraarbeidet og om det medfarer
betydelig ansvar. Slike tidsavgrensede opprykk gis normalt i som tillegg etter B-regulativet i
staten.

Hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 nr. 3 &pner for & rette opp eventuelle dokumenterte
lannsforskjeller som ikke kan forklares med annet enn kjgnn.

Krav begrunnet i rekrutteringshensyn, ekstraordineer innsats og dokumenterte
lannsforskjeller er ikke forhandlingsgjenstand slik som gvrige krav etter hovedtariffavtalens
pkt 2.3.4, men slike krav skal likevel drgftes med organisasjonene. Kommer partene ikke til
enighet er det arbeidsgivers siste tiloud som gjelder. Det skrives protokoll ogsa fra slike
drgftinger.

6.2.1 Prosedyreregler for forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.4.

Krav kan fremsettes enten av arbeidsgiver eller av tilsatte som mener seg berettiget til lanns-
eller stillingsendring etter HTA pkt. 2.3.4.

Dersom krav fremmes fra arbeidsgiver, skal sgknaden sendes tjenestevei via fakultetet til
Personal- og organisasjonsavdelingen.

Dersom krav fremmes av den tilsatte, skal sgknaden sendes til den
tienestemannsorganisasjonen vedkommende er medlem av.

Dersom arbeidsgiver eller organisasjonene finner at det er grunnlag for kravet, blir saken
fremmet for Forhandlingsutvalget ved UiB, som behandler kravet.

Forhandlingsutvalget ved UiB har mgte ca. 2. hver uke.

6.3 Arlige lokale Ignnsforhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3.

Den viktigste hjemmelen for endring av lgnn etter forhandlinger, er HTA pkt. 2.3.3. (arlige
lokale Ignnsforhandlinger). Dette er hovedhjemmelen for endring av Ignn lokalt. Det er de
sentrale avtaleparter, som i forbindelse med forhandling om ny hovedtariffavtale 2. hvert ar
og i mellomoppgjar, avgjgr om det skal avsettes midler til lokale lgnnsforhandlinger. |
forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3 kan alle relevante argumenter brukes for a underbygge
kravet - ogsa argumenter som er nevnt under pkt. 2.3.4. Med "relevante argumenter” menes
i denne sammenhengen kriteriene som er utarbeidet for de ulike stillingsgruppene ved UiB,
samt sentrale og eventuelle lokale faringer for de enkelte lokale lgnnsforhandlingene.

Lennsniva skal reflektere den enkelte arbeidstakers oppgaver, ansvar og kompetanse, samt
synliggjare og belgnne prestasjoner og innsats som bidrar til maloppnaelse innenfor alle
omrader og pa alle nivaer ved UiB. Lannsopprykk i lokale 2.3.3.-forhandlinger skjer i



utgangspunktet ut fra vurdering av individuelle prestasjoner og bidrag til kollektiv
resultatoppnaelse. Samtidig kan strukturelle og gruppevise hensyn, behov for a rette opp
urimelige lannsmessige forskjeller og andre relevante begrunnelser innga som elementer.

| tillegg til oppgave-, kompetanse- og personvurderinger skal blant annet fglgende forhold
vurderes:

e Rekruttere og beholde - tiltak for & beholde szerskilte grupper

e Hensyn til likestilling/likelgnn

o Urimelige lannsmessige relasjoner ved endringer i
rekrutteringsgrunnlaget

e La@nns- og personalpolitiske tiltak i forbindelse med omstilling

6.3.1 Prosedyreregler mellom arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene pa
sentralt niva

| god tid far de lokale lgnnsforhandlingene starter, skal det gjennomfares et forberedende
mgte mellom partene. | mgtet tas falgende opp:

o forhandlingspottens stgrrelse

e hensynet til likestilling/likelann

o fagringer og eventuelle lgnnspolitiske hensyn som bgr legges til grunn for
forhandlingene. Disse skal bygge pa de malsettinger og utfordringer universitetet til
enhver tid star overfor.

e hvordan eventuelle sentrale faringer/anbefalinger skal falges opp.

e muligheter for at forhandlingene kan gjennomfgres etter
hovedsammenslutningsmodellen

e kravfrist (mellom partene), mgteplan samt andre prosedyrer som er ngdvendig for
gjennomfgringen av forhandlingene.

Partene fastsetter hver for seg sine sgknadsfrister (frist for arbeidsgivere og tilsatte) og
gvrige prosedyreregler.

Senest en maned etter at forhandlingene er avsluttet, skal det avholdes evalueringsmgte.

6.3.2 Prosedyreregler for arbeidsgivere ved UiB

Personal og organisasjonsavdelingen vil gi informasjon pa intranettet til tilsatte nar det er
klart at det blir avsatt midler til lokale lgnnsforhandlinger (normalt i juni hvert ar).

Personal- og organisasjonsavdelingen vil gi nsermere informasjon til fakultetsnivaet og
avdelingsdirektgrene i administrasjonen om prosedyrene, eventuelle sentrale og lokale
faringer m.m. nar de lokale parter har gjennomfgrt forberedende mate.

Fakultetsnivaet vil via brev til instituttlederne videreformidle arbeidsgivers prosedyreregler for
det enkelte lokale lgnnsoppgjar.

Arbeidsgivere (instituttieder/avdelingsleder) har plikt til & vurdere den enkelte arbeidstakeren
og utarbeide begrunnete og prioriterte krav ut fra kriteriene for vurdering av individuell lgnn,
samt eventuelle faringer for det enkelte lokale lgnnsoppgjer. Kravene for vitenskapelig
tilsatte og for tilsatte i administrative og tekniske stillinger skal prioriteres hver for seg.
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6.3.3 Sgknader om lgnnsendring og stillingsomgjearing fra tilsatte

Tilsatte fremmer forslag om Ignnskrav for seg selv via sin tienestemannsorganisasjon
innenfor den fristen som er fastsatt. Prosedyreregler og sgknadsfrist for
tjenestemannsorganisasjonene fas ved henvendelse organisasjonene, evt. den enkelte
organisasjons hjemmeside.

Seknaden ma begrunnes i forhold til de kriteriene som er fastsatt for den stillingsgruppen
den tilsatte hgrer inn under. Se pkt. om kriterier for de ulike stillingene under pkt. 6.3.6 —
6.3.12.

Dersom organisasjonen ber om det, bgr Instituttleder/avdelingsdirektar bekrefte de faktiske
opplysningene i sgknaden, men skal ikke gi noen vurdering eller anbefaling av kravet.

6.3.4 Utarbeiding av farste tilbud, forhandsdrgftinger og forhandlinger
Hvis ikke annet avtales, gjelder fglgende:

Nar kravene er utvekslet mellom partene, utarbeider fakultetene et tilbud. Farste tiloud bar
ikke omfatte mer enn 70 % av potten. Personal- og organisasjonsavdelingen kvalitetssikrer
tilbudet.

Deretter farer partene forhandsdraftinger for a fa avklart flest mulig sparsmal fer de endelige
forhandlingene gjennomfgres. Fakultetsledelsen og representant fra Personal- og
organisasjonsavdelingen skal delta i drgftingene. Mgtene ledes av fakultetsrepresentant. Pa
bakgrunn av disse drgftingene utformer arbeidsgiver et nytt tilbud.

Krav for dem som deltar i de endelige forhandlingene skal forhandles separat.

De endelige forhandlingene ledes av Personal- og organisasjonsavdelingen
v/personaldirektar.

6.3.5 Likestilling

Likestilling mellom kjgnnene er et viktig mal for universitetets personalpolitikk. De kriteriene
som benyttes ved vurdering av individuell lann er kjgnnsngytrale, og skal praktiseres slik at
de fremmer likestilling.

| henhold til HTA. pkt. 2.3.1, tilrdr de sentrale parter at "partene lokalt kartlegger eventuelle
kignnsbetingede lgnnsforskjeller pa alle niva, og forhandlingene skal bidra til & fierne disse".

