Hovedavtalen i staten
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Avtalens formal og partenes intensjoner

§ 1 Formal og intensjoner

1. Hovedformal

Staten og hovedsammenslutningene for de statsansatte har inngdtt denne
hovedavtalen med det formal a skape et best mulig samarbeidsgrunnlag mellom
partene pa alle nivaer .

Hovedavtalen for arbeidstakere i staten skal i tillegg ha som formal a:

e vare grunnlaget for arbeidstakernes rett til medbestemmelse ved siden av bl.a.
tjenestetvistloven, statsansatteloven og arbeidsmiljgloven

e gi arbeidstakerne en reell innflytelse pa hvordan deres arbeidsplass skal
organiseres og hvordan arbeidsmetodene skal utvikles

e vare et redskap for a utvikle ledelse, medbestemmelse og arbeidsmiljg

' Departementets kommentar: Formalsparagrafen er den mest sentrale
bestemmelsen i hovedavtalen, jf. § 1. De @vrige bestemmelsene i avtalen ma forstas
og praktiseres ilys av § 1. Dersom intensjonene om best mulig samarbeidsgrunnlag
mellom partene pa alle nivaer folges opp i det daglige arbeidet, vil det bidra til et
godt grunnlag for et konstruktivt samarbeid i virksomheten.
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e giden enkelte arbeidstaker mulighet for faglig og personlig utvikling. Arbeidet ma
derfor organiseres og tilrettelegges slik at man drar nytte av arbeidstakernes
kunnskaper

e utvikle samarbeidet slik at dette kan bidra til fleksibel og brukervennlig
tjenesteyting med et godt arbeidsmiljg, god ledelse, bedre resultatoppnaelse og
et godt forhold til innbyggerne.

2. Skille politisk demokrati og bedriftsdemokrati

Rettighetene etter hovedavtalen og virksomhetenes tilpasningsavtaler ma utgves slik at
forvaltningen gjennomfgrer de politiske myndigheters beslutninger, samtidig som
arbeidstakerne far reell medbestemmelse i forhold som har med arbeidssituasjonen a
gjore.

3. Inkluderende arbeidsliv

Partene er enige om at det er viktig a arbeide for et mer inkluderende arbeidsliv til
beste for den enkelte arbeidstaker, arbeidsplass og samfunnet, slik at frafall fra
arbeidslivet reduseres. Et inkluderende arbeidsliv skal ogsa bidra til at den enkeltes
ressurser og arbeidsevne utvikles og benyttes i aktivt arbeid.

4. Redskap ved omstilling

Staten stilles stadig overfor nye krav som blant annet innebaerer endring av
arbeidsmater, roller, organisering og regelverk. Partene ser derfor hovedavtalen som et
redskap for omstilling, effektivisering og fornying av statlig sektor. Avtalen skal bidra til
gode tjenester for fortsatt a kunne opprettholde legitimitet og tillit hos innbyggerne.

Omistillingsarbeid krever ledere og tillitsvalgte som er involvert i prosessen og som har
god felles strategisk kunnskap og som kan formidle endringsbehov og endringsmater
slik at det blir forstatt og akseptert av de ansatte. Dette er viktig for & skape ngdvendig
trygghet og aksept for omstillingene, slik at disse blir effektive. Det er viktig at de
ansatte opplever en stgrst mulig forutsigbarhet til prosessenes innhold, arsak og
retning.

5. Likeverdige parter

Forutsetningen for & na hovedavtalens mal er at arbeidstakerne og arbeidsgiverne i
statens virksomheter mgter som likeverdige parter. Det er videre en forutsetning at
partene mater med vilje til & finne lgsninger, selv om de har ulike roller og derfor kan ha
ulike interesser a ivareta. Deres representanter ma mate med de ngdvendige
fullmakter, kvalifikasjoner og holdninger. Partene har et felles ansvar for a utvikle en
god, dpen og lgsningsorientert samarbeidskultur.
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6. Utgvelse av medbestemmelsesretten

Partene er enige om at medbestemmelsesretten best utgves giennom organisasjonens
tillitsvalgte, og pa en slik mate at de tas med i utrednings- og beslutningsprosessene sa
tidlig som mulig, slik at medbestemmelsen blir reell. Partene skal videre legge
forholdene til rette for medvirkningsformer som gir arbeidstakerne direkte innflytelse
pa organisering av arbeidet og oppgavelgsning innen eget arbeidsomrade. | denne
sammenheng er partene enige om at det etter avtale kan drives forsgksvirksomhet for a
utvikle organisasjons- og arbeidsformer som kan gjgre de ansattes medbestemmelse
effektiv, jf. arbeidsmiljglovens krav om tilrettelegging av arbeidet. | dette ligger en felles
forstaelse av at medbestemmelsen utgves pa alle organisatoriske niva i virksomheten,
slik at arbeidstakerne gis reell innflytelse pd arbeidsorganisering og oppgavelgsning, jf.
for gvrig hovedtariffavtalen pkt. 2.3.

7. Vervet som tillitsvalgt

Organisasjonenes tillitsvalgte utferer sitt verv som et nedvendig ledd i en
demokratisering av arbeidslivet innenfor den enkelte statlige virksomhet. Vervet skal
likestilles med vanlig tjeneste 2. Vervet gir kompetanse og skal vektlegges i
vedkommendes videre tjeneste og karriere.

Det forventes at de ansatte i virksomheten fremmer forslag om tiltak som gjer at
virksomheten oppnar best mulige resultater. Organisasjonene skal utgve sitt virke pa en
slik mate at arbeidets gang og virksomhetens effektivitet ikke hemmes.

8. Ledelse

Ledelse i staten skjer med grunnlag i demokratiske og rettsstatlige verdier og utaves i

samarbeid med de ansatte til beste for fellesskapet i henhold til politiske beslutninger.
Virksomhetens gverste leder skal engasjere seg i og statte opp om partssamarbeidet i
virksomheten.

Ledere som er arbeidsgiverpart, jf. § 13, skal engasjere seg i partssamarbeidet og legge
til rette for reell medbestemmelse. Ledere pa alle nivaer skal utgve en stettende og
involverende ledelsesform og bidra til & forebygge og lgse konflikter. De tillitsvalgte skal
tas med i beslutningsprosessen i saker som gjelder de ansattes arbeidssituasjon,
herunder ogsa sparsmal knyttet til milje og klima. Arbeidsgiver skal gi de tillitsvalgte
best mulig arbeidsvilkar for at de skal kunne ivareta sine verv.

2 Departementets kommentar: Vervet som tillitsvalgt skal vektlegges i
vedkommendes videre karriere, jf. hovedavtalen 8 36 nr. 6.
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9. Informasjons- og kommunikasjonsteknologi og kunstig intelligens (IKT og Kl)

IKT og Kl skal bidra til & gi innbyggerne bedre service, styrke kvaliteten pa tjenestene og
veere et viktig redskap for fornying og effektivisering.

Tillitsvalgte er viktige bidragsytere og skal involveres i utviklingsprosessen.

10. Grunnlag for personalpolitikken

Et av formdlene med hovedavtalen er a skape grunnlag for statens personalpolitikk pa
de omrader avtalen omfatter, med de begrensninger som felger av lover, forskrifter mv.
Partene i hovedavtalen understreker derfor at det er viktig a prioritere personalarbeidet
og pa denne maten bidra til at de palagte samfunnsoppgaver lgses til beste for
innbyggerne.

11. Baerekraft

Baerekraft skal veere en del av partssamarbeid og medbestemmelse. Det er viktig at det
legges til rette for omstilling som sikrer innovasjon, natur og klimavennlige l@sninger.

12. Oppfelging og oppleering

Partene i den enkelte virksomhet/driftsenhet (jf. 8 3 nr. 2 og 3) skal sammen og hver for
seg sgrge for en kontinuerlig oppfelging og opplaering av ledere og tillitsvalgte, med
sikte pa en felles forstdelse av hovedavtalens intensjoner, jf. § 35 nr. 8.
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Del 1 Medbestemmelse

Kapittel 1 Hovedavtale og medbestemmelse ved
omstilling

§ 2 Virkeomrade

Hovedavtalen gjelder arbeidssituasjonen for arbeidstakere som er omfattet av lovom
offentlige tjenestetvister 3. Hovedavtalen gjelder utgvelse av ledelse og samarbeid i den
enkelte virksomhet *.

3 Departementets kommentar: Hovedavtalen gjelder i det statlige tariffomradet, se
tjenestetvistloven pd lovdata.no. Gjeldende hovedavtale bygger pa de prinsippene

som ble fastlagt i hovedavtalen i staten i 1980. Frem til den nye hovedavtalen ble
inngdtt i august 1980 var staten part i to avtaler: 1) hovedavtalen og 2) avtale om
samarbeidsutvalg ved statens virksomheter.

Avtalen om samarbeidsutvalg var ment & fremme «arbeidsglede og effektivitet
gjennom samarbeid og samhegrighet i statens virksomheter. Samarbeidsutvalgene
var sammensatt av like mange representanter for ledelsen og organisasjonene.
Utvalgene hadde en radgivende rolle overfor ledelsen.

| hovedavtalen fra 1980 ble det avtalt at «forhandlingsordningen» skulle vaere
hovedregelen. Utvalgsordningen ble ogsa viderefgrt i avtalen i 1980, men ble tatt ut
av hovedavtalen i 1992.

| PM 40/80 ble det presisert at del 2 om medbestemmelse forst kunne gjennomfares
nar det i hver virksomhet var opprettet en saeravtale om hvordan
medbestemmelsesrettighetene skulle praktiseres i den enkelte virksomhet (dvs. det
vi i dag omtaler som tilpasningsavtale).

* Departementets kommentar: Tilpasningsavtalen som inngas i virksomheten
gjelder bare innenfor den enkelte virksomhet. Definisjonen av begrepet
«virksomhet» fremgar av hovedavtalen § 3 nr. 2. Tilpasningsavtalen skal beskrive hva
som regnes som virksomheten, jf. 8 9 nr. 2.
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§ 3 Definisjoner

1. Med organisasjon menes arbeidstakerorganisasjon som er tilsluttet en
hovedsammenslutning og underavdelinger av disse .

2. Med virksomhet menes hver statsetat eller institusjon. Etter dette vil f.eks. et
departement, en etat og hvert enkelt universitet bli & betrakte som en virksomhet.

3. Med driftsenhet menes geografisk spredte og/eller administrativt selvstendige
enheter eller distriktskontorer, regioner eller fylkesvise administrasjoner mv. innen
virksomheten.

4. Et gradert system er et system hvor dataanlegg, databehandlingsprogram eller data
er gradert i henhold til lov om nasjonal sikkerhet av 1. juni 2018 nr. 24
(sikkerhetsloven).

§ 4 Politiske beslutninger

1. Tillitsvalgte skal ikke delta i politiske beslutninger ©, beslutninger knyttet til politiske
prioriteringer, beslutninger som fattes pa grunnlag av lover, forskrifter,
stortingsvedtak og kongelige resolusjoner, samt beslutninger om spgrsmal som i
hovedsak gjelder virksomhetens samfunnsmessige rolle (forholdet til innbyggerne).

2. Oppstar det uenighet mellom arbeidsgiverinstansen og organisasjonene i den
enkelte virksomhet om en beslutning gar inn under dette punktet, avgjeres dette
spersmalet av overordnet departement ’.

> Departementets kommentar: Se ogsa § 15 nr. 2 om frittstdende organisasjoner.

® Departementets kommentar: Se Arbeidsrettens dom sak 4/2021. Saken gjaldt
tvist om forhandlingsrett ved organisasjonsendringer, jf. hovedavtalen i staten § 19
nr. 2 bokstav a. Tvisten gjaldt beslutning om nedleggelse av et ungdomssenter i
Bufetat. Arbeidsretten kom enstemmig til at saken matte avvises. Hovedavtalen § 5
nr. 2 bestemmer at fagdepartementet skal avgjgre om en beslutning er politisk.
Spersmalet kunne derfor ikke avgjeres av Arbeidsretten, jf. 8 52. (Henvisningene
gjelder den tidligere hovedavtalen som gjaldt til og med 31.12.2022).

’ Departementets kommentar: Det er overordnet departement som har ansvaret
for a avgjere om en beslutning er omfattet av hovedavtalen & 4 nr. 1. Hovedavtalen
regulerer ikke prosedyrene for hvem som skal bringe spgrsmalet inn for overordnet
departement eller pa hvilken mate. Det legges til grunn at den riktige
fremgangsmaten er at slike saker sendes skriftlig fra virksomheten til overordnet
departement. Det er ikke avgjgrende at det er statsraden som avgjer om en
beslutning er politisk, ogsa departementets embetsverk kan avgjere sparsmalet.
Seerlig praktisk vil det vaere at det er ansvarlig ekspedisjonssjef eller en
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3. Spersmalet om hvordan en beslutning skal giennomfgres skal gjeres til gjenstand
for medbestemmelse i henhold til tilpasningsavtalen. Medbestemmelsen gjelder
ikke dersom gjennomfgringsmaten ma betraktes som politisk, eller hvor den
pavirker eller har betydning for den politiske delen av vedtaket.

