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DET KONGELIGE FORNYINGS-
OG ADMINISTRASJONSDEPARTEMENT
—

PM 2006-06
NY HOVEDAVTALE FOR ARBEIDSTAKERE I STATEN

Dato: 15.03.2006
Til: Statsforvaltningen og Riksrevisjonen
Gjelder: Statens personalhandbok pkt. 8.

Den 13. februar 2006 ble staten ved Fornyings- og
administrasjonsdepartementet (FAD) og hovedsammenslutningene enige om
en ny Hovedavtale for arbeidstakere i staten. Forhandlingene ble, som alltid
ved hovedavtaleforhandlinger, giennomfort som sakalte
"konsensusforhandlinger”. Det vil si at uenighet ikke kan tvistelsses.
Mulighetene for endringer er med andre ord aldri sterre enn det partene til
enhver tid kan bli enige om. Avtalen tradte i kraft 1. februar 2006 og
varigheten er satt til 31. desember 2008.

Hovedavtalen vil bli tilgiengelig elektronisk (http.//odin.dep.no/fad/) under
valget "Lonns- og personalpolitikk”). Det vil ogsa bli utarbeidet et scertrykk
(hefte), i begrenset opplag.

Det er i denne omgang foretatt enkelte innholdsmessige endringer, men i
hovedsak er Hovedavtalens oppbygning som for. Nedenfor giengis endringene
med uthevet skrift Ogsa redaksjonelle endringer av betydning, som for
eksempel flytting av avsnitt, eller total omredigering av bestemmelser, er
markert med uthevet skrift. FADs kommentarer er skrevet i kursiv.

Gjennomgdende endringer i Hovedavtalen:

Begrepene "borger” og "bruker” i avtalen er erstattet av begrepet
“innbygger” (se for eksempel Hovedavtalen § 1 nr.1). Pa samme mdte er
"Arbeids- og administrasjonsdepartementet” erstattet av
"Departementet’, med stor D. Andre departementer omtales som
"fagdepartementet’ eller "et departement’. Begrepet "modernisering”
er erstattet av "fornying”. Avtalens henvisninger til bestemmelser 1 tidligere
arbeidsmiljelov er erstatiet av tilsvarende henvisninger til ny lov om




arbeidsmilje, arbeidstid og stillingsvern, som trdadte i kraft 1. januar 2006.
Det er ogsa foretatt enkelte redaksjonelle endringer for G oke lesevennligheten,
blant annet ved at avsnitt er delt opp og nummerert.

Durige endringer er som falger:

Hovedavtalen § 1 nr. 1 er splittet opp i kulepunkter, men er innholdsmessig
uforandret. I tillegg har hvert punkt i § 1 fatt en overskrift, som markerer
hovedinnholdet i det enkelte punkt. Dette er gjort for a oke lesevennligheten.
Tidligere § 1 nr. 9, om skillet mellom politisk demokrati og bedriftsdemokrati,
er flyttet fram til avtalens § 1 nr. 2, for a markere betydningen av prinsippet.

8§ 1 nr. 2 har na denne ordlyden:

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

8§ I nr. 3 om et inkluderende arbeidsliv har na denne ordlyden:
"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 sykefraveer og uferetrygd
reduseres. Et inkluderende arbeidsliv skal ogsa bidra til at den
enkeltes ressurser og arbeidsevne utvikles og benyttes i aktivt
arbeid.”

Tidligere § 1 nr. 2 er i ny avtale blitt § 1 nr. 4 og har na denne ordlyden:
"Staten stilles i dag overfor nye krav som blant annet innebzerer endring av
arbeidsmater, roller, organisering og regelverk. Partene ser derfor avtalen
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.

Omstillingsarbeid krever ledere og tillitsvalgte som har god felles
strategisk kunnskap og som kan formidle endringsbehov og
endringsmater slik at det blir forstatt og akseptert av de tilsatte.
Dette er viktig for a skape nedvendig trygghet og aksept for
omstillingene, slik at disse blir effektive og de tilsatte opplever en



sterst mulig forutsigbarhet i forhold til prosessenes innhold, arsak
og retning.”