6.3.6 Generelt om bruk av kriteriene for vurdering av individuell lgnn

Ved alle individuelle lgnnsvurderinger ma det brukes skjgnn. Det vises i denne sammenheng
til kriteriene for hver enkelt stillingsgruppe (forsknings- og undervisningsstillinger,
stipendiater, administrativt og tekniske stillinger og administrative og faglige lederstillinger)
samt til dokumentet "Stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative, bibliotekar og
tekniske stillinger ved UiB". Sistnevnte dokument inneholder opplysninger om hvilke
stillingskoder som normalt skal benyttes ved utlysing og ved stillingsendringer i lokale
lennsforhandlinger ved UiB, hvilket oppgaveniva hver enkelt stillingskode bgr ha og hvilke
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kompetansekrav som normalt skal kreves for hver stillingskode. Vitenskapelige stillinger gis
ikke stillingskodeendring i lokale lgnnsforhandlinger — se pkt. 6.3.8.

Kriteriene brukes ved at det foretas en vurdering av stillingens innhold og innehavers innsats
og resultater. Det skal normalt gis prioritet til personer som har vist positiv utvikling pa flere
omrader.

6.3.7 Kriterier for vurdering av individuell lgnn i forsknings- og
undervisningsstillinger

Utgangspunktet er at vitenskapelig personale skal vurderes ut fra de samlede
arbeidsoppgavene, forskning og undervisning, formidling og administrasjon. Bruk av
lsnnsmekanismer skal stimulere til forsknings- og utdanningskvalitet og aktiv
formidling av vitenskapelig virksomhet. Ved UiB er normen at faste vitenskapelige
ansatte skal ha kombinerte undervisnings- og forskerstillinger som professor eller
farsteamanuenser. Det er ogsa et prinsipp at ansettelser i forskerstillinger alltid skal
veere midlertidige og knyttet til eksternt finansierte forskningsprosjekter. Som
hovedprinsipp skal hver enkelt vitenskapelig ansatt i professorater og
forsteamanuensisstillinger bruke like mye tid til forskning som til undervisning og
veiledning nar andre oppgaver er trukket fra. Stillingens grunnpreg forutsetter at
formidling og administrasjon skal utgjgre en begrenset del, vanligvis ikke mer enn 10
prosent av arbeidstiden. Vitenskapelige ansatte i stillinger som universitetslektorer og
farstelektorer vil normalt kunne benytte 25 % av sin arbeidstid til faglig oppdatering.
Likeledes vil universitetslektorer og farstelektorer som far personlig opprykk til
farsteamanuensis i henhold til forskrift om ansettelse og opprykk i undervisnings- og
forskerstillinger, falle utenfor normalfordelingen.

Kriteriene bygger pa universitetets overordnete malsetting og primaeroppgaver, samt
praksis ved fakultetene for vurdering av kompetanse og kvalifikasjoner til
vitenskapelige stillinger. Vurdering av den enkelte ansattes lgnnsniva skal veere
forankret i de premissene som fremgar under pkt. 3 "Generelle Ignnspolitiske mal”.
For gvrig skal det tas utgangpunkt i fglgende kriterier:

Forskning:
- Dybde og originalitet i vitenskapelig produksjon
- Kvalitet og omfang i publiseringsvirksomhet siste 5 ar
- Utvikling og ledelse av internt og eksternt finansierte forskningsprosjekter
- Utvikling og ledelse av forskergrupper og forskernettverk lokalt, nasjonalt og
internasjonalt

Undervisning/veiledning:
- Antall uteksaminerte kandidater pa mastergrads- og doktorgradsniva siste 5 ar
- Leerebgker og annet utgitt undervisningsmateriale
- Utvikling og/eller deltakelse i forskerutdanningskurs
- Dokumentert kvalitet i undervisning, utvikling av studietilbud og pedagogisk
utviklingsarbeid

Formidling:
- Formidling av forskningsbasert kunnskap pa konferanser og ulike medier
- Redaksjon av bgker og tidsskrift
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- Arrangement av fagkonferanser og ulike typer formidlingsmgater
- Arbeid med utstillinger og konserter i inn- og utland og utvikling av nettutstillinger

Administrasjon:
- Ledelse og deltakelse i utvalg, evalueringskomiteer og rad knyttet til forskning,
undervisning og formidling, lokalt og nasjonalt
- Forsknings-, undervisnings- og institusjonspolitisk innsats ved arbeid i nasjonale og
internasjonale utvalg
- Tillitsverv i styringsorgan/utvalg/tienestemannsorganisasjoner* ved universitetet
- Miljgskapende virksomhet for studenter og tilsatte

For vitenskapelig personale knyttet til samlinger vektlegges i tillegg samlingsarbeid.

| vektleggingen av de ulike kriteriene ma det vaere en rimelig balanse mellom hensynet til
individuelle insitament og hensynet til ivaretakelse av kollektive oppgaver og funksjoner

6.3.8 Kriterier for vurdering av individuell lgnn i stipendiatstillinger

For stipendiater med saerlige kvalifikasjoner eller kompetanse, som for eksempel a veere
godkjent spesialist og/eller ha betydelig vitenskapelig produksjon, kan lgnnsplasseringen
vurderes seerskilt. Dette bar fortrinnsvis skje ved tilsettingen under forutsetning av at dette
star i utlysingsteksten (jf. pkt. 4.1), men kan og tas opp til forhandling etter HTA. pkt. 2.3.3
eller pa seerlige grunnlag i henhold til 2.3.4, pkt. 2.

Se pkt. 8. om lgnnsendring for stipendiater som leverer inn doktoravhandlingen far utlgpet av
tilsettingsperioden.

6.3.9 Kriterier for vurdering av individuell Ignn i tekniske og administrative
stillinger

Lennspolitikken skal gjgre det mulig a rekruttere og beholde hgyt kvalifisert teknisk og
administrativt personell. Skal UiB vaere et attraktivt arbeidssted for disse gruppene, ma den
generelle malsettingen veere at lannsnivaet reflekterer oppgaver og kompetanse.

Drift og utvikling av universitetets virksomhet er avhengig av teknisk-administrativt personale
som bidrar til et hayt serviceniva, effektivitet, kvalitet og profesjonalitet. Leannsvurdering
innenfor teknisk-administrative stillinger skal ta utgangspunkt i den enkelte arbeidstakers
kompetanse og innsats i forhold til dette.

Bruk av lgnnssystemet skal stimulere til hgyt kvalifisert administrativ forvaltning og til
tekniske tjenester som bidrar til sterke forskningsmiljger, eller andre viktige servicetjenester
for UiB. Sveert mange ansatte i sa vel tekniske, som administrative stillinger opererer i
grenselandet mellom teknisk-administrativ og faglig virksomhet, hvor oppgavene er tett
integrert i primaervirksomheten. Slike funksjoner krever solid faglig innsikt i tillegg til teknisk,
eller administrativ kompetanse, og lgnnsnivaet skal gjenspeile dette.

Innplassering av administrative og tekniske stillinger skal for gvrig veere forankret i "
"Stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative, bibliotekar og tekniske stillinger ved

L Tillitsverv i tjenestemannsorganisasjon skal likestilles med vanlig tjeneste. Vervet gir kompetanse

og skal vektlegges i den tilsattes videre tjeneste og karriere — jfr. Hovedavtalen i staten § 1 pkt. 7.
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UiB” som angir de stillinger som normalt anvendes ved UiB. Dette dokumentet skal legges til
grunn ved utlysing av ledige stillinger, lgnnsfastsetting ved tilsetting og i arlige lokale
forhandlinger. Ved sgknad om omgjgring til ny stillingskode ma oppgaveniva og
kvalifikasjonskrav for gjeldende stillingskode vaere oppfylt.