4. Dersom en politisk beslutning vil kunne bergre de ansattes arbeidssituasjon i
vesentlig grad, og virksomheten forbereder uttalelse i saken, skal arbeidsgiver sarge
for at tillitsvalgte far anledning til & uttale seg. De tillitsvalgte kan kreve at uttalelsen
skal falge saken frem til overordnet departement.

§ 5 Medbestemmelse ved omstilling

1. 1 saker hvor arbeidssituasjonen til arbeidstakere i flere virksomheter 8 vil bli
vesentlig bergrt, skal det fastsettes i egen avtale ° hvordan medbestemmelsen skal
utgves.

Avtalen skal inngas mellom vedkommende overordnet departement og de bererte
tienestemannsorganisasjoner pa forbundsniva '°, jf. § 14.

Er virksomheter under flere departement bergrt, inngds avtalen mellom Departe-
mentet og hovedsammenslutningene.

avdelingsdirektgr som tar stilling til om en lov eller forskrift setter skranke for retten
til medbestemmelse.

8 Departementets kommentar: Dersom det er ngdvendig a etablere
medbestemmelsesordninger som omfatter flere virksomheter, er det bestemti 8 5
nr. 1 hvem som har myndighet til & innga seerskilt avtale om dette. En slik avtale ma
inngas fordi hovedavtalen ikke gjelder direkte i saker hvor arbeidssituasjonen til
arbeidstakere i flere virksomheter vil bli vesentlig berart.

° Departementets kommentar: Avtalen skal blant annet avklare hvem som skal
utgve partsforholdet. Det er utarbeidet en mal for omstillingsavtale som skal
benyttes. Malen finnes pa regjeringen.no.

' Departementets kommentar: Med begrepet forbundsniva menes forbund eller
foreninger pa nivaet over den lokale organisasjonen i virksomheten, men under
hovedsammenslutningsniva.
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2. Avtalen skal avklare hvem som skal utgve partsforholdet. Ut over dette bar de
utpekte partene selv ha frihet til & finne praktiske ordninger innenfor rammene
fastsatt i hovedavtalen 84 nr. 1 og § 19.

3. Dersom en omstillingsprosess omfatter flere virksomheter (jf. nr. 1), skal
virksomhetene hver for seg fortlepende og pa ordinaer mate, behandle og avgjere
de saker som ikke er omfattet av omstillingsprosessen.

4. |samrad med hovedsammenslutningene kan Departementet gi naermere
retningslinjer for hvordan medbestemmelsen skal utaves ved omstillinger i staten.

§ 6 Medbestemmelse i prosjekter og styringsgrupper

Medbestemmelse '" skal ogsa uteves der hvor det etableres prosjekter, styringsgrupper
2 interimsorganisasjoner e.l. i saker som kan fa vesentlig betydning for de ansattes
arbeidssituasjon. Dersom det oppstar forhold som etter hovedavtalen skal drgftes eller
forhandles, skal dette skje fortlapende mellom partene '3, jf. 8§ 13 og 14, uten a
forsinke prosessen.

§ 7 Evaluering av medbestemmelsen

Det skal avholdes minst ett evalueringsmgte arlig mellom partene i virksomheten. |
evalueringen skal det gjennomfgres erfaringsdiskusjoner om samarbeidet mellom

' Departementets kommentar: Falgende er avklart mellom de sentrale partene:
Ved bruk av prosjektarbeidsformen blir det noen ganger satt som vilkar for
deltakelse at de tillitsvalgte ikke skal diskutere forhold som blir drgftet i prosjektet
med andre, dvs. at de tillitsvalgte pdlegges taushetsplikt med hjemmel i
arbeidsmiljgloven 8 8-3.

Departementet mener at man i slike tilfeller bar akseptere at den tillitsvalgte gis
anledning til & diskutere saken med sin leder/nestleder, som i likhet med den
tillitsvalgte ogsa palegges taushetsplikt.

2 Departementets kommentar: De sentrale partene er enige om at bestemmelsen
skal forstas slik at det til vanlig ber vaere én representant fra organisasjonene knyttet
til hver av de bergrte hovedsammenslutningene i styringsgrupper o.l. der det er
naturlig ut fra det arbeidet som skal gjares.

'3 Departementets kommentar: Forhandlingssparsmal skal i slike tilfeller
behandles i virksomhetens ordinaere medbestemmelsesfora, jf. 88 13 og 14, dersom
prosjektgruppen, styringsgruppen eller interimsorganisasjonen ikke har de
nedvendige fullmakter til & forhandle.
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partene og praktiseringen av hovedavtalen og tilpasningsavtalen i den enkelte
virksomhet. Evalueringsmgtet kan eventuelt kombineres med ngdvendig opplaering.
Dette skal skje i fellesskap mellom partene pa samme samarbeidsarena. Den gverste
arbeidsgiverrepresentant for virksomheten eller driftsenheten forutsettes a delta.
Arbeidsgiver har ansvar for a innkalle til mgte og fore referat.

Kapittel 2 Tilpasningsavtale (lokal avtale om
medbestemmelse)

§ 8 Tilpasningsavtale i den enkelte virksomhet - formal og
virkeomrade

1. Partene i den enkelte virksomhet skal inngd en avtale om medbestemmelse som
er tilpasset virksomhetens og de ansattes behov. Det skal legges vekt pa
ordninger som gir de ansatte, giennom deres organisasjoner, muligheter for reell
medbestemmelse pa de forskjellige nivaer i virksomheten og slik at de far delta
sa tidlig som praktisk mulig i beslutningsprosessen.

2. Avtaler mellom Departementet og hovedsammenslutningene om spgrsmal som gar
inn under hovedavtalen (Del 1), gjelder foran tilpasningsavtaler.

§ 9 Tilpasningsavtalen - inngaelse og innhold

1. Innenfor rammen av hovedavtalens Del 1 skal partene pa virksomhetsniva '* innga
en tilpasningsavtale om medbestemmelse. Dersom disse partene er enige om det
kan det avtales andre samarbeidsformer enn de som er beskrevet i hovedavtalen.
Tilpasningsavtaler ma ligge innenfor hovedavtalens virkeomrade og de rammer som
er fastsatti§ 4 nr. 1™ og§19.

2. Tilpasningsavtalen skal:

a. omfatte hele virksomheten og inneholde narmere regler om hvordan man
skal tilpasse hovedavtalen Del 1

'* Departementets kommentar: Tilpasningsavtalen skal inngas mellom partene pa
gverste niva i virksomheten (virksomhetsniva). Tilpasningsavtalen skal regulere de
omradene som er bestemt i nr. 2 bokstav a til h. Den kan ogsa regulere tema som
fremgar av nr. 3 bokstav a til c. Det vises til neermere omtale i PM-2022-24.

> Departementets kommentar: Det er ikke adgang til & avtale at politiske
beslutninger skal vaere gjenstand for medbestemmelse utover det som fremgar av §
4 nr. 3 og 4. Partene i den enkelte virksomhet kan heller ikke avtale at andre saker
enn de som er spesielt nevnt i § 19, skal veere gjenstand for forhandlinger.
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b. beskrive hva som skal regnes som virksomheten, samt inndelingen i
driftsenheter '° og arbeidsomrader der medbestemmelsen skal utgves, jf. § 3.
Ved inndeling i arbeidsomrader ber det legges vekt pa hva som vil vaere mest
hensiktsmessig for a giennomfgre medbestemmelsen. | denne sammenheng
ber det tas hensyn til om det innenfor et aktuelt arbeidsomrade finnes klare
arbeidsgiverplikter etter Del 1

Merknad til b:

| statsetater hvor den enkelte institusjon i visse sammenhenger regnes som én
virksomhet, men som har styre felles med andre institusjoner, avtales det mellom
overordnet departement og organisasjonene der hvordan hovedavtalens bruk av
betegnelsen "virksomhet" skal tilpasses denne styringsstrukturen.

c. regulere arbeidsdelingen mellom arbeidsmiljgutvalget, jf. arbeidsmiljgloven §
7-2 (2) og de fora for medbestemmelse som etableres pa grunnlag av
tilpasningsavtalen, jf. 8 25

d. avklare pa hvilken mate tillitsvalgte, som er sikkerhetsklarert og har
ngdvendig autorisasjon for graderte systemer, skal gis tilgang til informasjon
i relasjon til slike systemer og hvilke begrensninger som ma fastsettes for
innsyn i dem, jf. 817 nr. 9

e. angi hvilken medbestemmelsesordning og hvilke samarbeidsformer som
velges, jf. nr. 1

f. ginarmere regler om tillitsvalgtes adgang til & benytte kontorteknisk utstyr,
jf. hovedavtalen § 36 nr. 4

g. inneholde bestemmelser om nar og hvordan organisasjonenes medlemmer
skal telles ', jf. § 14

'® Departementets kommentar: Begrepet «driftsenhet» er definert i hovedavtalen
§ 3 nr. 3. Dersom virksomheten er inndelt i driftsenheter og arbeidsomrader, skal
det finnes partsrepresentanter (bade tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentant) ogsa
pa dette nivaet. Det skal ga klart frem av tilpasningsavtalen hvor
forhandlingsfullmaktene er plassert. Det gjelder ogsa dersom
forhandlingsfullmaktene er delegert fra virksomhetsniva til driftsenhetsniva,
eventuelt ogsa til arbeidsomrader, jf. § 13. Et arbeidsomrade vil ofte veere en mindre
enhet, for eksempel en avdeling eller seksjon i en virksomhet.

" Departementets kommentar: For 4 sikre at partsrepresentasjonen gjenspeiler
medlemsmassen skal det i tilpasningsavtalen fastsettes tidspunkter for telling av
medlemmer, for eksempel 1. januar og eventuelt ogsa 1. juli. Dette er viktig for a
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h. regulere samarbeidet '8 for a ivareta aktivitets- og redegjarelsesplikten, jf. §
31.

3. Huvis en av partene krever det, skal tilpasningsavtalen ogsa:
a. inneholde bestemmelser om informasjonsrutiner '°, samt frist for utsendelse
av saksdokumenter i forkant av mater
b. regulere hvordan det skal legges til rette % for utgvelse av vervet som
tillitsvalgt
c. inneholde bestemmelser om tiltak for felles opplaering ', jf. § 1 nr. 12.

§ 10 Tvist om inngaelse av tilpasningsavtale (Interessetvist)

1. Blir ikke partene enige om tilpasningsavtalens innhold, avgjeres de sparsmal det er
uenighet om av en nemnd, eller av overordnet departement, hvis partene er enige
om det. | slike tilfeller gjelder ikke reglene om mekling i § 24.

2. Nemnda skal ha en ngytral leder. Blir ikke partene enige om hvem som skal vaere
leder, oppnevnes denne av Arbeidsrettens leder.

3. De hovedsammenslutninger som har medlemmer i virksomheten oppnevner hver
en representant i nemnda.

4. Arbeidsgiver i virksomheten oppnevner pa vegne av staten like mange
representanter som organisasjonene tilsammen.

5. Saken kan ikke bringes inn for partssammensatt nemnd hvis virksomheten er et
departement, eller hvis et departement er en del av virksomheten.

sikre reell partsrepresentasjon. Telling skal foretas pa det nivdet i virksomheten som
giennomferer drefting og forhandling.

'® Departementets kommentar: Det vises til kommentaren til § 31.

'Y Departementets kommentar: Se § 17 nr. 5. Statlige virksomheter er ulikt
organisert og har behov for ulike lgsninger.

2 Departementets kommentar: Dersom en av partene krever det skal det avklares
pa hvilken mate tillitsvalgte skal kunne utfere sine oppgaver i sin ordinare stilling i
kombinasjon med rollen som tillitsvalgt. Det vises her til del 2 i hovedavtalen.

2 pepartementets kommentar: Oppfalging og oppleering av ledere og tillitsvalgte
kan ivaretas pa ulike mater i ulike virksomheter. Dette kan reguleres naermere i
tilpasningsavtalen, blant annet behovet for felles opplaering.
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§ 11 Tvist om forstaelsen av tilpasningsavtalen (Rettstvist)

1. Hvis partene ikke er enige om forstaelse av tilpasningsavtalen, kan partene bringe
saken inn for nemnd som settes sammen etter reglene i 8 10. Hvis partene ikke er
enige om a bruke nemnd, avgjer hver av hovedsammenslutningene eller overordnet
departement om saken skal bringes inn for Arbeidsretten 2.

2. Saken kan ikke bringes inn for partssammensatt nemnd hvis virksomheten er et
departement 2 eller hvis et departement er en del av virksomheten.

§ 12 Tilpasningsavtalens varighet

Tilpasningsavtaler skal ha samme utlgpstid som hovedavtalen. Partene i
tilpasningsavtalen kan foreta justeringer i avtaleperioden, hvis partene blir enige om
det.

Kapittel 3 Partsforhold

§8 13 Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet

1. Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet er det administrative ledd som har
ansvaret for behandlingen av saker etter hovedavtalen eller tilpasningsavtalen.
Forhandlingssaker ** ma forega pa det arbeidsgiverniva som har myndighet til
slutte avtale om de saker som er til behandling.

2 pepartementets kommentar: Departementet har ingen rolle i tvister som gjelder
tilpasningsavtalene, og skal heller ikke forhandle med hovedsammenslutningene om
forstdelsen av den aktuelle tilpasningsavtalen.