& 1 nr. 6 om utovelse av medbestemmelsesretten har fatt felgende tilfayelse i
siste setning:

"I dette ligger en felles forstaelse av at medbestemmelsen uteves
pa alle organisatoriske niva i virksomheten, slik at arbeidstakerne
gis reell innflytelse pa arbeidsorganisering og oppgavelosning, jf for
evrig HTA pkt. 2.3.1.”

1 § 1 nr. 7 om utevelse av vervet som tillitsvalgt er det gjort folgende tilfoyelse
og endring:

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

Tidligere § 1 nr. 10 om informasjons- og kommunikasjonsteknologi er i ny
avtale blitt § 1 nr. 9. Bestemmelsen er endret slik:

"IKT skal bidra til 4 gi innbyggerne bedre service, styrke kvaliteten
pa tjenestene og veere et viktig redskap for fornying og
effektivisering.”

Tidligere § 1 nr. 12 er i ny avtale blitt § 1 nr. 11 og har nda folgende ordlyd:
"Partene i den enkelte virksomhet skal sammen og hver for seg serge for
en kontinuerlig oppfelging og oppleering av ledere og tillitsvalgte, med
sikte pa en felles forstielse av Hovedavtalens intensjoner. Det avholdes
arlige evalueringsmeter med erfaringsdiskusjoner om samarbeidet
mellom partene og praktiseringen av Hovedavtalen og
tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet, eventuelt sammen med
nedvendig opplaering. Dette skal skje i fellesskap mellom partene pa
samme samarbeidsarena. Den everste arbeidsgiverrepresentant forutsettes
i delta. Det skal fores referat fra de arlige metene.”

8 2 nr. 2 annen setning er endret slik:
”Avtalen skal inngas mellom vedkommende fagdepartement og de bererte
tjenestemannsorganisasjoner, jf § 9.”




Tidligere § 2 nr. 5 siste setning er overfort til § 2 nr. 2 (annet ledd) og endret
slik:

"Departementet kan, i samrad med hovedsammenslutningene, gi
nzermere retningslinjer for hvordan medbestemmelsen skal uteves
ved omstillinger i staten.”

For avrig er § 2 nr. 5 endret pa folgende mate:
"Medbestemmelsesordningene skal gi reell medbestemmelse der hvor det
etableres prosjekter, styringsgrupper, interrimsorganisasjoner eller
lignende i saker som kan fa vesentlig betydning for de tilsattes
arbeidssituasjon. Dersom det i lopet av omstillingsprosessen oppstar
forhold som etter Hovedavtalen skal dreftes eller forhandles, skal
dette skje fortlapende mellom partene, jf § 9, uten a forsinke
prosessen.”

§ 3 forste setning er endret pd folgende mate:
"Partene i den enkelte virksomhet skal inngé en avtale om
medbestemmelse som er tilpasset virksomhetens og de tilsattes behov.”

I § 4 nr. 1 tredje setning er det inntatt folgende presisering:
"Tilpasningsavtaler ma ligge innenfor Hovedavtalens virkeomrade og
rammene fastsatti § 2 nr. 3 og § 13.”

8§ 7 nr. 1 siste setning utgar. Bestemmelsen er forevrig endret pa folgende
mate:

"Tilpasningsavtalen skal ha samme utlepstid som Hovedavtalen. Dette er
imidlertid ikke til hinder for at det foretas justeringer i avtaleperioden hvis
partene blir enige om det.”

8§ 8 nr. 2 er endret pa folgende mate:

"Hvem som er parter pa arbeidsgiversiden kan variere alt etter hvilken sak
det dreier seg om, men nar det skal forhandles om en sak, ma
vedkommende representant ha den nedvendige fullmakt til a forplikte
arbeidsgiver, jf § 13 nr. 1.