Vurdering av den enkelte ansattes lgnnsniva skal veere forankret i de premissene
som fremgar under pkt 3 "Generelle lgnnspolitiske mal”. For gvrig skal det tas
utgangspunkt i falgende kriterier:

Endringer i stillingsinnhold:
- Nye oppgaver er tilfgrt stillingen som fglge av omstilling, kompetanseheving eller ny
arbeidsdeling i enheten
- Nye funksjoner, som for eksempel arbeidsledelse, er tillagt stillingen

Individvurdering (egeninnsats og kompetanse):
- Arbeidsinnsats og oppnadde resultater
- Egeninnsats i utvikling av stillingens arbeidsoppgaver
- Initiativ til effektivisering av jobbutfgrelsen
- Styrket formalkompetanse i trdd med arbeidsfeltets behov
- Grad av selvstendighet i arbeidet
- Evne og vilje til omstilling og endring av arbeidsoppgaver og ansvarsomrade
- Tillitsverv i styringsorgan/utvalg/tienestemannsorganisasjon® ved universitetet
- Serviceinnstilling og fleksibilitet, samt evne til & samarbeide, kommunisere og lgse
problemer
- Miljgskapende virksomhet for tilsatte og studenter

6.3.10 Kriterier for vurdering av individuell lgnn i administrative og faglige
lederstillinger

Med "lederstillinger” mener vi i denne sammenhengen stillinger pa lgnnsplanene
90.101 og 17.500 i Hovedtariffavtalen i staten som omfatter stillinger som kontorsjef,
administrasjonssjef, seksjonssjef, underdirektar, avdelingsdirektar, instituttleder og
dekan.

- Oppnadde resultater i lederfunksjonen

- Bidratt til & skape gode forsknings- og undervisningsmiljg som fremmer gode
resultater hos tilsatte og studenter

- Bidratt til utvikling og effektivisering av organisasjonen

- Utviser god ressurs- og gkonomistyring

- Bidratt til at enheten har oppdaterte strategier for sin virksomhet og sgrge for at
resurser ved enheten blir benyttet i trdd med universitetets strategi og mal og
handlingsplaner

- Utvist evne til & kommunisere, motivere og bygge opp gode relasjoner til de tilsatte og
studenter

- Tilrettelagt for kompetanse- og personlig utvikling av medarbeidere i samsvar med
enhetens behov

- Bidratt til & skape et godt forhold mellom partene i arbeidslivet, i hht gjeldende lov- og
avtaleverk

- lverksatt tiltak for & bedre kjgnnsbalansen i ulike stillingskategorier

2 Tillitsverv i tjenestemannsorganisasjon skal likestilles med vanlig tjeneste. Vervet gir kompetanse
og skal vektlegges i den tilsattes videre tjeneste og karriere — jfr. Hovedavtalen i staten § 1 pkt. 7
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| tillegg til disse kriteriene vil faglige ledere bli vurdert i forhold til falgende tilleggskriterier:

- Ledelse av forskningsvirksomheten (som a tilrettelegge for gode rammevilkar,
fremme kvalitet og produktivitet i den vitenskapelige virksomheten, motivere og
stimulere til forskningsresultater, prioritering og realisering av faglige mal)

- Ledelse av undervisningsvirksomheten (som & formulere kunnskaps- og pedagogiske
mal, stimulere til videreutvikling og kvalitet i studieopplegg, undervisning og
veiledning)

- Ledelse av forskningsformidling (som & tilrettelegge for kunnskapsoverfgring til
publikum, videreutvikle formidlingsaktiviteter, bidra til legitimitet og forstaelse for
virksomheten i samfunnet)

- Ledelse av annen faglig virksomhet og tjenesteyting (som offentlig palagte oppgaver,
radgivning, utredning og utviklingsbistand)

- Evne til & generere forskningsmidler til virksomheten

7. Opprykk til hagyere stilling for tilsatte i forsknings- og
undervisningsstillinger

For ansatte i undervisnings- og forskerstillinger vil opprykk til hgyere stillinger skje i henhold
til retningslinjene i Forskrift til Universitets- og hggskolelovens § 6-3 om ansettelse og
opprykk i undervisnings- og forskerstillinger. Merk spesielt at sgknadsfristen for & sgke til
professorstilling er 15. september hvert ar.

Opprykk til farstebibliotekar - Rundskriv F-14-95

Opprykk til 1109 forsker - Reglement for opprykk til 1109 forsker i statlige virksomheter

Opprykk til 1183 forsker - PM-11/98. (Regelsamling pkt. 8.1 — UiBs intranett)

Se for gvrig saeravtale om lgnnsendring for tilsatte som gir opprykk fra stilling som
farsteamanuensis til professor (ikke forhandlet ennd).

8. Lgnnsendring for stipendiater som leverer inn
doktoravhandling far utlgpet av stipendperioden

Stipendiater som leverer inn doktoravhandlingen far utlgpet av stipendperioden gis et
lgnnstillegg pa tre lgnnstrinn med virkning fra 6 maneder far innleveringsdato. Opprykket er
betinget av at disputasen er bestatt.

9. Virkemidler under lokale Ilgnnsforhandlinger

Ved de lokale Ignnsforhandlingene kan enkeltpersoner gis endret lgnnsplassering innenfor
lsnnsramme eller lgnnsspenn, tilleggsansiennitet, tillegg etter tilleggslgnnstabellen samt
kronetillegg. Videre kan stillinger omgjgres til annen stillingskode, og det kan avtales at
arbeidstakere med seerlige arbeidsoppgaver, tienestested o.l. skal ha en minstelgnn innenfor
lennsrammen eller Ignnsspennet. | dette arbeidet bygger partene pa vurderinger av
stillingenes arbeids- og ansvarsomrade og pa personvurderinger.


http://lovdata.no/for/sf/kd/kd-20060209-0129.html
http://lovdata.no/for/sf/kd/kd-20060209-0129.html
http://www.regjeringen.no/nb/dep/kd/dok/rundskriv/1995/Rundskriv-F-14-95.html?id=108003
http://sph.dep.no/templates/Kapittel.aspx?id=1821
https://regler.uib.no/regelsamling/show.do?id=322
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HTA pkt. 2.3.6 utdyper hvilke virkemidler partene kan benytte under forhandlingene.

10. Taushetsplikt under lokale lgannsforhandlinger

De tillitsvalgte og universitetets representanter pa alle niva har taushetsplikt dersom de ved
forberedelser til, eller under forhandlinger, far opplysninger som er undergitt taushetsplikt.
Taushetsplikten omfatter blant annet alle personvurderinger som skjer i lgpet av
forhandsdreftinger og forhandlinger, men ogsa de prioriteringene som blir foretatt av partene
underveis i forhandlingene, herunder dokumenter som benyttes i forhandlingsprosessen.

11. Fullmakter

Universitetets forhandlingsfullmakt er lagt til Universitetsdirektgren. Alle lannsforhandlinger
ved Universitetet i Bergen skal fares ved Personal- og organisasjonsavdelingen.

12. dkonomiske rammer ved Ilgnnsendring

12.1 @konomiske rammer — forhandlinger etter HTA pkt 2.3.3

Ved de sentrale tariffoppgjagrene blir det gitt prosentvise rammer for hvor stor andel av
lennsmassen det kan forhandles om ved lokale 2.3.3-forhandlinger hvert ar samt
virkningstidspunktet. FAD beregner kronebelgpet. Lannsmidler er allerede tildelt fakultetene i
budsjettrammene. Fakultetene ma derfor selv sgrge for at det settes av midler til lokale
lgnnsforhandlinger innenfor sine rammer.

Universitetet har dessuten anledning til 4 tilfare egne midler til det belgpet ("potten”) som det
skal forhandles om. Arbeidsgiver skal avgjgre hvorvidt UiB skal sette inn egne midler i god
tid for partene utveksler krav. Evt. seerpott forhandles i overensstemmelse med de
retningslinjene som er gitt fra sentrale partene, og etter avtale med de lokale partene i de
forberedende mgatene.

12.2 @konomiske rammer — forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4

| likhet med forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3 ma enhetene selv budsjettere med virkningene
av eventuelle 2.3.4-krav.

13. Lannspolitiske saeravtaler som er inngatt lokalt ved
UiB
Partene lokalt ved UiB har inngatt falgende saeravtaler:
Seeravtale om honorar for fakultet- og instituttledere ved UiB - Saeravtale av 01.09.07
Vilkar for fastlgnnete tillitsvalgte - Seeravtale av 01.10.01

Instruktgrtannleger med spesialkompetanse - Seeravtale av 10.02.99
Midlertidige lgnnstillegg - Seeravtale av 10.02.99
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e Feltarbeid for tilsatte ved Universitetet i Bergen
e Kortvarige, tidsbegrensede engasjementer ved feltarbeid ved UiB
e Lgnn ved opprykk fra farsteamanuensis til professor (ikke forhandlet enna)

Seeravtalene er i sin helhet tilgjengelig pa intranett for UiB.