3 Departementets kommentar: Se tjenestetvistloven § 27 a.

2 Departementets kommentar: Fullmakt til 4 forhandle om saker som nevnti § 19
ligger i utgangspunktet til virksomhetens gverste ledelse. Dersom fullmakten skal
delegeres til f.eks. driftsenhetsniva, skal dette ga uttrykkelig frem av
tilpasningsavtalen, jf. 8 9. Det vil som regel ikke veere gitt forhandlingsrett til parter
som utever medbestemmelse innenfor et arbeidsomrade.
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2. Hvem som er parter pa arbeidsgiversiden kan variere alt etter hvilken sak det dreier
seg om. Nar det skal forhandles om en sak, md vedkommende representant ha den
nedvendige fullmakt til & forplikte arbeidsgiver, jf. § 19 nr. 1.

Nar saker som nevnt i hovedavtalen eller tilpasningsavtalen skal behandles av et
styre eller et kollegialt styringsorgan >, har partene de samme rettigheter og plikter
som ellers, med unntak av det som fremgar av nr. 3. Dette gjelder selv om organet
har fatt sitt mandat eller myndighet i, eller med hjemmel i, lov, forskrift eller kgl.res.

% Departementets kommentar: | virksomheter med styrer eller kollegiale organer
som har sakalt «eksklusiv kompetanse» til & fatte beslutning, ogsa i saker som
bergrer de ansattes arbeidssituasjon, skal det likevel pa vanlig mate dreftes og
forhandles mellom partene. Sa langt det er mulig ma arbeidsgiverparten serge for a
innhente ngdvendige forhandlingsfullmakter fra styret/gverste administrative leder.
Ved enighet mellom partene om et forhandlingsresultat, skal dette pa vanlig mate
nedfelles i protokoll etter bestemmelsene i 8 23 nr. 1. Dersom partene ikke kommer
til enighet, kan saken ikke tvistelgses etter reglene i hovedavtalen § 24. Dette gjelder
hvor organet har eksklusiv kompetanse til 3 fatte beslutning i saken, slik som
beskrevet i § 13 nr. 3. Et eksempel pa dette er universitets- og hayskoleloven § 4-1
femte ledd fgrste punktum hvor det er styret som tar stilling til den interne
organiseringen. Styret kan ikke overlate denne avgjgrelsen til andre. Ved uenighet
mellom partene er det styret - eller det kollegiale organet - som tar den endelige
beslutningen.

Kunnskapsdepartementet har uttalt falgende i brev til Kommunal- og
moderniseringsdepartementet (sak 17/1787). «Etter universitets- og hayskoleloven § 9-
2 fjerde ledd er det styret selv som tar stilling til den interne organiseringen. Styret kan
etter loven ikke overlate denne avgjarelsen til andre og det er styrevedtaket som fastsetter
hvordan den interne organiseringen skal veere. Forhandlinger om den interne
organiseringen forplikter imidlertid rektor eller direkter til & legge fram forslag for styret
som er i samsvar med forhandlingsresultatet. Ettersom styret har eksklusiv kompetanse
til & avgjere hvordan den interne organiseringen skal veere, kan likevel styret treffe en
avgjerelse som ikke er i samsvar med fremforhandlet resultat. Det vises i denne
sammenheng til brev av 11. november 2009 fra Fornyings- og
administrasjonsdepartementet (deres ref. 200800251).»

Regelen om at styret tar stilling til den interne organiseringen i 8 9-2 i tidligere
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3. Ensak kan ikke tvistelgses etter reglene i 8 24 eller andre tvistelgsningsregler
dersom bestemmelser i, eller med hjemmel i, lov, forskrift eller kgl.res. har tillagt
organet alene 4 fatte beslutning i saken (eksklusiv kompetanse).

Av praktiske grunner bar kollegiale styringsorgan gi vedkommende direkter, leder
eller lignende, evt. en forhandlingsdelegasjon, fullmakt til & drefte og/eller
forhandle.

§ 14 Arbeidstakerpart i den enkelte virksomhet

1. Arbeidstakerpart % er:
a. de organisasjoner som organiserer minst 10 % 2’ av de ansatte i
vedkommende virksomhet, driftsenhet, arbeidsomrade som er bergrt av
saken,

universitets- og hegskoleloven er viderefgrt i § 4-1 femte ledd forste punktum i
universitets- og hgyskoleloven.

% Departementets kommentar: Medbestemmelsen etter hovedavtalen skal utaves
gjennom organisasjonenes tillitsvalgte i virksomheten. Tilpasningsavtalen skal
inneholde bestemmelser om ndr og hvordan organisasjonenes medlemmer skal
telles, se hovedavtalen 8 9 nr. 2 bokstav g.

Medlemmer i den aktuelle organisasjonen i virksomheten ma ikke vaere ansatt i
heltidsstilling for & kunne telle med ved beregningen. Det er tilstrekkelig at to vilkar
er oppfylt samtidig; 1) at vedkommende er ansatt i virksomheten og 2) er medlem i
den aktuelle organisasjonen.

Arbeidstakere i permisjon vil ogsa telle med ved beregningen. Dette gjelder
imidlertid ikke arbeidstakere som har permisjon for a arbeide i en annen virksomhet
(de ma telles med blant de organiserte der).

? Departementets kommentar: Kravet om 10% representasjon ma vaere oppfylt pa

det nivaet i virksomheten der dreftinger og forhandlinger skal gjennomfares.

Etter denne bestemmelsen kan dermed to eller flere primaerorganisasjoner under
samme hovedsammenslutning ha partsrepresentasjon hver for seg, forutsatt at den
enkelte organisasjon fyller kravet til & ha over 10% av de ansatte som medlemmer.

Ved forhandlinger om virksomhetens personalreglement, jf. 8 19 nr. 2 bokstav d,
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b. primarorganisasjoner under samme hovedsammenslutning som har slatt
sammen sine medlemstall, slik at de til sammen oppnar minst 10 % 2.

¢. hovedsammenslutninger som har medlemmer i virksomheten, driftsenheten
eller arbeidsomradet der primarorganisasjonen(e) ikke fyller kravet # til 10
%. Vedkommende hovedsammenslutning kan da peke ut én representant
med rettigheter etter tilpasningsavtalen som de andre tillitsvalgte. Pa
virksomhetsniva ma hovedsammenslutningene ha minst 2 medlemmer.
Bestemmelsen i § 37 om assistanse fra andre arbeidstakere gjelder ikke for
tillitsvalgte etter dette punkt. Denne funksjonen gir heller ikke et selvstendig
grunnlag for tjenestefri etter 8 38 nr. 1.

Merknad til c:

Begrensningen pa 10 % gjelder ikke ved forhandlinger om personalreglement %, jf.
§ 19 nr. 2 punkt d. Ved slike forhandlinger gjelder partsbegrepet i
tjenestetvistloven, dvs. at partsforholdet er det samme som ved
lennsforhandlinger.

gjelder ikke kravet om 10% representasjon, se departementets kommentar 7 til § 19.

Det er adgang til & avtale i tilpasningsavtalen en medlemsprosent som avviker fra
hovedavtalens system. Dette forutsetter imidlertid at alle organisasjonene i
virksomheten som har partsstatus etter hovedavtalen 8 14 er enige.

8 Departementets kommentar: Primarorganisasjoner under samme
hovedsammenslutning kan sla sammen sine medlemstall for & oppna minst 10 %
representasjon. Dette er aktuelt dersom en medlemsorganisasjon alene ikke fyller
kravet til 10 %. Det vil som regel vaere den organisasjonen som har flest medlemmer
som stiller med en tillitsvalgt i partssamarbeidet. Nar én organisasjon oppfyller
kravet om & organisere minst 10% av de ansatte, kan ikke de andre
primarorganisasjonene under samme hovedsammenslutning sla sammen sine
medlemstall for & oppna ytterligere representasjon.

2 Departementets kommentar: Bestemmelsen skal sikre
hovedsammenslutningenes representasjon i tilfeller der ingen primaerorganisasjon
fyller kravet til 10%, heller ikke ved a sla sine medlemstall sammen med andre
primarorganisasjoners medlemstall. Denne bestemmelsen omtales som
«sikringsbestemmelsen». Forutsetningen for & oppna representasjon etter
sikringsbestemmelsen er at hovedsammenslutningen har minst to medlemmer pa
virksomhetsniva.
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2. Organisasjonene og deres underavdelinger kan velge tillitsvalgte for spesielle fag-
og/eller arbeidsomrader (studietillitsvalgte o.l.).

3. Arbeidsgivers plikter etter hovedavtalens Del 1 ma alltid rette seg mot en tillitsvalgt
innenfor arbeidsomradet, evt. driftsenheten eller virksomheten dersom det ikke er
inndelt i arbeidsomrader.

§ 15 Frittstaende organisasjoner

1. Forhandlingsberettigede arbeidstakerorganisasjoner som ikke er tilsluttet en
hovedsammenslutning kan tiltre denne avtalen, helt eller delvis, nar
hovedsammenslutningene og Departementet er enige om det.

2. Eneventuell tiltredelse skjer ved at det inngas avtale om dette mellom den
frittstaende organisasjonen og Departementet. Etter tiltredelsen blir den
frittstdende organisasjonen a betrakte som organisasjon etter hovedavtalen § 3 nr.
1. Organisasjonen far partsstatus i de virksomheter i staten hvor organisasjonen
fyller vilkdrene i 8 14 nr. 1 a. Organisasjonen er bundet av avtalen inntil enten
Departementet eller hovedsammenslutningene sier den opp i samsvar med § 52.

3. Isamsvar med reglene i hovedavtalen, er det hovedsammenslutningene som har
anledning til & fa representanter i nemndene som er omtalt i 88 10 og 24.
Forhandlingsberettigede arbeidstakerorganisasjoner som ikke er tilsluttet en
hovedsammenslutning har imidlertid anledning til & prosedere sin sak for
nemndene, dersom de er part i saken.

4. Forstaelsen av bestemmelsene i hovedavtalen er alltid et forhold mellom
Departementet og hovedsammenslutningene i staten.

§ 16 Overenskomstlennede m.m.

1. Organisasjoner som er tilsluttet en hovedsammenslutning og som har medlemmer
som ikke gar inn under tjenestetvistloven, har anledning til 3 tiltre hovedavtalen for
arbeidstakere i staten i sin helhet, eventuelt med helt ngdvendige unntak. Slik
tiltredelse kan skje i hver virksomhet, eller i det enkelte departement for det
omradet dette departementet dekker.

Frittstdende organisasjoner (8 15) som ikke er tilsluttet en hovedsammenslutning har
ikke anledning til & oppnevne en representant med hjemmel i denne bestemmelsen.

3 Departementets kommentar: Se Arbeidsrettens dom 11/2022. Arbeidsretten

kom enstemmig frem til at Delta ikke kunne kreve 4 tiltre hovedavtalen i staten for
medlemmer som er lokalt ansatt ved norske utenriksstasjoner. Arbeidsretten viste til
at hovedavtalen & 16 bestemmer at organisasjon som er tilsluttet en
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2.

Tiltredelse medfgrer at organisasjonene blir 3 likestille med de organisasjoner som
gar inn under hovedavtalens § 3 nr. 1. Dette betyr bl.a. at slike organisasjoner far en
forholdsmessig representasjon innenfor det maksimale antall medlemmer i
eventuelle utvalg, pa samme mate som organisasjoner som er tilsluttet en
hovedsammenslutning. Alle hovedsammenslutninger skal likevel vaere representert
i utvalget dersom de har medlemmer innenfor omradet.

Kapittel 4 Former for medbestemmelse

§ 17 Informasjon

1.

Arbeidsgiver plikter a gi de tillitsvalgte som kommer inn under denne avtalen
informasjon om de saker som er nevnt i 88 18 og 19 nedenfor.

Arbeidsgiver skal uoppfordret gi informasjon pa et sa tidlig tidspunkt som mulig
under administrasjonens behandling av sakene, slik at de ansattes muligheter til
medbestemmelse blir reell i de forskjellige faser av behandlingen.

Nar det er truffet beslutning som nevnti § 4 nr. 1, og som far innvirkning pa den
enkeltes arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver raskt informere de tillitsvalgte om dette.
| tillegg til de saker som er nevnt i 88 18 og 19 skal de tillitsvalgte ha informasjon om:
a. virksomhetens regnskap og skonomi

b. vedtak i styringsorgan og administrasjon av betydning for de ansatte

c. hvem som ansettes og hvem som slutter

Informasjon gis i mater, elektronisk eller skriftlig. De tillitsvalgte skal pa ethvert
tidspunkt bli gjort kjent med de dokumenter som har betydning for de aktuelle
sakene. Saksdokumenter skal som hovedregel fremsendes sammen med krav om
drefting eller forhandling. Naermere bestemmelser om hvordan og nar
informasjonen skal gis, skal fastsettes i tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet
eller driftsenhet, dersom en av partene krever det.

