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TILLEGGSAVTALE VII 

Rammeavtale om systematisk arbeidsvurdering som grunnlag for fastsettelse av 

differensierte lønninger 

I. 
Omfang 

NHO og NFO er enige om at denne avtale skal legges til grunn ved utforming og innføring av 
systematisk arbeids- og/eller dyktighetsvurdering for funksjonærer i den enkelte bedrift. Det 
forutsettes enighet mellom partene på bedriften før slike systemer innføres. Bruk av systemer 
som ikke gir en matematisk kopling mellom resultat av vurderingene og lønn, omfattes ikke 
av denne avtale.  

II.  
Generelt 

Partene er enige om at avtalen må praktiseres på en hensiktsmessig måte i tråd med bedriftens 
organisatoriske forhold og utviklingsstrategier, uten at dette skal svekke avtalens intensjoner, 
jf. Hovedavtalens Del A kap. IX. Partene er videre enige om viktigheten av å fremme metoder 
som vil kunne bedre arbeidsforholdene for den enkelte og øke trivselen på arbeidsplassen, (jf. 
aml § 4-1).  

Tvister om forståelsen av denne avtalen behandles etter § 2-3 i Hovedavtalen. 

 
III.  Arbeidsvurdering 

1. Anvendelse 

Arbeidsvurdering gir grunnlag for systematisk innplassering av stillinger i lønnsklasser 
ut fra de kvalifikasjonene som stillingen krever og under hvilke forhold arbeidet utføres.  

Partene vil påpeke at systematisk kjønnsnøytral arbeidsvurdering kan være et hensikts-
messig verktøy for fremme av likelønn mellom kjønnene på bedriften. 

Et lønnssystem basert på arbeidsvurdering bygger på:  

1. En arbeidsbeskrivelse av de jobber som skal plasseres i systemet. 

2. En avtale om hvilke faktorer som skal tas med i vurderingen, og - hvis poeng-
system skal nyttes - hvilke poengverdier som skal tilknyttes den enkelte faktor. 

3. En systematisk komitévurdering av de enkelte jobber for plassering i systemet. 

4. Overføring av vurderingsresultatet til lønnsklasser. 
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2. Innføring 

Før arbeidsvurdering settes i verk ved bedriften, skal partene inngå skriftlig avtale om 
dette. 

3. Arbeidsbeskrivelsen  

Arbeidsbeskrivelse utarbeides av bedriftsledelsen i samarbeide med den arbeidstaker det 
gjelder eller en representant for gruppen. Den skal bestå i en generell beskrivelse av den 
enkelte stilling. Det tas med så mange detaljer som er nødvendige for at beskrivelsen gir 
et alminnelig inntrykk av hva jobben består i, og de forhold arbeidet utføres under. 

4. Valg av system 

Vurderingssystemet, - dvs. faktorene og eventuelle poengverdier - avtales mellom 
partene på bedriften. Faktorene skal være kjønnsnøytrale og mest mulig relevante som, 
for eksempel kompetanse, anstrengelse, ansvar og arbeidsforhold. De respektive 
organisasjoner kan gi veiledning i valg av system. 

5. Vurderingskomiteen 

Vurderingskomiteen skal ha like mange medlemmer fra bedriftsledelsen og arbeids-
takerne. Komiteen bør bestå av 2 eller 3 personer fra hver av partene.  

Bedriften skal sørge for at komiteens medlemmer får teoretisk og praktisk opplæring.  

Medlemmene av vurderingskomiteen har i opplæringstiden og under utøvelsen av 
komitéarbeidet krav på sin vanlige fortjeneste. 

Komiteen vurderer den enkelte stilling ut fra arbeidsbeskrivelsene, iakttakelse av 
arbeidsplassen og eventuelt intervju med arbeidstaker og arbeidsleder i avdelingen. 

Den enkelte ansatte har rett til å se vurderingen av sin egen stilling. 

Hvis komiteen ikke oppnår enighet om vurderingen av en eller flere stillingers verdi, må 
disse stillinger vurderes på nytt. Dette bør først foretas når man er ferdig med de øvrige 
stillinger. Tvister om stillingers verdi kan ikke innbringes for noen ankeinstans. 
Hovedorganisasjonene kan, etter anmodning fra én av partene, rådspørres. 

Når arbeidet med innføringen av arbeidsvurdering er avsluttet, skal komiteen fortsatt 
bestå for:  

1. å vurdere nye stillinger, 

2.  eventuelt å kontrollere tidligere vurderinger, 

3.  å omvurdere stillinger som er blitt forandret. 

Omregning til penger hører ikke under komiteens område. 
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6. Omregning til penger 

Når arbeidsvurderingsresultatene foreligger, utarbeider de vanlige lokale forhandlings-
partene på bedriften lønnsklasser ut ifra vurderingene. Forhandlingspartene på bedriften 
kan ikke foreta noen forandring i vurderingene. Eventuell forandring av en eller flere 
jobbers verdi, må foretas av vurderingskomiteen. 

 
IV.  

Dyktighetsvurdering 

1. Anvendelse 

Dyktighetsvurdering gir grunnlag for systematisk fastsetting av tillegg for den enkelte 
arbeidstaker ut ifra dyktighet og kvalifikasjoner. 

2. Innføring 

Før systematisk dyktighetsvurdering settes i verk ved bedriften, skal partene inngå 
skriftlig avtale om dette, hvis ikke annet fremgår av tariffavtalen. (Jf. pkt.I). 

3. Gjennomføring av vurderingen 

Vurderingssystemet, - dvs. faktorene og eventuelle poengverdier - avtales mellom 
partene på bedriften. Faktorene skal være kjønnsnøytrale og mest mulig relevante. Det 
avtales videre hvordan vurderingen skal gjennomføres. De respektive organisasjoner 
kan gi veiledning i valg av system og hvordan vurderingen bør gjennomføres. 

 

4. Omregning til penger 

Når dyktighetsvurderingsresultatene foreligger, anvendes resultatene i det stedlige 
lønnssystem. 

 
V. Varighet 

Bestemmelser om oppsigelse og varighet for denne avtale skal være de samme som gjelder 
for Hovedavtalen NFO/NHO. 

 

 

 

 
 
 
 