14. Statistikk

| forbindelse med lgnnsoppgjgrene skal falgende personal- og Ignnsstatistikker veere
tilgjengelig for partene:

Arlig lennsstatistikk

Personal- og organisasjonsavdelingen utarbeider arlig lgnnsstatistikk som
inkluderer resultatet av det sentrale oppgjgret dette ar. Lannsstatistikken
utarbeides sa snart virkningene av det sentrale oppgjgret er lagt inn i lgnns- og
personaldatasystemet. Lgnnsstatistikken skal gi falgende opplysninger:

Gjennomsnittslgnn for hver stillingsgruppe samlet og fordelt pa kjgnn.
Beregningsgrunnlaget er alle faste og midlertidige stillinger. Det skal ogsa
fremga hvor mange personer (og evt. antall arsverk) som inngar i hver gruppe,
fordelt pa kjgnn.

Statistikk over tildelte opprykk ved arets forhandlinger:

Etter at de lokale lgnnsforhandlingene er gjennomfart, utarbeider Personal- og
organisasjonsavdelingen statistikk over det lokale oppgjgret fordelt pa stillingsgrupper.

For hver gruppe skal det gis falgende opplysninger samlet og fordelt pa kjgnn:
Antall personer som fikk opprykk, antall lannstrinn og kostnad pa arsbasis.

Med stillingsgrupper menes i denne sammenhengen fglgende grupper:

a) Professorer
b) Vit. farstestillinger
c¢) Stipendiater
d) Andre vit.stillinger

e) Fakultetsbibl.,
Univ./farstebibliotekar

f) Andre bibliotekarer

g) Adm. lederstillinger, gr.l
h) Adm. lederstillinger, gr.ll
i) Saksbehandlere, gr |

i) Saksbehandlere, gr. I

k) Kontorstillinger

I) Helsepersonell

m) Teknikere

n) Ingenigrer

o) Driftspersonale

p) Postdoktorer

r) Faglige lederstillinger
s) Professor Il

t) Farsteamanuensis i
bistilling

Det fremgar av vedlegg 1 hvilke stillingskoder som hgrer inn under hver av kategoriene

ovenfor.


http://persok.uib.no/index.php?mode=show_page&link_id=146940&sublink_id=146967&toplink_id=
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15. Grunnlagsdokumenter

Til enhver tid gjeldende "hovedtariffavtalen i staten”

Arbeids- og administrasjonsdepartementet: Lokal lannspolitikk - Innstilling for
partsammensatt gruppe - 1992 (P-0820).

Arbeids- og administrasjonsdepartementet: Lokal lannspolitikk i staten - Innstilling for
partsammensatt gruppe - 1995 (P-0841/B AD).

Innstilling om "Stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative, bibliotekar og
tekniske stillinger” (godkjent av universitetsstyret 13.9.2007).

Tilpasningsavtalen for UiB til Hovedavtalen i staten, § 21.

Handlingsplan for bedre kjgnnsbalanse 2007 — 2009

Forskrift til UHL 8 6-3 om ansettelse og opprykK til undervisnings- og forskerstillinger

Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet: Rundskriv F-14-95 av 01.02.95:
Felles stillingsstruktur for undervisnings- og forskningsstillinger ved hggskoler og
universiteter.

Dette dokumentet gjelder na kun ved opprykk til stilling som fagrstebibliotekar.

Reglement for opprykk til forsker 1109 i statlige virksomheter, jfr Statens
Personalhandbok — elektronisk utgave - pkt. 10.3.1 (PM2001/03)

Arbeids- og administrasjonsdepartementet: PM 11/98 av 02.06.98: Opprykk til forsker
1183 etter kompetanse.

Kompetansestrategi for ledere og medarbeidere i tekniske, administrative og
bibliotekfunksjoner ved UiB for perioden 2003 - 2005 - godkjent av DAK 12.12.02

16. Oversikt over prosentvis fordeling ved lokale
lannsforhandlinger

Arstall % pott av % tilsatte som
lsnnsmassen | fikk opprykk

1993 0,35 % 8,70 %
1994 0,35 % 9,50 %
1995 0,35 % 8,30 %
1996 0,45 % 11,10 %
1997 0,55 % 13,70 %
1998 0,55 % 13,60 %
1999 0,50 % 11,90 %
2000 0,85 % 19,10 %
2001 0,60 % 14,50 %



http://www.persok.uib.no/index.php?mode=show_page&link_id=146943&sublink_id=147296&toplink_id=
http://www.persok.uib.no/index.php?mode=show_page&link_id=146943&sublink_id=147296&toplink_id=
https://intranett.uib.no/uPortal/tag.idempotent.render.userLayoutRootNode.target.275.uP?loc_code_path=2190&menu_type=11&link_id_path=157154&url=&mid=felles&uP_root=root
https://intranett.uib.no/uPortal/tag.idempotent.render.userLayoutRootNode.target.275.uP?loc_code_path=2190&menu_type=11&link_id_path=157154&url=&mid=felles&uP_root=root
http://lovdata.no/for/sf/kd/kd-20060209-0129.html
http://www.regjeringen.no/nb/dep/kd/dok/rundskriv/1995/Rundskriv-F-14-95.html?id=108003
http://www.regjeringen.no/nb/dep/kd/dok/rundskriv/1995/Rundskriv-F-14-95.html?id=108003
http://sph.dep.no/Statens-Personalhandbok-2009/10Administrative-bestemmelser-og-kglres/103Sarlige-bestemmelser-for-enkelte-stillingskoderi-lonnsplanheftet/
https://regler.uib.no/regelsamling/show.do?id=322
https://regler.uib.no/regelsamling/show.do?id=322
https://intranett.uib.no/uPortal/tag.idempotent.render.userLayoutRootNode.target.275.uP?loc_code_path=2190&menu_type=11&link_id_path=157154&url=&mid=felles&uP_root=root
https://intranett.uib.no/uPortal/tag.idempotent.render.userLayoutRootNode.target.275.uP?loc_code_path=2190&menu_type=11&link_id_path=157154&url=&mid=felles&uP_root=root

2002 2% 35,20 %
2003 Det ble ikke
fart arlige
forhandlinger
i staten
2004 1% 19,56 %
2005 Det ble ikke
fart arlige
forhandlinger
i staten
2006 1,75% 31,21 %
2007 0,5 % 12,30 %
2008 1,4 % 27,44 %

Enkelte ar har de sentrale avtalepartene i tillegg til de ordineere 2.3.3.midlene stilt til
disposisjon en seerpott til vitenskapelige stillinger. Eksempelvis fikk universitetet i 1999
kr. 1,2 mill av disse midlene "til vitenskapelig ansatte ved saerlig konkurranseutsatte fag,
herunder stillinger under jus, medisin og psykologi". | 2000 fikk universitetet 1,4 mill for &
"rekruttere og beholde seerlig kvalifisert vitenskapelig personale”.

Vedlegg 1: Oversikt over gruppetilhgrighet for de ulike
stillingskodene (statistikk)

Se pkt. 14. Statistikk.