Informasjon skal gis uten unadig bruk av spesialuttrykk. Er saken komplisert, eller
forutsetter den en spesiell innsikt, skal arbeidsgiveren sgrge for at organisasjonene
ved de tillitsvalgte far en hensiktsmessig faglig innfering.

hovedsammenslutning, og som har medlemmer som ikke gar inn under

tjenestetvistloven, kan tiltre avtalen. Delta oppfylte isolert sett vilkarene i

bestemmelsen: Foreningen er tilsluttet hovedsammenslutningen YS Stat og har

medlemmer som er lokalt ansatte ved utenriksstasjonen og derfor unntatt fra

tjenestetvistloven. Arbeidsretten la i sin avgjerelse vekt pa bakgrunnsretten og

tariffhistorikken for bestemmelsen om overenskomstlgnnede.
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7. Ved informasjonsopplegg i saker av stor betydning for de ansatte, f.eks. i
forbindelse med effektivisering, organisasjonsendringer mv, har arbeidsgiver et
spesielt ansvar for at alle ansatte blir scerlig godt orientert. Slike orienteringer skal
planlegges sammen med de tillitsvalgte.

8. Organisasjonene ved de tillitsvalgte plikter a gi arbeidsgiver informasjon om saker
som behandles i organisasjonene og som det er av betydning for arbeidsgiver a fa
informasjon om.

9. lvirksomheter som benytter graderte systemer, jf. 8 3 nr. 4, forplikter
organisasjonene seg til 3 stille med tillitsvalgte som har ngdvendig
sikkerhetsklarering (personklarering) og kan gis nadvendig autorisasjon. Slike
systemer skal derfor ikke veere til hinder for at det gis informasjon i samsvar med
hovedavtalen og virksomhetens tilpasningsavtale.

§ 18 Droftinger

1. Arbeidsgiver plikter a ta folgende saker opp til drefting med organisasjonene ved de
tillitsvalgte. Organisasjonene ved de tillitsvalgte kan kreve opptatt drgftinger om de
samme sakene:

a. budsjettforslag *'

Merknad til a:

Ved begynnelsen av et nytt budsjettdrs skal de lokale parter avklare hvordan
medbestemmelsesretten skal ivaretas i perioden. Dette kan for eksempel gjores
ved & sette opp en matekalender som er i samsvar med virksomhetens
budsjettrutiner.

Nér overordnet departement inngar som en del av virksomheten, vil bare
budsjettforslag fra de enkelte driftsenheter vaere draftingsgjenstand i
departementet.

3! Departementets kommentar: Drgftingsplikten gjelder den del av budsjettet som
angar arbeidssituasjonen for de ansatte.

De tillitsvalgte skal pa ethvert tidspunkt ha adgang til & gjere seg kjent med
dokumenter som har betydning for de aktuelle sakene, jf. hovedavtalen 8 17 nr. 5.
Budsjettsaker forutsetter ofte en spesiell innsikt av budsjetteknisk art. Hvis saken er
komplisert eller forutsetter en spesiell innsikt, bar arbeidsgiver sarge for at
organisasjonene ved de tillitsvalgte far en hensiktsmessig faglig innfering, jf.
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b. omgjering av en ikke besatt stilling 32

c. byggeprosjekter

d. virksomhetens planer og planer for hvordan vedtatt budsjett skal disponeres
(virksomhetsplaner), herunder hensynet til miljg og klima

e. valg ved anskaffelse, og fordeling av utstyr og hjelpemidler nar det er tale om
alle former for kapitalvarer, herunder den kravspesifikasjon som ligger til
grunn for et anbud
oppleering, jf. kap. 7

g. oppsetting av arbeidsplan (tjenesteliste, vaktplan, turnuslister og lignende) *

h. saker under arbeidsmiljgloven 8 7-2 (2) som vil veere drgftingsgjenstand etter
hovedavtalen og som partene i tilpasningsavtalen er enige om skal behandles
etter reglene i disse avtalene 3*

hovedavtalen 8 17 nr. 6.

Retningslinjer om medbestemmelse ved budsjettforslag kan eventuelt fastsettes i
tilpasningsavtalen for virksomheten, jf. hovedavtalen 8 17 nr. 5. En budsjettkalender
vil gjere det enklere for partene a planlegge budsjettarbeidet.

| en budsjettkalender kan alle arbeidsoppgavene i forbindelse med
budsjettbehandlingen, og behandlingen i Stortinget og Regjeringen, skrives inn i en
kolonne med overskriften «aktivitet». Datoer for oppstart, ulike typer frister og
metedatoer kan inngd i andre kolonner. Det kan ogsa markeres hvilke mater de
tillitsvalgte skal veere med pa.

Arbeidsgiver skal uoppfordret gi informasjon pa et sa tidlig tidspunkt som mulig
under behandling av sakene. Dette vil legge til rette for at de ansattes muligheter til
medbestemmelse blir reell i de forskjellige fasene av behandlingen, jf. hovedavtalen
8 17 nr. 2. En budsjettkalender vil veere et hjelpemiddel her.

32 Departementets kommentar: Stillingen ma vaere ubesatt. Det vises for gvrig til
PM-1997-20.

3 Departementets kommentar: Ved eventuell uenighet om oppsetting av
arbeidsplan vises det til 8 22 nr. 2.

3 Departementets kommentar: Ved overfaring av saker fra arbeidsmiljgutvalget til
behandling etter reglene i hovedavtalen og tilpasningsavtalen, vil verneombudets
rettigheter under metene vaere begrenset, jf. hovedavtalen § 28
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i. omdisponeringer mellom lgnnsutgifter og andre driftsutgifter.

2. Andre saker® som ikke uttrykkelig er nevntinr. 1 elleri§ 19 nr. 2 og som en av
partene mener har betydning for de ansattes arbeidssituasjon, skal drgftes mellom
partene dersom enten arbeidsgiver eller organisasjonene ved de tillitsvalgte krever
det.

§ 19 Forhandlinger

1. Avgjerelser som treffes ved forhandlinger ma:
- ligge innenfor arbeidsgiverinstansens myndighetsomrade 3

* Departementets kommentar: En forutsetning for krav om drafting av en sak er
at den har betydning for flere ansatte og for deres «arbeidssituasjon". Dette
innebaerer at det er generelle spgrsmal som skal behandles i mgter mellom partene,
ikke enkeltsaker.

Saker som har karakter av a veere personalsaker verken kan eller skal veere tema i
virksomhetenes medbestemmelsesfora. Slike saker vil inneholde opplysninger om
noens personlige forhold, som alle ansatte plikter & bevare taushet om, er underlagt
taushetsplikt. Forvaltningslovens regler om taushetsplikt gjelder alle ansatte i staten,
bade arbeidsgiver og tillitsvalgte. Eksempel pa saker som har karakter av a vaere
personalsaker er saker om oppsigelse, ordensstraff mv., varslingssaker og saker om
sykefraveer eller tilrettelegging. Det er likevel slik at en tillitsvalgt kan ha en rolle ogsa
i saker som har karakter av a vaere personalsak. | sa fall ma den aktuelle
arbeidstakeren be sin tillitsvalgte om a bistand, for eksempel i mgter med
arbeidsgiver.

Det vises til hovedavtalen 8 33 om at arbeidsgiver skal drgfte tilretteleggingstiltak
med tillitsvalgte. | slike draftinger skal ikke enkeltpersoners behov for tilrettelegging
vaere tema, bare spersmal knyttet til tilretteleggingstiltak generelt.

% Departementets kommentar: Statsforvaltningen er hierarkisk oppbygget. Enhver
virksomhet/arbeidsgivers myndighet er begrenset av de rammer som overordnet
myndighet fastsetter. Innenfor staten styres virksomhetene ved lovverket, budsjettet
og de sett av fullmakter og instruksjonsmyndighet som felger av dette.
Forvaltningspraksis og mal- og resultatstyring i staten bygger pa utstrakt bruk av
delegasjon fra departement til underliggende virksomhet. Det vises til hovedavtalen
8 4.
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- ligge innenfor rammen av budsjettvedtak Stortinget har fattet, eller innenfor
rammen av budsjettfullmakter Stortinget har gitt

- veere underlagt og i samsvar med de instrukser 3 eller de prioriteringer som
det enkelte overordnet departement fastlegger for virksomheten, eller som
virksomheten selv har truffet etter fullmakt.

2. Arbeidsgiver plikter a ta felgende saker opp til forhandling med organisasjonene

ved de tillitsvalgte, med mindre partene i det enkelte tilfelle blir enige om noe annet

(jf. likevel nr. 1). Organisasjonene ved de tillitsvalgte kan kreve opptatt forhandlinger

om de samme sakene.

Opplistingen i bokstavene a) til f) nedenfor er utteammende 3%

3’ Departementets kommentar: Instruksjonsmyndigheten omfatter bade
gkonomiske og administrative forhold, herunder generelle personalspgrsmal. Den
omfatter ogsa faglige sparsmal sa lenge ikke noe annet er bestemt i lov eller
forskrift. Statsraden er konstitusjonelt ansvarlig for alle de beslutninger som fattes i
de forvaltningsorganer som ligger under hans eller hennes ansvarsomrade, uansett
hvilket niva forvaltningsorganet befinner seg pa.

Instruksjonsmyndigheten kan illustreres med felgende eksempler:

- atoverordnet departement bestemmer hvor i landet nyopprettede stillinger skal
plasseres

- atoverordnet departement bestemmer hvordan virksomheten skal vaere
organisert, med sentralt, regionalt og lokalt niva

- atoverordnet departement avgjgr hvilken kompetanse en virksomhet skal ha for
a kunne nd bestemte mal.

| alle disse tilfellene vil det ikke veere forhandlingsrett.

3 Departementets kommentar: Opplistingen i § 19 er uttemmende. Partene kan
ikke lokalt avtale at andre saker skal vaere forhandlingsgjenstand.
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a. interne organisasjonsendringer der felgende tre vilkar er oppfylt samtidig:
- Organisasjonskartet endres ¥
- Endringen er ment a vare over seks maneder
- Endringen medfgrer omdisponering av personale og/eller utstyr

Samarbeidet om interne organisasjonsendringer kan skje i partssammensatte
arbeidsgrupper %, jf. for gvrig 8§ § 5 nr. 3 og 6.

¥ Departementets kommentar: Eksempler pa endringer som vil framga av et
organisasjonskart:

- Opprettelse av nye enheter (avdelinger, seksjoner, kontorer eller stabsfunksjon).
- Sammenslding av enheter.

- Nye instruksjonslinjer.

- Flere niva.

Forhandlingsretten er begrenset til selve omorganiseringen. Den enkelte ansattes
arbeidsforhold er ikke gjenstand for forhandling, heller ikke i hvilken grad den
enkelte arbeidstaker flyttes eller blir enig med sin arbeidsgiver om endringer i
arbeidsavtalen.

Eksempler pa endringer som ikke vil vaere en organisasjonsendring:

- Omdisponering av personalet innen samme enhet, eller fra en enhet til en
annen.

- Overfering av arbeidsoppgaver fra en enhet til en annen.

- Fordeling av arbeidet mellom arbeidstakere (jf. statsansatteloven 8 16).

- Flere eller feerre ansatte eller hvordan ulike enheter skal bemannes.

- Opprettelse og inndragning av stillinger.

- Omgjering av ledige stillinger.

- Endringer i den enkeltes arbeidsavtale

- Bemanningssammensetning.

‘0 Departementets kommentar: Hovedavtalen forutsetter at medbestemmelsen
skal skje pa et sa tidlig tidspunkt som mulig, og gjerne allerede i
utredningsprosessen. | trdd med dette presiserer hovedavtalen at samarbeidet om
interne organisasjonsendringer kan skje i partssammensatte arbeidsgrupper.
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b. opprettelse av ny stilling (bemanningsgkning), med mindre fordelingen av
nye stillinger allerede er avgjort gjennom budsjettbehandlingen, alternativt av
den som har budsjettdisponeringsmyndigheten #

c. velferdstiltak og fordeling av velferdsmidler ** som er satt av i henhold til
retningslinjer fra Departementet

d. personalreglement %, jf. statsansatteloven § 2. Se ogsa merknad til § 14 nr. 1

“ Departementets kommentar: Dersom plasseringen av en ny stilling i en
driftsenhet eller avdeling/kontor er bestemt gjennom budsjettbehandlingen, vil
plasseringen ikke veere forhandlingsgjenstand. Det samme gjelder hvis dette er
bestemt av den som har budsjettdisponeringsmyndigheten. Det fglger av dette at
fordelingen av nye stillinger sjelden fgrer til reelle forhandlinger. Dersom de
tillitsvalgte mener at fordelingen av nye stillinger har betydning for de tilsattes
arbeidssituasjon, kan de kreve draftinger etter hovedavtalen 8 18 nr. 2.

Selve spgrsmalet om det skal opprettes nye stillinger, dvs. ressurssituasjonen, er
ikke gjenstand for forhandlinger, jf. likevel hovedavtalen & 18 nr. 2 ogsa her. Det
folger av Reglement for gkonomistyring i staten at virksomhetslederen har
budsjettdisponeringsmyndighet og kan delegere denne helt eller delvis til ansatte pa
lavere nivaer. Delegert budsjettdisponeringsmyndighet kan delegeres videre.
Delegering av budsjettdisponeringsmyndighet skal vaere skriftlig.

“2 Departementets kommentar: Det er bruken av tildelte velferdsmidler som er
gjenstand for forhandlinger mellom partene i den enkelte virksomhet. Belgpets
starrelse er ikke forhandlingsgjenstand. Det er de avsatte velferdsmidler pr. ansatt
(jf. SPH pkt. 8.1) som omfattes av arbeidsgivers forhandlingsplikt. Denne
bestemmelsen er ikke ment a sette begrensninger i forhold til virksomhetens
muligheter for a ta i bruk andre personalpolitiske virkemidler som den finner
formalstjenlig. Begrensningene her vil ligge i den enkelte virksomhets fullmakter,
budsjetter, hensynet til en forsvarlig gkonomiforvaltning og gjeldende skatteregler.

“3 Departementets kommentar: Det fglger av statsansatteloven § 2 at et
personalreglement skal fastsettes etter avtale mellom ledelsen for vedkommende
virksomhet eller gruppe av virksomheter, og de ansattes organisasjoner som har
forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister. Ved forhandlinger om
personalreglement gjelder dermed ikke kravet om organisering av minst 10% av de
ansatte, jf. hovedavtalen § 14. Det er de organisasjoner som kan fare lokale
forhandlinger om lgnns- og arbeidsvilkar som ogsa har forhandlingsrett om
virksomhetens personalreglement. Derimot skal hovedavtalens
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e. disponering av arealer til arbeidslokaler, stillerom, hvilerom, spiserom, ogsa i
nye, leide eller ombygde lokaler #

Merknad til e:

Plasseringen av avdelinger eller hvilket kontor eller arbeidsplass som skal
benyttes av den enkelte arbeidstaker, er et draftingsspersmal. Det samme gjelder
sparsmdlet om et kontorareal skal veere dpent eller inndelt i kontorer.

f. saker under arbeidsmiljgloven & 7-2 (2) som vil veere gjenstand for
forhandlinger etter Del 1 i hovedavtalen og som partene i tilpasningsavtalen
er enige om skal behandles etter reglene i disse avtalene *.

3. Organisasjonene har rett til & uttale seg i saker som i henhold til nr. 1 ikke vil vaere
forhandlingsgjenstand. Dersom organisasjonene krever det, skal slike uttalelser
folge saken til overordnet instans, men ikke lenger enn til overordnet departement.

saksbehandlingsregler falges. Det er grunnen til at «personalreglement» er fart opp
som forhandlingsgjenstand ogsd i 8 19 nr. 2 bokstav e. Se omtale i Prop. 94 L (2016-

2017) Lov om statens ansatte mv. (statsansatteloven), om personalreglement i
kapittel 10.

“ Departementets kommentar: Nar spgrsmal om disponering av areal inngar som
ett av flere elementer i en stgrre omorganisering av en virksomhet, er partene enige
om at arbeidstakernes medbestemmelse ogsa kan ivaretas gjennom deltakelse i
prosjektgrupper eller lignende jf. § 6.

Forhandlinger etter denne bestemmelsen gjelder bare spgrsmalet om disponeringen
av lokaler som arbeidslokaler, hvilerom, stillerom eller spiserom. Plasseringen av
avdelinger, eller hvilket kontor som skal benyttes av den enkelte arbeidstaker, er et
droftingsspersmal, jf. merknad. Det samme gjelder spersmalet om et kontorareal
skal veere apent eller inndelt i kontorer.

“> Departementets kommentar: Ved overfaring av saker fra arbeidsmiljgutvalget til
behandling etter reglene i hovedavtalen og tilpasningsavtalen, vil verneombudets
rettigheter veere begrenset, jf. hovedavtalen § 28.
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Kapittel 5 Saksbehandlingsregler ved drefting,
forhandling og tvistelesning

8§ 20 Frister

1.

Forhandlinger eller dreftinger skal veere pabegynt senest to uker etter krav er satt
frem, dersom partene ikke er enige om annen frist. Forhandlingene eller
dreftingene kan kreves avsluttet en uke etter at de er pabegynt.

Partene plikter & overholde de fastsatte tidsfrister som gjelder for den
administrative behandling av de saker som gar inn under Del 1 i hovedavtalen.
Arbeidsgiver skal sgrge for at de tillitsvalgte far rimelig tid til & sette seg inn i sakene,
jf.817nr. 1 og 2.

§ 21 Referat fra dreftinger

Etter draftinger setter arbeidsgiver opp referat. Referatet skal veere kortfattet, men slik

at partenes synspunkter fremgar av referatet. Referatet skal ikke undertegnes, men

godkjennes av deltakerne eller representanter for disse. Dersom det er truffet

beslutning i saken skal den referatfgres.

§ 22 Uenighet ved dreftinger

1.

Droftingssaker behandles pa det nivaet innenfor virksomheten som har saken til
behandling. Arbeidsgiver tar den endelige beslutningen pa det nivaet saken skal
avgjares. For arbeidsgiver tar sitt standpunkt, skal det ha veert fort reelle dreftinger
med de tillitsvalgte. Saken skal drgftes pa nytt dersom arbeidsgiver vil ta en annen
beslutning enn det er gitt uttrykk for i tidligere dreftingsmeter, ogsa for det er
nedfelt i referat.

Oppnas det ikke enighet om oppsetting av arbeidsplaner (jf. § 18 nr. 1 g), avgjores
tvisten av overordnet departement eller den myndighet vedkommende arbeids-
taker administrativt herer inn under. Fgr overordnet myndighet avgjar slike saker,
skal de drgftes med vedkommende organisasjoners representanter.

Tvil eller uenighet om et system skal veere gradert eller ikke, kan drgftes mellom
partene, jf. § 9 nr. 2 d. Hver av partene kan kreve sparsmalet forelagt Nasjonal
sikkerhetsmyndighet for drgftingen avsluttes.

Dersom saken skal avgjeres av hgyere myndighet, skal referatet folge saken frem: til
den overordnede myndighet. Referat fra budsjettdreftinger skal imidlertid ikke fglge
saken lenger enn til det enkelte overordnede departement.
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§ 23 Protokoll fra forhandlinger

1.

Det skal fgres protokoll fra forhandlingsmegtene. | protokollen tas inn tid og sted for
metet, navn pa partene og deres representanter, hvilke dokumenter som legges
frem og sluttresultatet av forhandlingene. Skal det gis svar pa fremsatte forslag,
fastsettes en frist som tas inn i protokollen. Dersom enighet ikke oppnas, skal ogsa
partenes standpunkter ved avslutningen av forhandlingene ga frem av protokollen
46 .

Ved forhandlingenes slutt kan partenes forhandlere, for sitt eget vedkommende,
kreve at det tas inn protokolltilfgrsler som inneholder begrunnelse og
forutsetninger for de standpunkter de har inntatt. Slike protokolltilfarsler skal veere
fremmet i matet.

Dersom partene ikke blir enige om noe annet, settes protokollen opp og
undertegnes i matet. Hver av partene far sitt eksemplar.

§ 24 Tvistelesning i forhandlingssak

1.

Forhandlinger skal forega pa det niva innenfor virksomheten som har myndighet #/
til 8 innga avtale.

Dersom det ikke er mulig 8 komme frem til enighet, skal det foretas mekling med
sikte pa a lgse saken, hvis en av partene krever det. Mekling foretas av topplederen
eller en annen fra ledelsen i virksomheten, dersom partene ikke blir enige om en
annen mekler innenfor virksomheten. Dersom topplederen har veert
forhandlingspart i saken, foretas meklingen av en representant fra overordnet

departement .

“ Departementets kommentar: Protokolltilfersel kan bare nektes hvis det

undergraver resultatet. For eksempel skal en protokolltilfgrsel aldri veere i strid med

selve sluttresultatet som er inntatt i protokollen. Det betyr for eksempel at den ene

part ikke kan ta inn forutsetninger og lignende som den annen part ikke har. Dersom

man ikke blir enige, skal ogsa partenes standpunkter ved avslutningen av

forhandlingene fremga av protokollen. Dette kalles en uenighetsprotokoll eller

tvisteprotokoll. Partenes standpunkt med begrunnelse skal skrives i protokollen og

signeres av partene. At partene har ulike syn kan ikke brukes som grunn for a ikke

signere protokollen.

“’ Departementets kommentar: Det vises til § 19 nr. 1.

‘s Departementets kommentar: Hvis det gjennomfares megling med sikte pa a

[

lzse saken, skal det megles med alle organisasjonene. Dette omfatter ogsa

organisasjoner som eventuelt er enig med arbeidsgiver. Se kommentarer til § 14.
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3. Dersom det under mekling ikke oppnas enighet, skal de tillitsvalgte uten ugrunnet
opphold gi arbeidsgiver beskjed om de enten krever saken avgjort av en
partssammensatt nemnd etter reglene i 8 10, eller om de vil bringe saken inn for
overordnet departement. Hvis organisasjonene seg imellom ikke blir enige om dette
spersmalet, velges partssammensatt nemnd. Overordnet departement kan ikke
vaere bade mekler og tvistelgser i samme sak, jf. nr. 2.

4. Nemnda og overordnet departement er ikke bundet av eventuell enighet mellom
arbeidsgiveren og en eller flere organisasjoner. Saken kan ikke bringes inn for
overordnet departement dersom avgjgrelsesmyndighet ved lov eller kgl.res. er
tillagt annen myndighet. Videre kan saken ikke bringes inn for en partssammensatt
nemnd hvis virksomheten er et departement eller hvis departementet er en del av
virksomheten.

5. Bringes saken inn for overordnet departement, avgjgres saken der etter dreftinger
med organisasjonene .

Kapittel 6 Forholdet til arbeidsmiljeloven

§ 25 Unntak fra lov om arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern
mv. (arbeidsmiljeloven)

Dersom partene i virksomheten er enige om at saker som er nevnt i arbeidsmiljgloven 8
7-2 (2) helt eller delvis skal behandles etter reglene i hovedavtalen og tilpasningsavtalen,
tas det inn bestemmelser om dette i virksomhetens tilpasningsavtale, jf. kgl.res. 6. juni
1980 *°.

Partene er enige om at det er den som reelt sett forhandler pa vegne av
arbeidsgiversiden, som skal anses som forhandlingspart ogsa under tvistelasningen.
Det vises her til kommentaren til § 13.

“ Departementets kommentar: Departementet skal drgfte med de
organisasjonene som har partsrettigheter i virksomheten som har tvisten.

** Departementets kommentar: Det vises til arbeidsmiljgloven § 20-2
Overgangsbestemmelser. Forskrifter gitt i medhold av lov 4. februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmiljg mv. skal gjelde inntil annet er bestemt.
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§ 26 Arsrapport

Arbeidsgiveren skal hvert ar avgi rapport om de saker som er behandlet etter reglene i
hovedavtalen og tilpasningsavtalen i stedet for i arbeidsmiljgutvalget. Rapporten
utarbeides i samrad med de bergrte organisasjoner og vedlegges den rapport som
arbeidsmiljgutvalget skal avgi i henhold til arbeidsmiljgloven 8 7-2 (6).

§ 27 Forholdet til Arbeidstilsynet

1. Nar spgrsmal som gdr inn under arbeidsmiljgloven & 7-2 (2) ¢ (planer som krever
Arbeidstilsynets samtykke i henhold til arbeidsmiljgloven & 18-9) behandles etter
reglene i hovedavtalen og tilpasningsavtalen, jf. kap. 2 og 3, gjelder pa tilsvarende
mate arbeidsmiljgloven & 18-9 med forskrifter.

2. Nar man benytter reglene i hovedavtalen og tilpasningsavtalen, gjelder de samme
regler for forholdet mellom partene og Arbeidstilsynet som ellers gjelder mellom
arbeidsmiljgutvalget og Arbeidstilsynet.

§ 28 Verneombudets rettigheter

Nar spgrsmal som gar inn under arbeidsmiljgloven & 7-2 (2) skal behandles etter
reglene i hovedavtalen og tilpasningsavtalen, skal hovedverneombudet (verneombudet)
delta i mgtene. Ombudet er ikke part, men har tale- og forslagsrett og kan kreve sine
standpunkter tatt inn i protokollen og referatet. Ombudet kan la seg bista av
representanter for virksomhetens verne- og helsepersonale.

Kapittel 7 Personalpolitikk i virksomhetene

§ 29 Formal

1. Enoverordnet malsetting i staten er at arbeidsgiverne i virksomhetene, i samarbeid
med de ansattes organisasjoner, skal legge til rette for en inkluderende og
involverende personalpolitikk som sikrer trygge og forutsigbare ansettelsesforhold.
Sa langt den enkelte virksomhets saerpreg tillater det, skal personalpolitikken
generelt og rekrutteringstiltak spesielt, legge til rette for likestilling, inkludering og
mangfold i virksomheten, jf. arbeidsmiljgloven kap. 4 og likestillings- og
diskrimineringsloven.
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2. Personalpolitikken i staten skal ha som formal & utvikle medarbeidernes
kompetanse pa en slik mate at de settes i stand til & utfgre virksomhetens
prioriterte oppgaver pa en god mate. Arbeidsgiver har et overordnet ansvar for
systematisk kompetanseutvikling i virksomheten. Den enkelte medarbeider skal
folges opp gjennom medarbeider- og utviklingssamtaler. Den enkelte arbeidstaker
skal sikres mulighet til & utvikle sin kompetanse i trdd med nye krav og fremtidige
behov gjennom kompetansegivende arbeidsoppgaver og andre utviklingstiltak.
Hver enkelt ansatt ma ogsa selv ta et ansvar for egen kompetanseutvikling.