Stillingskode Betegnelse

400
790
796
807
816
836
852
1007
1009
1010
1011
1013
1015
1016
1017
1018
1019
1020
1029
1032
1033
1054
1058

Driftsleder
Bedriftssykepleier
Sjefpsykolog
Sykepleier
Avdelingssykepleier
Sjeffysioterapeut
Radiograf

Hggskoleleerer/gvingslaerer

Universitetslektor
Amanuensis
Farsteamanuensis
Professor
Instruktgrtannlege
Spesialtannlege
Stipendiat
Vitenskapelig assistent
Vitenskapelig assistent
Vitenskapelig assistent
Avdelingsleder
Instruktgrtannpleier
Klinikkavdelingsleder
Kontorsjef
Administrasjonssjef

Gruppe Gruppebenevnelse
Driftspersonale
Helsepersonell

Andre vit. stillinger
Helsepersonell
Helsepersonell
Helsepersonell
Helsepersonell

Andre vit. stillinger

Andre vit. stillinger

Andre vit. stillinger

Vit. farstestillinger
Professorer

Andre vit. stillinger

Andre vit. stillinger
Stipendiater/spesialistkand.
Andre vit. stillinger

Andre vit. stillinger

Andre vit. stillinger
Teknikere

Teknikere

Teknikere

Adm. lederstillinger grp. 2
Adm. lederstillinger grp. 2

oS 333290090 O o0 Y T oo T T T T o —o
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1059 Underdirektar h Adm. lederstillinger grp. 1
1060 Avdelingsdirektar g Adm. lederstillinger grp. 1
1061 Assist. Direktar g Adm. lederstillinger grp. 1
1062 Direktar g Adm. lederstillinger grp. 1
1063 Farstesekretaer i Saksbehandlere grp. 1
1064 Konsulent i Saksbehandlere grp. 1
1065 Konsulent [ Saksbehandlere grp. 1
1069 Farstefullmektig k Kontorstillinger

1070 Sekreteer k Kontorstillinger

1072 Arkivleder h Adm. lederstillinger grp. 2
1077 Hovedbibliotekar f Andre bibliotekarer

1078 Betjent (o] Driftspersonale

1079 Farstebetjent o] Driftspersonale

1084 Avdelingsingenigr n Ingenigrer

1085 Avdelingsingenigr n Ingenigrer

1087 Overingenigr n Ingenigrer

1094 Overarkitekt m Teknikere

1097 Laborant m Teknikere

1106 Preparant m Teknikere

1108 Forsker d Andre vit. stillinger

1109 Forsker b Vit. farstestillinger

1110 Forsker b Vit. farstestillinger

1183 Forsker b Vit. farstestillinger

1113 Prosjektleder h Adm. lederstillinger grp. 2
1115 Hjelpearbeider 0 Driftspersonale

1117 Fagarbeider 0 Driftspersonale

1118 Arbeidsleder 0 Driftspersonale

1119 Formann 0 Driftspersonale

1125 Husholdsassistent o] Driftspersonale

1128 Husgkonom o] Driftspersonale

1129 Renholdsbetjent 0 Driftspersonale

1132 Renholdsleder 0 Driftspersonale

1136 Driftstekniker 0 Driftspersonale

1181 Senioringenigr n Ingenigrer

1183 Forsker a Professorer

1198 Farstelektor b Vit. farstestillinger

1199 Universitetsbibliotekar e Univ./farstebibl.

1200 Farstebibliotekar e Univ./farstebibl.

1203 Fagarbeider m/fagbrev o] Driftspersonale

1211 Seksjonssjef h Adm. lederstillinger grp. 2
1216 Driftsoperatgr o] Driftspersonale

1260 Avdelingstannlege d Andre vit. stillinger

1275 Ingenigr n Ingenigrer

1352 Post doktor p Postdoktorer

1353 Instruktgrtannlege d Andre vit. stillinger

1363 Seniorkonsulent j Saksbehandlere grp. 2
1364 Seniorradgiver ] Saksbehandlere grp. 2
1378 Stipendiat c Stipendiater/spesialistkand.
1379 Klinikksekreteer m Teknikere

1404 Professor a Professorer

1408 Farstekonsulent j Saksbehandlere grp. 2
1409 Sekretaer k Kontorstillinger

1410 Bibliotekar f Andre bibliotekarer

1411 Avdelingsingenigr n Ingenigrer



1474
1434
1475
1476
1511
1512
1513

1514
1515
1533
1545
9301

Dekan

Radgiver
Instituttleder
Spesialistkandidat
Forskningstekniker
Forskningstekniker
Seniorforskningstekniker
Ledende
forskningstekniker
Spesialbibliotekar
Tannpleier
Tannhelsesekretaer
Professor I

3330 ==

© 33 ™3

Faglige lederstillinger
Saksbehandlere grp. 2
Faglige lederstillinger

Stipendiater/spesialistkand.

Teknikere
Teknikere
Teknikere

Teknikere

Andre bibliotekarer
Teknikere
Teknikere
Professor Il
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Knappe budsjettrammer begrenser det lokale spillerommet, og store lennspolitiske lgft ma
dermed realiseres gjennom sentrale oppgjer. UiB og organisasjonene vil derfor arbeide aktivt
for & pavirke partene i staten, slik at tilsatte i universitetets og hegskolesektoren kan fa
uttelling i sentrale oppgjer.

2. Malene med den lokale Ignnspolitikken

UiB skal styrke stillingen som et internasjonalt synlig forskningsuniversitet og vil i den
forbindelse videreutvikle personalpolitiske virkemidler som stimulerer til kvalitet og
maloppnaelse. En helhetlig lannspolitikk, styrking av det generelle Iznnsnivaet og bruk av
lennsmessige virkemidler, er viktig i denne sammenhengen.

Lennspolitikken skal motivere til arbeidsinnsats, engasjement, utvikling og oppbygging av
arbeidstakernes kompetanse for a sette dem i stand til & mete universitetets utfordringer pa
en effektiv og hensiktsmessig mate.

Lennspolitikken skal vaere et av virkemidlene for a:

- rekruttere og beholde kvalifiserte medarbeidere

- motivere og stimulere til arbeidsinnsats og bidra til & fremme resultatoppnaelse i
samsvar med UiBs mal og strategier

- motivere og stimulere til kompetanseheving i trad med UiBs behov

Lannspolitikken skal gjelde for alle stillingskategorier og bidra til a fierne eventuelle
kignnsbetingede lennsforskjeller pa alle nivaer.

Lennspolitikken skal veere tydelig bade for arbeidsgiverne, arbeidstakerorganisasjonene og
de tilsatte.

Lennspolitikken skal praktiseres med ngdvendig fleksibilitet for a l@se konkrete utfordringer
universitetet star overfor.

Partenes utgangspunkt er at alle tilsatte ved UiB skal ha likeverdige muligheter til
lennsmessig og faglig utvikling, ut fra den enkeltes arbeidsinnsats, sett i relasjon til stillingens
innhold og arbeidsforhold. Vurdering av lannsvilkar inngar i den enkelte leders plikt til
evaluering, oppfelging og stimulering av sine medarbeidere.

Flere fagomrader innenfor UiB er utsatt for konkurranse fra ulike hold, som andre
universiteter, hegskoler og forskningsinstitusjoner, annen offentlig virksomhet og fra
neeringsliv. UiB har behov for a benytte lannsmessige virkemidler, herunder
konkurransedyktig lann, for a sikre at vi kan rekruttere og beholde seerlig attraktiv
kompetanse.

Fleksibilitet ved nyrekruttering forutsetter samtidig aktiv satsing pa Iznnsutvikling for det
evrige personalet som allerede er tilsatt. Sa langt det er mulig, ma det tas sikte pa a rette
opp urimelige lennsmessige forskjeller gjennom lgnnsforhandlinger. Lannspolitikken bar pa
sikt bidra til at vi nar et akseptabelt lannsniva for alle.

Partene, med unntak av Akademikerne, mener for gvrig at den generelle lennsutviklingen for
alle stillingskategorier ma skje i de sentrale lennsforhandlingene. Individuelle lannsopprykk i
lokale lznnsforhandlinger skjer i henhold til de kriterier som er satt for de ulike
stillingsgruppene, og de malene UiB har for den lokale lgnnspolitikken.



For a foreta lennsendring eller stillingsendring ma partene (Forhandlingsutvalget ved UiB) ha
hjemmel for dette i Hovedtariffavtalen i staten.

Slike hjemler er gitt i falgende tilfeller:

- Ved utlysing av stilling

- Ved tilsetting i stilling

- Ved ny lgnnsmessig vurdering inntil 12 maneder etter tilsetting eller overgang fra
midlertidig til fast stilling (HTA pkt. 2.3.8 nr. 3)

- | arlige lokale lgnnsforhandlinger (HTA pkt. 2.3.3.)

- Etter forhandlinger pa seerlige grunnlag (HTA pkt. 2.3.4)

Disse punktene er neermere beskrevet under i punkt 4 til og med punkt 7.

4. Lonnsplassering ved utlysing av ledig stilling

Ved kunngjering av ledige stillinger og ved tilsetting fastsettes lannsplasseringen av
fakultetsnivaet (fakultetsdirektar/bibliotekdirekter/klinikksjef for Odontologiske klinikk) eller
personaldirekter (administrasjonsavdelingene og Bergen museum) etter forslag fra
grunnenhetene eller avdelingene.

Stillingens lgnnsplassering ma samsvare med Hovedtariffavtalen i staten og retningslinjene
som er angitt under. Dokumentet "stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative,
bibliotekar og tekniske stillinger ved UiB” angir de stillingskategoriene som normalt brukes
ved UiB. Dersom det er gnskelig a lyse ut en stilling med hgyere utdanningskrav enn det
som fremkommer i dette dokumentet, skal lennsnivaet gjenspeile dette.

Far utlysing skal ledelsen foreta en vurdering av hvilket lgnnsniva som er nedvendig for a
kunne rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft. Dette skal gjenspeiles i
lannsplasseringen i utlysingsteksten.

Lennsfastsettingen skal skje etter en vurdering av kompetansekrav, kompleksitetsniva pa
oppgavene, hvordan UiB lgnner tilsatte med tilsvarende oppgaver i organisasjonen og
markedssituasjonen.

Dersom avlgnning i utlysingsteksten avviker fra universitetets lgnnspolitikk og praksis, skal
Personal- og organisasjonsavdelingen kontaktes for godkjenning.

Stillinger som er plassert i lannsramme skal som hovedregel lyses ut med flere
lznnsalternativ, eventuelt med tilfayelse om at saerlig kvalifiserte sekere kan tilbys hgyere
lznn.

Stillinger som er direkte plassert skal som hovedregel lyses ut i et spenn over flere
lznnstrinn, eventuelt med tilfayelse om at szerlig kvalifiserte sgkere kan tilbys hayere lgnn.

Dersom spesielle forhold tilsier det, kan direkte plasserte stillinger lyses ut i hele spennet.

Utlysingsteksten skal sendes organisasjonene og de bergrte enhetene far utlysing.
Tillitsvalgte kan kreve a fa drafte Iennsplasseringen etter de retningslinjene som
fremkommer under HTA pkt. 2.3.8 nr. 1.



For nytilsatte som skal innplasseres i stilling som er lgnnet etter lannsramme, ma det foretas
en beregning av tjenesteansiennitet etter reglene i HTA. Dette gjelder uavhengig av om
stillingen er manedslgnnet eller timelgnnet.

6. Lonnsendring eller stillingsomgjering etter tilsetting

6.1 Ny lennsplassering inntil 12 maneder etter tilsetting —
HTA pkt. 2.3.8 nr. 3

Etter HTA pkt. 2.3.8 nr. 3 kan arbeidsgiver vurdere arbeidstakerens lgnnsplassering pa ny
innenfor stillingens lgnnsalternativer inntil 12 maneder etter tilsetting i virksomheten, og ved
overgang fra midlertidig til fast tilsetting.

Dersom arbeidsgiver gnsker a benytte denne muligheten til Isnnsendring skal
instituttleder/avdelingsleder gi en skriftlig vurdering av den nytilsattes utviste kompetanse og
oppnadde resultater i den tiden vedkommende har veert tilsatt. Den nytilsatte ma ha utvist en
kompetanse pa et hagyere niva enn det som var krevd i utlysingen og/eller ma ha oppnadd
resultater utover det som normalt ma kunne forventes i stillingen.

Vurderingen sendes den avdelingen eller det fakultetet som effektuerte tilsettingsbrevet og
arbeidsavtalen. Instituttleders/ avdelingsleders skriftlige vurdering, pafert fakultetsnivaets
anbefaling, sendes Personal- og organisasjonsavdelingen for avgjerelse.

6.2 Lennsforhandlinger etter HTA pkt. 2.3.4. — szerlige grunnlag

Etter hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 kan partene ved UiB fare forhandlinger dersom det
foreligger «saerlige grunnlag».

Med hjemmel i hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 nr 1a kan det feres forhandlinger dersom det:
«har skjedd vesentlige endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fastsetting av
stillingenes/arbeidstakernes lgnn. | rimelig utstrekning tas ogsa hensyn til endringer som har
skjedd gradvis over lengre tid.»

Slike krav ma vaere dokumenterte (for eksempel med utgangspunkt i kunngjeringstekst), slik
at det er mulig & vurdere endringene i oppgaver. Det er ikke alene tilstrekkelig grunniag at en
arbeidstaker har fatt nye oppgaver, det vil de fleste fa etter hvert som de har fungert i sin
stilling en stund. Det avgjerende er at arbeidstakeren far oppgaver som krever noe kvalitativt
mer enn tidligere, og at de nye oppgavene ligger pa et hayere niva. | tilegg ma de
oppgavene som er endret ha et omfang som gjer endringen "vesentlig” og ber derfor utgjere
en stor del av arbeidstakerens arbeidsdag. Kravet om vesentlig endring gjelder saledes bade
arbeidsoppgavenes niva og omfang.

Hovedtariffavtalens pkt. 2.3.4 nr 2 apner for at det etter avtale med de tillitsvalgte ogsa kan
tilstas tidsavgrenset eller varig lennsendring nar det er szerlige vansker med a rekruttere
eller beholde spesielt kvalifisert arbeidskraft. Ved krav om justering av lgnn begrunnet i
rekrutteringshensyn, ma det dokumenteres at det er en reell risiko for & miste spesielt
verdifull kompetanse. Ett eksempel kan vaere at arbeidstakeren har fatt tilbud om annen
stilling hos ekstern arbeidsgiver og at institusjonen mener det vil vaere vanskelig a erstatte
kompetansen dersom vedkommende slutter. Videre kan det veere aktuelt a bruke denne
hjemmelen ved nytilsetting, dersom arbeidsgiver ensker a tilby heyere lgnn enn det som er



utgangspunktet ut fra vurdering av individuelle prestasjoner og bidrag til kollektiv
resultatoppnaelse. Samtidig kan strukturelle og gruppevise hensyn, behov for & rette opp
urimelige lsnnsmessige forskjeller og andre relevante begrunnelser innga som elementer.

| tillegg til oppgave-, kompetanse- og personvurderinger skal biant annet fglgende forhold
vurderes:

» Rekruttere og beholde - tiltak for a beholde saerskilte grupper
Hensyn til likestilling/likelgnn

* Urimelige lsnnsmessige relasjoner ved endringer i
rekrutteringsgrunnlaget

¢ Lonns- og personalpolitiske tiltak i forbindelse med omstilling

6.3.1 Prosedyreregler mellom arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene pa
sentralt niva

| god tid fer de lokale lennsforhandlingene starter, skal det gjennomfares et forberedende
mete mellom partene. | motet tas falgende opp:

forhandlingspottens starrelse
hensynet til likestilling/likelann
feringer og eventuelle lennspolitiske hensyn som bar legges til grunn for
forhandlingene. Disse skal bygge pa de malsettinger og utfordringer universitetet til
enhver tid star overfor.
hvordan eventuelle sentrale faringer/anbefalinger skal falges opp.
muligheter for at forhandlingene kan gjennomfares etter
hovedsammenslutningsmodellen

e kravfrist (mellom partene), meteplan samt andre prosedyrer som er ngdvendig for
giennomfgringen av forhandlingene.

Partene fastsetter hver for seg sine spknadsfrister (frist for arbeidsgivere og tilsatte) og
gvrige prosedyreregler.

Senest en maned etter at forhandlingene er avsluttet, skal det avholdes evalueringsmgte.

6.3.2 Prosedyreregler for arbeidsgivere ved UiB

Personal og organisasjonsavdelingen vil gi informasjon pa intranettet til tilsatte nar det er
klart at det blir avsatt midler til lokale lennsforhandlinger (normailt i juni hvert ar).