3. Arbeidsgiver skal i samrad med de tillitsvalgte utforme en livsfaseorientert
personalpolitikk, som blant annet ivaretar seniorperspektivet.

§ 30 Utlysning av stillinger

1. Utlysningsteksten ' for stillinger skal utformes med sikte pa & sikre mangfold >2
blant de ansatte i virksomhetene.

2. Ved utforming av utlysningsteksten skal det vurderes om sarskilte grupper >3
skal oppfordres til a seke, jf. likestillings- og diskrimineringsloven § 6.

3. Dersom stillingen utlyses midlertidig, skal arbeidsgiver orientere de tillitsvalgte
om hjemmelen for midlertidigheten >*.

>! Departementets kommentar: Alle ledige stillinger og embeter i staten skal lyses
ut offentlig, jf. statsansatteloven § 4. Det kan finnes unntak fra utlysningsplikten som
er regulert i lov, forskrift eller tariffavtale. | staten er kvalifikasjonsprinsippet fastsatt
i statsansatteloven § 3. Kvalifikasjonsprinsippet innebarer en plikt til ansette den
best kvalifiserte sgkeren. Det skal legges vekt pa utdanning, erfaring og personlig
egnethet, sammenholdt med kvalifikasjonskravene i utlysningen. Se naermere
omtale av kvalifikasjonsprinsippet i Prop. 94 L (2016-2017) Lov om statens ansatte

myv. (statsansatteloven).

>2 Departementets kommentar: Det vises til Statens arbeidsgiverportal som gir
veiledning om mangfoldsrekruttering.

>3 Departementets kommentar: Det vises til hovedavtalen § 31 og kommentarene
til denne. For & understatte at staten rekrutterer mangfoldig er det krav om at
bestemte sgkergrupper skal innkalles til intervju. Det vises til forskrift til
statsansatteloven 8 4 om sgker med funksjonsnedsettelse, § 4a om sgker med
fraveer fra arbeid, utdanning eller opplaering og 8 4b om sgker med
innvandrerbakgrunn.

>4 Departementets kommentar: Se statsansatteloven § 9.
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4. De tillitsvalgte skal ha anledning til & uttale seg om utlysningsteksten far
stillingen kunngjares.

§ 31 Likestilling, inkludering og mangfold

1. Arbeidsgiverne i virksomhetene har ansvar for & arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for & fremme likestilling og hindre diskriminering, jf. likestillings- og
diskrimineringsloven § 26 . Arbeidet skal dokumenteres.

>> Departementets kommentar: Det vises til PM-2022-24.
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2. Arbeidet skal skje i samarbeid med de tillitsvalgte . Det skal reguleres i
tilpasningsavtalen > hvordan samarbeidet skal ivaretas for a bidra til likestilling,
inkludering og mangfold. | virksomheter hvor det kan vaere aktuelt 3 benytte
positiv saerbehandling 8 skal tilpasningsavtalen inneholde narmere
bestemmelser om dette, jf. likestillings- og diskrimineringsloven § 11 *°.

** Departementets kommentar: Likestillings- og diskrimineringsloven § 26 gir
feringer for arbeidet med aktivitetsplikten. Etter lovens 8 26 skal arbeidsgiver falge
en sarskilt metode: a) undersgke om det finnes risiko for diskriminering eller andre
hindre for likestilling, b) analysere arsaker, c) iverksette tiltak som er egnet til 4
motvirke diskriminering og d) vurdere resultatene av arbeidet etter a til c.
Bestemmelsen i hovedavtalen § 31 nr. 2 henspeiler pa denne lovbestemmelsen, og
at det skal samarbeides om denne bestemte arbeidsmetoden. Se nsermere
veiledning om arbeidsmetoden hos Bufdir.

>’ Departementets kommentar: Hovedavtalen § 9 nr. 2 bokstav h palegger partene
i virksomheten a regulere i tilpasningsavtalen hvordan dette samarbeidet skal
ivaretas. Dette kan for eksempel vaere a beskrive hvordan arbeidet skal gjares (jf.
arbeidsmetoden i likestillings- og diskrimineringsloven 8 26), og hvordan arbeidet
skal organiseres. Pa hvilke arenaer skal samarbeidet skje, og nar skal det
gjennomferes? Tilpasningsavtalen kan ogsa beskrive hvordan arbeidet skal
dokumenteres.

*8 Departementets kommentar: Tilpasningsavtalen skal - der dette er aktuelt -
regulere spgrsmal om adgangen til positiv seerbehandling. Den tidligere

reguleringen i hovedavtalen & 31 nr. 4 om rammene for kjgnnskvotering er na endret
i trdd med likestillings- og diskrimineringsloven. Adgang til «kjgnnskvotering» er ikke
fiernet, men det er nd presisert at slik seerbehandling ma vaere i samsvar med
likestillings- og diskrimineringsloven § 11.

> Departementets kommentar: | brev fra Kultur- og likestillingsdepartementet
(datert 14.10.2022), som er innhentet i forbindelse med reforhandling av
hovedavtalen, understrekes det at det ma gjeres en konkret vurdering i hvert tilfelle
om saerbehandlingstiltakene er egnet til & fremme like muligheter og rettigheter.
Legg seerlig merke til at et anske om a rette opp underrepresentasjon ikke i seg selv
er nok, det ma ogsa veere sammenheng mellom underrepresentasjonen og
mangelen pa likestilling, dersom positiv seerbehandling skal vaere lovlig, jf.
forarbeidene til likestillings- og diskrimineringsloven kapittel 17.2.3.2. Se omtale av
adgangen til positiv seerbehandling i PM-2022-24.
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Arbeidsgiver plikter a redegjare for og opplyse om likestillingstiltak i
virksomheten, jf. likestillings- og diskrimineringsloven § 26 a og § 26 b.
Arbeidsgiver skal ta aktivitets- og redegjarelsesplikten opp til drgfting med de
tillitsvalgte minst en gang i aret.

§ 32 Kompetanseutvikling

1.

Det er viktig at mal og midler for personalutvikling inngar i virksomhetsplan og
budsjett. De tillitsvalgtes medbestemmelse skjer i henhold til hovedavtalen, jf. 8
18 nr. 1 d og f og den enkelte tilpasningsavtale.

Det er arbeidsgivers ansvar a kartlegge og analysere virksomhetens
kompetansebehov.

Gjennomfgringen av kartlegging og analyse skal skje i samarbeid mellom
partene ®°. Kartleggingen oppdateres jevnlig, og minimum en gang i aret °'.

For a sikre god og effektiv oppgavelgsning i den enkelte virksomhet, kan et
virkemiddel vaere a tilby individuell kompetanseutvikling og karriereplanlegging.
De ansatte skal gis ngdvendig opplaering i bruk av ny teknologi.

§ 33 Tilretteleggingstiltak

1. For at virksomheten mest hensiktsmessig skal kunne oppfylle kravene fastsatt i

arbeidsmiljgloven og likestillings- og diskrimineringsloven, skal partene drgfte %

folgende:

a.

tiltak for at arbeidstakere som har midlertidig eller varig
funksjonsnedsettelse, skal kunne fa eller beholde passende arbeid

0 Departementets kommentar: Kartlegging og analyse av virksomhetens

kompetansebehov skal skje i samarbeid mellom partene. Dette kan skje pa ulike

mater, og Statens arbeidsgiverportal har veiledning og relevante maler for hvordan

virksomhetene kan skaffe seg en oversikt over fremtidig kompetansebehov.

Metodikken som beskrives kan veere et godt utgangspunkt for samarbeid mellom

partene.

" Departementets kommentar: En oppdatering av kartleggingen og analysene av

kompetansebehov vil sikre at virksomheten har og utvikler riktig kompetanse. Det

betyr ikke at det nedvendigvis fremkommer nye behov fra et ar til et annet, men at

det gjgres en jevnlig vurdering.

%2 Departementets kommentar: Se fotnote til hovedavtalen § 18 nr. 2.
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b. tiltak for at personer med midlertidig eller varig nedsatt arbeidsevne eller
funksjonsnedsettelse skal kunne ansettes i virksomheten, jf. forskrift til
statsansatteloven 88 4 og 4 a

c. tiltak som er ngdvendig for a ivareta arbeidstakere som misbruker rusmidler

d. tiltak som bidrar til sosial inkludering pa arbeidsplassen for a forebygge
mobbing og/eller trakassering

e. tilrettelegging for at arbeidstakere som har vansker med 4 tilpasse seg ny
arbeidssituasjon eller ny teknologi, kan fylle andre funksjoner i virksomheten.

Arbeidsgiver har et szerlig ansvar for a lede virksomheten pa en slik mate at

arbeidstakere som omfattes av nr. 1 ikke utsettes for usaklig forskjellsbehandling.

Tillitsvalgte og den enkelte arbeidstaker har ansvar for & medvirke til dette.

Del 2 Partenes rettigheter og plikter

Kapittel 8 Etablering av partsforhold

§ 34 Valgregler - tillitsvalgte

1.

Ved hver virksomhet og driftsenhet skal det velges tillitsvalgte, hvis arbeidsgiver
eller en organisasjon krever det.

Tillitsvalgte skal fortrinnsvis velges eller utpekes av og blant organisasjonenes
medlemmer i virksomheten som har erfaring og innsikt i virksomheten.
Tjenestemannsorganisasjonene bestemmer selv hvordan tillitsvalgte velges.
Heltidsansatte eller deltidsansatte som arbeider 14 timer pr. uke eller mer eller
minst 35 % av full stilling, kan velges som representanter (tillitsvalgt) for de ansatte.
Arbeidstakere som til vanlig representerer arbeidsgiver i forhandlinger og dreftinger
e.l. etter Del 1, er ikke valgbar pa de omrader eller nivaer vedkommende opptrer
som arbeidsgiverrepresentant.

Oppstar det tvil om hvem som omfattes av ferste ledd, avgjeres dette i
forhandlinger i vedkommende virksomhet. Oppnas ikke enighet, kan hver av
partene kreve at saken avgjeres av overordnet departement.

Tillitsvalgte i organisasjonene er alltid & betrakte som representanter for de ansatte.
Dersom ikke annet er bestemt, gjelder valget for ett ar om gangen. Dersom en
tillitsvalgt ikke lenger er organisatorisk tilknyttet det omrade eller niva hvor
medbestemmelsen i vervet utgves, oppherer vedkommende a veere tillitsvalgt.
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§ 35 Gjensidige rettigheter og plikter

1. Arbeidsgiver skal ha skriftlig melding om hvem som er valgt som arbeidstakernes
representanter (tillitsvalgte) ©. Inntil arbeidsgiver mottar melding om nyvalg, fort-
setter de tidligere tillitsvalgte i sine verv.

2. Arbeidsgiver skal daglig ha en ansvarlig representant som tillitsvalgte kan henvende
seg til. De tillitsvalgte skal ha skriftlig melding om navnet pa representanten.

3. Denttillitsvalgte forplikter egen organisasjons medlemmer i den utstrekning lov og
tariffavtaler ikke er til hinder for det.

4. Arbeidsgiver og tillitsvalgte har plikt til 8 gjere sitt beste for & skape og opprettholde
et godt samarbeid pa arbeidsstedet. Tillitsvalgte skal ta seg av og seke ordnet pa
lavest mulig niva og i minnelighet, klager som medlemmene mener & ha overfor
arbeidsgiver, eller som arbeidsgiver mener & ha overfor vedkommende
organisasjons medlemmer.

5. Arbeidsgiver har ansvaret for at forholdene legges til rette, uansett
arbeidstidsordning, ogsa arbeidsmessig, slik at den tillitsvalgte kan utfere sitt verv.

6. Arbeidsgiver og tillitsvalgte skal pase at pliktene etter lov, tariffavtale og reglement
blir fulgt. Det er uforenlig med disse pliktene a tilskynde eller medvirke til ulovlig
konflikt.

7. Arbeidsgiver og tillitsvalgte har krav pa at henvendelser besvares uten ugrunnet
opphold.

%3 Departementets kommentar: Hovedavtalen og tilpasningsavtalen regulerer
forholdet mellom partene i den enkelte virksomhet. Den regulerer ikke hva som
gjelder dersom en av partene gnsker bistand fra hgyere og/eller sentralt niva. | slike
tilfeller ma man legge til grunn at dersom tillitsvalgte ber om slik bistand, enten fra
forbund eller hovedsammenslutning, vil den som stiller fra forbund eller
hovedsammenslutning fa en rolle som bisitter. Bisitteren kan enten veaere valgt til
verv i forbundet eller hovedsammenslutningen, eller en ansatt i forbundet eller
hovedsammenslutningen. Bisitteren har talerett, men bistanden endrer ikke
partsforholdet (Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementets breuv til
Forsvarsstaben, saksnummer 12/3662.) Retten til slik bistand gjelder ikke for den
som opptrer som arbeidstakerpart pa grunnlagavi§ 14 nr. 1 c.
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10.

Rettigheter og plikter som fglger av denne paragrafen, gjelder ogsa for tillitsvalgte
og ansatte i arbeidstakerorganisasjoner. De gjelder derimot ikke verneombud,
hovedverneombud og representanter i arbeidsmiljgutvalget, som far sine
rettigheter og plikter fastsatt i arbeidsmiljgloven, med mindre det er spesielt sagt,
eller disse ogsa er tillitsvalgte etter denne avtalen. Unntatt er ogsa representanter i
innstillings- og ansettelsesrad.

Nar tillitsvalgte deltar i behandling av saker hvor det foreligger taushetsbelagte
opplysninger, skal arbeidsgiver opplyse om dette og palegge ogsa de tillitsvalgte
taushetsplikt, jf. ogsa arbeidsmiljgloven & 8-3. Er opplysninger graderte, skal
organisasjonene stille med sikkerhetsklarerte og autoriserte tillitsvalgte.
Tillitsvalgt som skal behandle sikkerhetsgradert informasjon gradert
KONFIDENSIELT eller hgyere skal veere sikkerhetsklarert og autorisert etter
bestemmelser gitt i og i medhold av sikkerhetsloven.

§ 36 Utovelse av vervet som tillitsvalgt

1.

Tillitsvalgte skal henvende seg direkte til arbeidsgivers representant nar de har noe
de @nsker a ta opp med arbeidsgiver.

De tillitsvalgte skal ha uhindret adgang til de forskjellige avdelinger i den utstrekning
det er nedvendig for a utfere tillitsvervet. De har plikt til pa forhand a gi sine
naermeste overordnede beskjed om, og oppgi arsaken til, at de ma forlate sin
arbeidsplass. De skal sd vidt mulig melde fra til lederen av den avdeling de kommer
til om hvem de gnsker a snakke med.

Tillitsvalgte ma ta tilberlig hensyn til at arbeidet i minst mulig utstrekning blir
skadelidende.

Tillitsvalgte gis adgang til & benytte tjenestestedets kontortekniske utstyr og
virksomhetens interne distribusjonskanaler for utsending av protokoller og
referater fra dreftings- og forhandlingsmeter i virksomheten. Om, og i hvilken
utstrekning, det samme skal gjelde utsending av annen informasjon som anses
ngdvendig for medlemmene, fastsettes i tilpasningsavtalen.

Det kan avtales at vedkommende virksomhet stiller til disposisjon kontorplass,
telefon og virksomhetens kontortekniske utstyr for tillitsvalgte som er gitt hel eller
delvis tjenestefri for a utfere tillitsvervet, jf. & 37. Alle tillitsvalgte skal ha adgang til
telefon pa arbeidsplassen.

Vervet som tillitsvalgt gir kompetanse og skal vektlegges i vedkommendes videre
tjeneste og karriere (jf. ogsa § 1 nr. 5 og hovedtariffavtalene punkt 2.3 tredje ledd).
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Kapittel 9 Regler for tjenestefri

§ 37 Regler for tjenestefri pa arbeidsstedet

1. Tillitsvalgte har rett til tjenestefri med lann under utgvelsen av sitt tillitsverv. Dette
gjelder ogsa ved deltagelse i lokale lgnnsforhandlinger ©.

Dersom den tillitsvalgte har reelt behov for assistanse fra andre arbeidstakere
under informasjons-, dreftings- eller forhandlingsmeter med arbeidsgiver, vil ogsa
disse ha rett til tjenestefri med Iann for denne tiden.

Nar en tillitsvalgt har behov for bistand fra andre medlemmer eller tillitsvalgte
under mgter med arbeidsgiver, bar delegasjonen begrenses mest mulig og skal i
alminnelighet ikke overstige tre representanter .

2. |forbindelse med mgter med arbeidsgiver som er nevntinr.1, kan arbeidsgiver  gi
tillitsvalgte (og eventuelle andre arbeidstakere som skal bista tillitsvalgte) tjenestefri
med lgnn til ngdvendig forberedende arbeid.

® Departementets kommentar: Det vises til hovedtariffavtalene i staten punkt 2.1
om hvem som er parter ved lokale lannsforhandlinger.

> Departementets kommentar: Tillitsvalgte har rett til tjenestefri med lgnn for a
delta i informasjons-, dreftings- og forhandlingsmeater pa arbeidsstedet. | prinsippet
er retten til fri i slike sammenhenger ubegrenset. Andre arbeidstakere har rett til
tjenestefri med lgnn for a bista tillitsvalgte under mgter med arbeidsgiver. En slik
delegasjon bar ikke overstige tre representanter. Ved oppnevning av
arbeidstakerpart i medhold av §8 14 nr. 1 bokstav c, gjelder ikke § 38 om rett til
assistanse fra andre arbeidstakere.

° Departementets kommentar: Om det skal gis fri med lgnn til n@dvendig
forberedende arbeid, er underlagt arbeidsgivers styringsrett. A nekte tjenestefri ma
likevel vaere saklig begrunnet.
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3. Innenfor store og/eller vanskelige omrader kan det etableres ordninger hvor
arsverk eller deler av arsverk avsettes til arbeid som tillitsvalgt i den enkelte
virksomhet. Ved vurderingen tas hensyn til antall ansatte og deres spredning pa
yrkes- eller personalgrupper og/eller omradets geografiske utstrekning.

Partene i virksomheten skal drgfte omfang av ordningen og fordeling av rammer
mellom organisasjonene.

I alminnelighet skal den fastlgnte tillitsvalgte mete i informasjons-, dreftings- og
forhandlingsmeter. Nar mindre saker skal behandles, der den fastlgnte tillitsvalgte
ikke mater, vil de avrige tillitsvalgte ha rett til tjenestefri med lann for d delta i mater
med arbeidsgiver om disse sakene.

§ 38 Andre regler for tjenestefri

1. Tillitsvalgte " pa arbeidsstedet og ansatte med tillitsverv ®® innen organisasjonen ¢
skal ikke uten tvingende grunn nektes tjenestefri > med lgnn for & delta i:

” Departementets kommentar: En tillitsvalgt som har hel permisjon etter § 37 nr.
3 gis ikke tjenestefri etter § 38. En tillitsvalgt som har delvis permisjon etter § 37 nr.
3, vil eventuell ytterligere tjenestefri etter § 38 matte vurderes konkret. Arbeidsgiver
ma vurdere retten til tjenestefri opp mot oppgavene som skal utfgres i den
resterende delen av stillingen.

Kan den tillitsvalgte selv bestemme hvordan arbeidstiden skal benyttes, ma
vedkommende fortrinnsvis sgrge for a legge sin tjenestefrihet etter § 38, slik at den
ikke kommer i tillegg til tjenestefri etter 8 37 nr. 3.

¢ Departementets kommentar: Nar det gjelder ansatte med tillitsverv innen
organisasjonen, er de valgt etter den enkelte organisasjons eget regelverk, og ikke
etter hovedavtalens bestemmelser. Det er ikke krav om at vedkommende samtidig
er valgt som tillitsvalgt etter hovedavtalen 8 34. Det er heller ikke krav om at den
primarorganisasjonen innen en hovedsammenslutning som vedkommende er
medlem av, oppfyller 10%-regelen i § 14.

® Departementets kommentar: Med organisasjon menes
arbeidstakerorganisasjon som er tilsluttet en hovedsammenslutning og
underavdelingene av disse, jf. hovedavtalen 8 3 nr. 1.

' Departementets kommentar: Det er opp til arbeidsgiver a avgjare spgrsmalet
om & innvilge permisjon. Dersom det foreligger tvingende grunn, kan tjenestefri med
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e avdelingsstyre-, forbundsstyre- og landsstyremgter, landsmeter og
organisasjonenes kongresser og representantskapsmater ’’,

e styremgter og mater i faste organ som er opprettet av og/eller er radgivende
for styret, nar disse ikke kan avholdes utenom arbeidstiden.

Etter avtale med arbeidsgiver kan organisasjonene avholde medlemsmgter i
arbeidstiden om saker av generell karakter som partene er enige om er av
vesentlig betydning a gi alle informasjon om innen kort tid.

2. Tillitsvalgte pa arbeidsstedet og ansatte med tillitsverv innen organisasjonen skal
ikke uten tvingende grunn nektes tjenestefri med lgnn for a delta pa kurs og
konferanser (oppleeringstiltak) for tillitsvalgte,

e Organisasjonsfaglige ’? kurs og konferanser som arrangeres av
vedkommende arbeidstakerorganisasjon eller hovedsammenslutning, eller

e ndr denne type kurs og konferanse arrangeres av studieorganisasjoner som
utfarer oppdrag for en hovedsammenslutning.

3. Etkurs eller en konferanse etter nr. 2 er a betrakte som organisasjonsfaglig nar
innholdet er:

e organisasjonenes og/eller hovedsammenslutningenes oppbygging og
funksjon, eller
e omfatter lov, regel- og avtaleverk, eller

lann nektes. Dette innebaerer at arbeidsgiver skal foreta en konkret vurdering i det
enkelte tilfellet. Begrepet «tvingende grunn» er en rettslig standard som overlater til
den enkelte arbeidsgiverrepresentant a utgve et fornuftig skjgnn i den enkelte sak.

Dersom det er satt opp fast mateplan har arbeidsgiver ikke plikt til & innvilge
permisjon for mer enn ett mgte av gangen. Bakgrunnen for dette er at arbeidsgiver
pa et senere tidspunkt ma kunne vurdere om det er tvingende ngdvendig at
arbeidstaker utfgrer sitt vanlige arbeid.

' Departementets kommentar: Partene har presisert at farste setning skal tolkes
uttemmende. Navnet pa organet vil ikke vaere avgjerende. Enkelte organisasjoner
kan bruke andre betegnelser. Det vesentlige er om organet har tilsvarende
funksjoner av den type de som er nevnt i oppregningen. Ved tvil ma
Departemenet/hovedsammenslutningene kontaktes.

2 Departementets kommentar: Begrepet «organisasjonsfaglig kurs» ma tolkes slik
at man ogsa inkluderer «studietur».
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e innholdet er omstilling innenfor offentlig sektor, nar dette er relevant for de
tillitsvalgtes funksjon eller de ansattes arbeidssituasjon.
Yrkes-, etter- og videreutdanningskurs er ikke a betrakte som
organisasjonsfaglige.

Vedkommende hovedsammenslutning (pa sentralt plan) skal attestere at
kurset er a betrakte som faglig, og derved innestd for at innholdet er i
overensstemmelse med retningslinjene nevnt ovenfor. Arbeidsgiver kan
kreve slik attestasjon fremlagt. Partene i hovedavtalen kan gjensidig ta opp til
droftinger spersmal om et kurs er i samsvar med retningslinjene ovenfor.

4. Negdvendig reisetid > kommer i tillegg til permisjonsrettighetene nr. 1-3 ovenfor.

Tillitsvalgte har i tillegg rett til tjenestefri med lgnn i inntil 12 arbeidsdager * pr. ar
for a utfere offentlige verv.

3 Departementets kommentar: Bestemmelsen gir bare rett til permisjon med lgnn
for ngdvendig reisetid. Bestemmelsen gir dermed ikke rett til kompensasjon for
reisetid etter hovedtariffavtalene 8 8, rett til overtid eller opparbeiding av fleksitid.
Bestemmelsen gir heller ikke rett til & fa dekket reiseutgifter mv. av arbeidsgiver.
Slike kostnader ma dekkes av organisasjonen.

4 Departementets kommentar: Bestemmelsen regulerer retten til 4 fa utbetalt
lann ved slike permisjoner, ikke permisjonens lengde. Permisjon utover de 12
dagene vil vaere ulgnnet.

Reglene gjelder ikke for utvalgsoppdrag o.l., da reglene bare tar sikte pa offentlige
verv (se SPH pkt. 10.8.5.2) som er opprettet ved lov eller ved hjemmel i lov.

(Parti)politisk arbeid er ikke offentlig verv i relasjon til bestemmmelsene.
Arbeidstakere som innkalles for lengre eller kortere tid til Stortinget skal ikke
utbetales lgnn for nevnte 12 dager. Det samme gjelder vararepresentant.

Arbeidsmiljgloven 8 12-13 bestemmer at en arbeidstaker har rett til permisjon fra
arbeid i det omfang som er ngdvendig for a oppfylle lovbestemt mateplikt i
offentlige organer. Begrepet «tvingende grunn» i hovedavtalen § 38 nr. 2 er knyttet
til organisasjonsmessige oppdrag, ikke til utevelsen av et offentlig verv. Arbeidsgiver
kan med andre ord ikke nekte tjenestefri for utagvelse av offentlige verv, under
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§ 39 Tjenestefri for arbeidstakere

Arbeidstakere 7> som ikke gar inn under reglene i § 38 nr. 1, skal ikke uten tvingende
grunn nektes tjenestefri ’° med lgnn i inntil 12 arbeidsdager pr. ar for a utfgre offentlige
verv 7 eller slike organisasjonsmessige oppdrag ’® som nevnt under § 38 nr. 3. Dette

henvisning til at det foreligger «tvingende grunn». Her vil bestemmelsen i
arbeidsmiljgloven 8 12-13 komme til anvendelse.

> Departementets kommentar: Denne bestemmelsen gjelder for arbeidstakere
som ikke er tillitsvalgte.