Personal- og organisasjonsavdelingen vil gi naermere informasjon til fakultetsnivaet og
avdelingsdirektgrene i administrasjonen om prosedyrene, eventuelle sentrale og lokale
faringer m.m. nar de lokale parter har gjennomfgrt forberedende meote.

Fakultetsnivaet vil via brev til instituttlederne videreformidle arbeidsgivers prosedyreregler for
det enkelte lokale lznnsoppgjer.

Arbeidsgivere (instituttleder/avdelingsleder) har plikt til & vurdere den enkelte arbeidstakeren
og utarbeide begrunnete og prioriterte krav ut fra kriteriene for vurdering av individuell lgnn,
samt eventuelle faringer for det enkelte lokale lennsoppgjer. Kravene for vitenskapelig
tilsatte og for tilsatte i administrative og tekniske stillinger skal prioriteres hver for seg.
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kompetansekrav som normailt skal kreves for hver stillingskode. Vitenskapelige stillinger gis
ikke stillingskodeendring i lokale lennsforhandlinger — se pkt. 6.3.8.

Kriteriene brukes ved at det foretas en vurdering av stillingens innhold og innehavers innsats
og resultater. Det skal normalt gis prioritet til personer som har vist positiv utvikling pa flere
omrader.

6.3.7 Kriterier for vurdering av individuell lenn i forsknings- og
undervisningsstillinger

Utgangspunktet er at vitenskapelig personale skal vurderes ut fra de samlede
arbeidsoppgavene, forskning og undervisning, formidling og administrasjon. Bruk av
lznnsmekanismer skal stimulere til forsknings- og utdanningskvalitet og aktiv
formidling av vitenskapelig virksomhet. Ved UiB er normen at faste vitenskapelige
ansatte skal ha kombinerte undervisnings- og forskerstillinger som professor eller
fersteamanuenser. Det er ogsa et prinsipp at ansettelser i forskerstillinger alltid skal
veere midlertidige og knyttet til eksternt finansierte forskningsprosjekter. Som
hovedprinsipp skal hver enkelt vitenskapelig ansatt i professorater og
fersteamanuensisstillinger bruke like mye tid til forskning som til undervisning og
veiledning nar andre oppgaver er trukket fra. Stillingens grunnpreg forutsetter at
formidling og administrasjon skal utgjgre en begrenset del, vanligvis ikke mer enn 10
prosent av arbeidstiden. Vitenskapelige ansatte i stillinger som universitetslektorer og
farstelektorer vil normalt kunne benytte 25 % av sin arbeidstid til faglig oppdatering.
Likeledes vil universitetslektorer og farstelektorer som far personlig opprykk til
fersteamanuensis i henhold til forskrift om ansettelse og opprykk i undervisnings- og
forskerstillinger, falle utenfor normalfordelingen.

Kriteriene bygger pa universitetets overordnete malsetting og primeeroppgaver, samt
praksis ved fakultetene for vurdering av kompetanse og kvalifikasjoner til
vitenskapelige stillinger. Vurdering av den enkelte ansattes Iannsniva skal vaere
forankret i de premissene som fremgar under pkt. 3 "Generelle Iznnspolitiske mal”.
For gvrig skal det tas utgangpunkt i felgende kriterier:

Forskning:
- Dybde og originalitet i vitenskapelig produksjon
- Kvalitet og omfang i publiseringsvirksomhet siste 5 ar
- Utvikling og ledelse av internt og eksternt finansierte forskningsprosjekter
- Utvikling og ledelse av forskergrupper og forskernettverk lokalt, nasjonalt og
internasjonalt

Undervisning/veiledning:
- Antall uteksaminerte kandidater pa mastergrads- og doktorgradsniva siste 5 ar
- Leereboker og annet utgitt undervisningsmateriale
- Utvikling og/eller deltakelse i forskerutdanningskurs
- Dokumentert kvalitet i undervisning, utvikling av studietilbud og pedagogisk
utviklingsarbeid

Formidling:
- Formidling av forskningsbasert kunnskap pa konferanser og ulike medier
- Redaksjon av bgker og tidsskrift
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UiB” som angir de stillinger som normalt anvendes ved UiB. Dette dokumentet skal legges til
grunn ved utlysing av ledige stillinger, lennsfastsetting ved tilsetting og i arlige lokale
forhandlinger. Ved sgknad om omgjering til ny stillingskode ma oppgaveniva og
kvalifikasjonskrav for gjeldende stillingskode vaere oppfyit.

Vurdering av den enkelte ansattes Iznnsniva skal vaere forankret i de premissene
som fremgar under pkt 3 "Generelle lznnspolitiske mal”. For gvrig skal det tas
utgangspunkt i falgende kriterier:

Endringer i stillingsinnhold:
- Nye oppgaver er tilfert stillingen som falge av omstilling, kompetanseheving eller ny
arbeidsdeling i enheten
- Nye funksjoner, som for eksempel arbeidsledelse, er tillagt stillingen

Individvurdering (egeninnsats og kompetanse):
- Arbeidsinnsats og oppnadde resultater
- Egeninnsats i utvikling av stillingens arbeidsoppgaver
- Initiativ til effektivisering av jobbutfgrelsen
- Styrket formalkompetanse i trad med arbeidsfeltets behov
- Grad av selvstendighet i arbeidet
- Evne og vilje til omstilling og endring av arbeidsoppgaver og ansvarsomrade
- Tillitsverv i styringsorgan/utvalg/tjenestemannsorganisasjon? ved universitetet
- Serviceinnstilling og fleksibilitet, samt evne til 4 samarbeide, kommunisere og lgse
problemer
- Miljgskapende virksomhet for tilsatte og studenter

6.3.10 Kriterier for vurdering av individuell Iann i administrative og faglige
lederstillinger

Med "lederstillinger” mener vi i denne sammenhengen stillinger pa lennsplanene
90.101 og 17.500 i Hovedtariffavtalen i staten som omfatter stillinger som kontorsjef,
administrasjonssjef, seksjonssjef, underdirektar, avdelingsdirekter, instituttleder og
dekan.

- Oppnadde resultater i lederfunksjonen

- Bidratt til & skape gode forsknings- og undervisningsmilig som fremmer gode
resultater hos tilsatte og studenter

-  Bidratt til utvikling og effektivisering av organisasjonen

- Utviser god ressurs- og gkonomistyring

- Bidratt til at enheten har oppdaterte strategier for sin virksomhet og sarge for at
resurser ved enheten blir benyttet i trad med universitetets strategi og mal og
handlingsplaner

- Utvist evne til & kommunisere, motivere og bygge opp gode relasjoner til de tilsatte og
studenter

- Tilrettelagt for kompetanse- og personlig utvikling av medarbeidere i samsvar med
enhetens behov

- Bidratt til & skape et godt forhold mellom partene i arbeidslivet, i hht gjeldende lov- og
avtaleverk

- Iverksatt tiltak for & bedre kjennsbalansen i ulike stillingskategorier

? Tillitsverv i tjenestemannsorganisasjon skal likestilles med vanlig tjeneste. Vervet gir kompetanse
og skal vektlegges i den tilsattes videre tjeneste og karriere — jfr. Hovedavtalen i staten § 1 pkt. 7
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HTA pkt. 2.3.6 utdyper hvilke virkemidler partene kan benytte under forhandlingene.

10. Taushetsplikt under lokale lennsforhandlinger

De tillitsvalgte og universitetets representanter pa alle niva har taushetsplikt dersom de ved
forberedelser til, eller under forhandlinger, far opplysninger som er undergitt taushetsplikt.
Taushetsplikten omfatter blant annet alle personvurderinger som skjer i lopet av
forhandsdreftinger og forhandlinger, men ogsa de prioriteringene som bilir foretatt av partene
underveis i forhandlingene, herunder dokumenter som benyttes i forhandlingsprosessen.

11. Fullmakter

Universitetets forhandlingsfullmakt er lagt til Universitetsdirektaren. Alle Ignnsforhandlinger
ved Universitetet i Bergen skal fares ved Personal- og organisasjonsavdelingen.