’* Departementets kommentar: Det er hver enkelt arbeidstaker som méa sgke om
tjenestefri. Det er en forutsetning for permisjonen at den ikke er til hinder for en
forsvarlig utferelse av tjenesten. Arbeidsgiver avgjer om det lar seg gjere a gi
permisjon, men kan bare nekte tjenestefri dersom det ikke er mulig a gi fri av
tjenstlige grunner (uten tvingende grunn). Det skal gode grunner til for a avsla
sgknad om permisjon dersom hovedsammenslutningen har attestert at kurset er
organisasjonsfaglig.

'’ Departementets kommentar: Reglene gjelder ikke for utvalgsoppdrag o.l.
Reglene tar sikte pad offentlige verv (se SPH pkt. 10.8.5.2) som er opprettet ved lov
eller ved hjemmel i lov. Partipolitisk arbeid har ikke vart betraktet som offentlig
verv. Arbeidstakere som innkalles for lengre eller kortere tid til Stortinget har heller
ikke rett til lonn etter denne bestemmelsen. Det samme gjelder vararepresentanter.

Arbeidsmiljgloven 8 12-13 bestemmer at en arbeidstaker har rett til permisjon fra
arbeid i det omfang som er ngdvendig for a oppfylle lovbestemt mateplikt i
offentlige organer. Begrepet «tvingende grunn» i hovedavtalen § 39 nr. 2 henspeiler
pa organisasjonsmessige oppdrag, ikke pa utgvelsen av et offentlig verv.
Arbeidsgiver kan med andre ord ikke nekte tjenestefri for utgvelse av offentlige very,
under henvisning til at det foreligger «tvingende grunn». Her vil bestemmelsen i
arbeidsmiljgloven § 12-13 komme til anvendelse

’8 Departementets kommentar: Det er vedkommende hovedsammenslutning (pa
sentralt nivd) som skal attestere at kurset er 3 betrakte som faglig, og derved innesta
for at innholdet er i overensstemmelse med vilkadrene i § 38 nr. 3. Arbeidsgiver kan
kreve slik attestasjon fremlagt.
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gjelder ogsa ved deltakelse pa kurs og konferanse for tillitsvalgte og organisasjons-
faglige kurs.

§ 40 Permisjon for tillitsvalgte

Medlemmer av arbeidstakerorganisasjoner har rett til permisjon for a tiltre tillitsverv:

a. iden organisasjon de er medlem av
a. ien hovedsammenslutning eller hovedorganisasjon som organisasjonen er
tilsluttet.

Dersom den tillitsvalgte eller ansatte i arbeidstakerorganisasjonen etter endt oppdrag
gar tilbake til den virksomhet som har gitt permisjon, ma vedkommende godta den
stillingen som arbeidsgiver tilbyr. Tilsvarende gjelder for § 41.

Ved tilbud om stilling skal arbeidsgiver ta hensyn til rimelige avansement som
tillitsvalgte eller ansatte i arbeidstakerorganisasjonen ville ha kunnet paregne om
vedkommende ikke hadde hatt permisjon for a overta tillitsverv. Under ingen
omstendighet skal arbeidsgiver tilby vedkommende en lavere stilling enn den det er gitt
permisjon fra.

Under permisjon for overtakelse av tillitsverv beholder vedkommende arbeidstaker sitt
medlemskap i statlig pensjonsordning, men slik at pensjonsgrunnlaget settes lik den
lann vedkommende mottar fra organisasjonen.

§ 41 Permisjon for ansatte i arbeidstakerorganisasjoner

Arbeidstaker 7° som ansettes som funksjoneer i:

a. den organisasjon vedkommende er medlem av
b. en annen organisasjon innen samme hovedsammenslutning
c. hovedsammenslutningen eller hovedorganisasjonen

har rett til permisjon uten lgnn i inntil 3 ar.

En forutsetning for & gi permisjon for deltakelse er at det ogsa gis permisjon for
ngdvendig reisetid, jf. 8 39 nr. 4 og kommentar 6 til bestemmelsen. Det har ikke vaert
meningen a forskjellsbehandle tillitsvalgte og arbeidstakere pa dette punktet.

9 Departementets kommentar: Bestemmelsen gjelder bare arbeidstakere som
ansettes i organisasjon som nevnt i bokstavene a til c. Det forutsetter at det gjelder
permisjon fra hele stillingen.
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Spersmal om ytterligere permisjon, avgjgres av ansettelsesmyndigheten i hvert enkelt
tilfelle.

Kapittel 10 Lenn

8§42 Lonn

1.

Med «lgnn» menes i denne avtale stillingens lgnn etter hovedtariffavtalene 8 2, samt
lgnnsmessige tillegg etter oppsatt tjenesteplan %, som om arbeidstakeren hadde
veert i tjeneste. Overtidsgodtgjarelse (timebetalt) og andre variable tillegg som ikke
gar etter fast oppsatt tjenesteplan, medregnes ikke.

For arbeidstakere som arbeider pa skift/turnus, beregnes godtgjerelsen etter nr. 1.
For disse skal ogsa ngdvendig reisetid medregnes nar matene holdes i deres fritid.
Forhandlings-, draftings- og informasjonsmater eller eventuelle utvalgsmater, skal
som hovedregel legges innenfor ordinaer arbeidstid og til tidspunkt hvor de
tillitsvalgte er i arbeid. Deltakere pa slike mater beholder sin lenn, jf. nr. 1.
Arbeidstakere som deltar pd meter ut over ordinaer arbeidstid, godtgjeres etter nr.
1, men uten overtidstillegg, og bare for mgter som har hjemmel i hovedavtalens Del
1. Arbeidstakere i skift- og turnustjeneste godtgjeres pa samme mate, ogsa for
meater som har hjemmel i hovedavtalens Del 3, eller forhandlinger om avgrensede,
lokale spgrsmal om lanns- og arbeidsvilkar, jf. tienestetvistloven § 4, siste ledd, nar
slike mater foregar i tiden mellom kl. 07:00 og 17:00.

Godtgjerelse etter nr. 1 gis bare for den tid selve matet varer.

§ 43 Reiseutgifter

Arbeidsgiver dekker eventuelle reiseutgifter etter saeravtale for reiser innenlands for

statens regning for en tillitsvalgt fra hver organisasjon som deltar pa meter med

hjemmel i hovedavtalens Del 1. Reglene gjelder bare for tillitsvalgte pa det niva saken

angar.

8 pepartementets kommentar: Dersom tjenesteplanen bortfaller, gis det ikke

lannsmessige tillegg som fulgte av tjenesteplanen.
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Kapittel 11 Brudd pa pliktene

§ 44 Tillitsvalgte

1.

Hvis en tillitsvalgt beviselig gjor seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter etter
hovedavtalen, kan Departementet, dersom saken ikke har funnet sin lgsning pa
lavere niva, overfor vedkommende hovedsammenslutning kreve at vedkommende
fratrer som tillitsvalgt. | tilfelle den bergrte hovedsammenslutning ikke innremmer
berettigelsen av kravet, avgjeres tvisten av Arbeidsretten. Hvis en tillitsvalgt ma
fratre etter denne bestemmelsen, har arbeidstakerne plikt til straks a velge ny
representant.

Ved grove brudd pa hovedavtalen kan partene i virksomheten, hver for seg eller
sammen, be om bistand fra overordnede ledd.

§ 45 Arbeidsgiver

1.

Hvis arbeidsgivers representant beviselig gjer seg skyldig i grovt brudd pa sine
plikter etter hovedavtalen, kan bergrte hovedsammenslutninger, dersom saken ikke
har funnet sin lgsning pa lavere niva, ta opp med Departementet kravet om at
vedkommende fratrer som arbeidsgivers representant. | tilfelle Departementet ikke
innrgmmer berettigelsen, avgjares tvisten av Arbeidsretten. Hvis arbeidsgiverens
representant etter dette ma fratre, har administrasjonen plikt til straks & oppnevne
ny representant.

Ved grove brudd pa hovedavtalen kan partene i virksomheten, hver for seg eller
sammen, be om bistand fra overordnede ledd.

Merknad:

Regelen kan bare komme til anvendelse sdfremt lov eller forskrift ikke er til hinder for
det. Partene er ellers enige om at det farst og fremst ma vurderes om det er mulig G
overfare arbeidsgivers plikter til en annen. Dersom fjerning av arbeidsgivers representant
vil bety at vedkommende blir fratatt de vesentligste gisremal som ligger til stillingen, bar
det imidlertid sokes @ finne frem til andre lasninger enn a fjerne vedkommende.

Reglene om oppsigelse, avskjed, suspensjon, ordensstraff mv. i statsansatteloven
eller annet regelverk, bergres ikke av bestemmelsene ovenfor.
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Del 3 Regler som supplerer tjenestetvistloven

Kapittel 12 Forhandlinger om hovedtariffavtale

§ 46 Kollektive oppsigelser ®

1.

| forbindelse med opprettelse av ny eller revisjon av gjeldende hovedtariffavtale, er
partene enige om a godta som gyldig plassoppsigelse varsel utvekslet mellom
staten og hovedsammenslutningene. Plassoppsigelse skal i form og innhold vaere
som fastsatt i arbeidstvistlovens 88 15 og 16.

Begge parter forplikter seg til & varsle disse oppsigelsene minst 14 dager fer
arbeidskampen tidligst kan settes i verk. Varselet skal omfatte hvilke etater og
virksomheter oppsigelsene gjelder for, og det omtrentlige antall arbeidstakere som
skal tas ut i arbeidskamp.

Navneliste over arbeidstakere som det er aktuelt a ta ut, skal gis Departementet
skriftlig minst fire dager for plassfratredelsen.

Ved en evt. opptrapping av konflikten, godtar partene et varsel pa fire dager, hvor
omrader og navnelister presenteres.

Streikevarselet gjelder kun de arbeidstakere som star pa navnelistene.

Leerlinger omfattes ikke av reglene om kollektive oppsigelser i hovedavtalen, med
mindre de uttrykkelig er nevnt i det varsel som skal utveksles mellom staten og
hovedsammenslutningene. Laerlinger skal, nar de ikke er tatt med i
plassoppsigelsen, fortsette sin opplaering uten arbeidsstans. Virksomhetene skal sa
vidt mulig drive opplaeringen pa vanlig mate.

8 47 Arbeidstakere som ikke skal tas ut i streik

Den gverste leder i virksomheten og @verste leder av personalfunksjonen skal ikke tas

ut i streik.

8 Departementets kommentar: Se retningslinjer ved arbeidsnedleggelse og annen
arbeidskamp
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§ 48 Seknad om andre unntak

1. Ved varsel om plassfratredelse skal arbeidsgiver straks, etter at navnelistene er
mottatt, dragfte med de organisasjoner som har forhandlingsrett etter lov om
offentlige tjenestetvister om hvilke andre arbeidstakere det skal sgkes unntak for.

2. Det kan sgkes om unntak for:

- pverste leder i driftsenheten eller annen ngdvendig dekning av
ledelsesfunksjonen og personalfunksjonen.

- arbeidstakere som ma veere til stede for a avverge fare for liv og helse eller
hindre at eiendom, materiell, utstyr mv. blir gdelagt eller gar tapt

- arbeidstakere som ma veere til stede av samme arsaker som nevn i
strekpunkt to i forbindelse med driftens avslutning og gjenopptakelse.

3. Arbeidsgiver kan ogsa seke hovedsammenslutningene om dispensasjon for
arbeidstakere som pa grunn av hensyn som nevnti nr. 2, eller andre saeregne
forhold, ma veere til stede eller tas inn igjen i arbeid. Seknaden sendes via
Departementet.

§ 49 Sympatiaksjoner

Ingen sympatiaksjon kan settes i verk uten at det pd forhand har veert forhandlinger
mellom Departementet og vedkommende hovedsammenslutning. Forhandlinger skal
veere holdt innen fire dager etter at det er reist krav om det. Varsel om arbeidsstans skal
vaere som bestemt i 8 46 nr. 2.

§ 50 Avstemningsregler

1. Hovedtarifforslag skal som regel legges frem for de medlemmer interessetvisten
gjelder. Avstemningsresultatet skal som regel fremga ved uravstemning i samsvar
med gjeldende retningslinjer, og gi et fullgyldig uttrykk for viljen hos medlemmene.

2. Har flertallet av de medlemmer som interessetvisten gjelder, stemt for forslaget, er
det vedtatt. Har flertallet stemt mot, er det forkastet.

3. Blir ikke vilkaret etter nr. 2 oppfylt, er avstemningen ikke bindende med mindre 2/3
eller mer av de medlemmer interessetvisten gjelder, har deltatt i avstemningen.

4. Har mindre enn 2/3 tatt del i avstemningen, og vilkaret etter nr. 2 ikke er oppfylt, er
avstemningen radgivende for hovedsammenslutningenes besluttende organer.
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Del 4 Tolkningstvister og varighet

§ 51 Tolkningstvister

Hver av partene kan bringe tvister om forstdelse av denne avtalen inn for Arbeidsretten.
Dette gjelder likevel ikke avgjgrelser som treffes av det enkelte overordnede
departement i samsvar med regelen i 84 nr. 2.

§ 52 Varighet

Denne avtale trer i kraft 1. januar 2023 og gjelder til og med 31. desember 2025. Avtalen
gjelder videre for ett ar om gangen hvis ikke en av partene sier den opp med tre
maneders varsel.
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