12. Bkonomiske rammer ved lennsendring

12.1 @konomiske rammer — forhandlinger etter HTA pkt 2.3.3

Ved de sentrale tariffoppgjerene blir det gitt prosentvise rammer for hvor stor andel av
lennsmassen det kan forhandles om ved lokale 2.3.3-forhandlinger hvert ar samt
virkningstidspunktet. FAD beregner kronebelgpet. Lennsmidler er allerede tildelt fakultetene i
budsjettrammene. Fakultetene ma derfor selv serge for at det settes av midler til lokale
lennsforhandlinger innenfor sine rammer.

Universitetet har dessuten anledning til 4 tilfere egne midler til det belapet ("potten") som det
skal forhandles om. Arbeidsgiver skal avgjere hvorvidt UiB skal sette inn egne midler i god
tid for partene utveksler krav. Evt. seerpott forhandles i overensstemmelse med de
retningslinjene som er gitt fra sentrale partene, og etter avtale med de lokale partene i de
forberedende matene.

12.2 Gkonomiske rammer - forhandlinger etter HTA pkt 2.3.4

| likhet med forhandlinger etter HTA pkt. 2.3.3 ma enhetene selv budsjettere med virkningene
av eventuelle 2.3.4-krav.

13. Lennspolitiske saravtaler som er inngatt lokalt ved
UiB
Partene lokalt ved UiB har inngatt felgende seeravtaler:
Saeravtale om honorar for fakultet- og instituttledere ved UiB - Szeravtale av 01.09.07
Vilkar for fastlgnnete tillitsvalgte - Szeravtale av 01.10.01

Instruktertannleger med spesialkompetanse - Szeravtale av 10.02.99
Midlertidige lgnnstillegg - Seeravtale av 10.02.99
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15. Grunnlagsdokumenter

Til enhver tid gjeldende "hovedtariffavtalen i staten”

Arbeids- og administrasjonsdepartementet: Lokal lennspolitikk - Innstilling for
partsammensatt gruppe - 1992 (P-0820).

Arbeids- og administrasjonsdepartementet: Lokal lennspolitikk i staten - Innstilling for
partsammensatt gruppe - 1995 (P-0841/B AD).

Innstilling om "Stillingsinnhold og kvalifikasjonskrav for administrative, bibliotekar og
tekniske stillinger” (godkjent av universitetsstyret 13.9.2007).

Tilpasningsavtalen for UiB til Hovedavtalen i staten, § 21.

Handlingsplan for bedre kjgnnsbalanse 2007 — 2009

Forskrift til UHL § 6-3 om ansettelse og opprykk til undervisnings- oqg forskerstillinger

Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet. Rundskriv F-14-95 av 01.02.95:
Felles stillingsstruktur for undervisnings- og forskningsstillinger ved hegskoler og
universiteter.

Dette dokumentet gjelder na kun ved opprykk til stilling som ferstebibliotekar.

Reglement for opprykk til forsker 1109 i statlige virksomheter, jfr Statens
Personalhandbok — elektronisk utgave - pkt. 10.3.1 (PM2001/03)

Arbeids- og administrasjonsdepartementet: PM 11/98 av 02.06.98: Opprykk til forsker
1183 etter kompetanse.

Kompetansestrategi for ledere og medarbeidere i tekniske, administrative og
bibliotekfunksjoner ved UiB for perioden 2003 - 2005 - godkijent av DAK 12.12.02

16. Oversikt over prosentvis fordeling ved lokale

lennsforhandlinger
Arstall % pott av % tilsatte som
lennsmassen | fikk opprykk

1993 0,35 % 8,70 %
1994 0,35 % 9,50 %
1995 0,35 % 8,30 %
1996 0,45 % 11,10 %
1997 0,55 % 13,70 %
1998 0,55 % 13,60 %
1999 0,50 % 11,90 %
2000 0,85 % 19,10 %
2001 0,60 % 14,50 %
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Utvalgets medlemmer

Deres ref Var ref Dato
2008/6080 - KEL 07.05.2008

Revisjon av lokal lennspolitikk - oppnevning av partssammensatt
utvalg og mandat for arbeidet

Lannspolitikken er en viktig del av Universitet i Bergens samlede personalpolitikk.
Arbeidsgiver og tienestemannsorganisasjonene er enige om at det er behov for
revisjon av universitetets lgnnspolitikk, som na er uttrykt i et lennspolitisk dokument,
godkjent av Universitetsstyret 23.09.2004. Institusjonens lgnnspalitiske dokument
skal gi partene en felles plattform og bakgrunn for bruk av lznnssystemet og hvilke
lennsmessige tiltak som er tienelige for 4 na universitetets mal. Samtidig er det
e@nskelig at noen konkrete lennspolitiske tema draftes spesielt.

For a giennomdrafte dagens lannspolitiske dokument og for & foresla endringer som
vurderes som riktige for universitetets lgnnspolitikk, er det enighet om & nedsette et
partssammensatt utvalg.

Etter avtale med arbeidstakerorganisasjonene vil universitetsledelsen oppnevne
falgende representanter fra arbeidstakerorganisasjonene:
Professor Amund Gulsvik — leder av Akademikerne ved UiB
Avdelingsingenigr Randi Heimvik — leder Parat ved UiB
Forsteamanuensis Bjarne Andreas Meidell — leder av Forskerforbundet ved UiB
Instruktartannpleier Ragnfrid J. Skaviand — leder NTL ved UiB

Fra arbeidsgiversiden oppnevnes fglgende representanter:
Professor Olav Korsnes — instituttieder ved Sosiologisk institutt
Fakultetsdirekter Nina Mevold — Det medisinsk-odontologiske fakultet
Professor Hans Petter Sejrup ~ dekanus ved Det matematisk-
naturvitenskapelige fakultet
Kst. personaldirekter Line Rye — Personal- og organisasjonsavdelingen (leder)

Line Rye bes om & lede utvalgets arbeid og seniorkonsulent Kari E. Lengy ved
Personal- og organisasjonsavdelingen blir utvalgets sekretaer.

Telefon 55 58 00 00 Universitetsledelsen Postadresse Besgksadresse  Saksbehandler
postmottak@uib.no Telefon 55 58 20 00 Postboks 7800 Muséplass 1 Kari Elisabeth Lenay
Internett www.uib.no  Telefaks 55 58 96 43 5020 Bergen Bergen 55 58 32 82
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De overordnede malene for lgnnspolitikken, at Innspolitikken skal bidra til &
motivere til arbeidsinnsats, utvikling og oppbygging av kompetanse og at den skal
bidra til at UiB rekrutterer og beholder dyktige arbeidstakere, star fast.

Utvalget far falgende mandat:
Utvalget bes gjennomga det lannspolitiske dokumentet "Lokal lannspolitikk
ved UiB" fra 23.09.04, med sikte pa en revisjon av dokumentet. Utvalget bes
vurdere hvilke retningslinjer og kriterier som bar legges til grunn for
Iznnspolitikken. Dersom utvalget finner det nedvendig eller snskelig & utdype
noen av de gjeldende prinsippene for Iznnspolitikken, inviteres utvalget til 4
foresld mer generelle endringer.

Lennspolitikken skal gjelde for alle stillingskategorier og bidra til a fierne eventuelle
kiznnsbetingede Iannsforskjeller pa alle niva.

Universitetsledelsen vil understreke behovet for en Ignnspolitikk som er tydelig bade
for arbeidsgiversiden, arbeidstakerorganisasjonene og gvrige tilsatte. Samtidig ma
lennspolitikken inneholde den nadvendig fleksibilitet til & Izse konkrete utfordringer
universitetet star overfor.

Partene er enige om at saeravtaler knyttet til Iznnsbetingelser bar utsettes til etter at
den lokale lannspolitikken er godkjent av universitetsstyret. Eventuelle sasravtaler om
lenn vil imidlertid innga som vedlegg til det lannspolitiske dokumentet.

Utvalget gnskes lykke til med arbeidet. Det tas sikte pa at det lzn nspolitiske
dokumentet behandles av universitetsstyret i innevaerende &r, derfor gis utvalget en
frist til 1.10.2008 med & ferdigstille sitt arbeid.

Vennlig hilsen

Sigmund Grgnmo
rektor Kari Tove Elvbakken
universitetsdirektar
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