Nar saker som nevnt i Hovedavtalen eller tilpasningsavtalen skal behandles
av et styre/kollegialt styringsorgan, har partene de samme rettigheter og
plikter som ellers, jf likevel neste ledd. Dette gjelder selv om organet har



fatt sitt mandat/myndighet i, eller med hjemmel i, lov, forskrift eller
kgl.res.

En sak kan ikke tvisteleses etter reglene i § 17 eller andre
tvistelesningsregler dersom bestemmelser i, eller med hjemmel i,
lov, forskrift eller kgl.res. har tillagt organet alene & fatte beslutning i
saken (eksklusiv kompetanse).

Av praktiske grunner ber kollegiale styringsorgan gi vedkommende
direkter/leder eller lignende, evt. en forhandlingsdelegasjon, fullmakt til 4
drefte og/eller forhandle.”

8§ 10 er endret slik:
"Det vises til § 4.”

Partene var enige om at tidligere tekst i § 10 mdtte anses dekket giennom
andre bestemmelser i Hovedavtalen, fortrinnsvis §§ 4, 11 og 13, og at en
henvisning til § 4 derfor var tilstrekkelig.

§ 11 nr. 1 annen setning er endret pa folgende mate:

" Arbeidsgiver plikter videre raskt a gi de tillitsvalgte informasjon nar det
er truffet beslutninger som nevnt i § 2 nr. 3, nar disse fir innvirkning pa
den enkeltes arbeidssituasjon.” (Kravet om "vesentlig” innvirkning utgar.)

8§ 11 nr. 1 annet ledd bokstav ¢ er endret slik:
¢) "hvem som tilsettes og hvem som slutter”

8§ 11 nr. 3 er slatt sammen med tidligere § 11 nr. 5. Forevrig er det gjort
folgende endringer:

"Informasjon gis i meter og/eller skriftlig/elektronisk. De tillitsvalgte skal
pa ethvert tidspunkt bli gjort kjent med de dokumenter som har betydning
for de aktuelle saker. Saksdokumenter skal som hovedregel
fremsendes sammen med krav om drefting eller forhandling.
Nzermere retningslinjer om hvordan og nar informasjon skal gis, skal
fastsettes i tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet, dersom en av
partene krever det.”

& 11 nr. 4 er endret slik:
"Informasjon skal gis uten unedig bruk av spesialuttrykk. Er saken
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komplisert, eller forutsetter den en spesiell innsikt, skal arbeidsgiveren
serge for at organisasjonene ved de tillitsvalgte far en hensiktsmessig
faglig innfering.”

8§ 12 nr. 1 bokstav b er endret slik:
"b) omgjering av stilling”

8§ 12 nr. 1 bokstav e utgar.

&§ 13 nr. 2 bokstav a har fatt felgende tilfayelse:
"Samarbeidet om interne organisasjonsendringer kan skje i
partssammensatte arbeidsgrupper, jf forevrig § 2 nr. 5.”

& 13 nr. 2 bokstav b er endret slik:
"b) opprettelse av ny stilling (bemanningsekning)”

§ 13 nr. 2 bokstav d utgar.

Tidligere § 14 nr. 3, 4 og 5 utgar. Bestemmelsen er forovrig omredigert pa
folgende mate:

"1. Ved anskaffelse, utvikling/betydelige endringer av informasjons-
og kommunikasjonsteknologi avtales det mellom ledelsen og de
tillitsvalgte hvordan de tilsatte skal medvirke og hvordan deres
erfaringer skal bli tatt vare pa i utviklingsarbeidet. Dette kan bl.a.
omfatte oppbygging av prosjektorganisasjon.

2. Gradert system er system hvor dataanlegg,
databehandlingsprogram eller data er gradert i henhold til
sikkerhetsinstruks eller beskyttelsesinstruks. Graderte systemer er
underlagt lov om forebyggende sikkerhetstjeneste av 20. mars
1998 nr. 10. Graderte systemer skal ikke veere til hinder for
informasjon, da organisasjonene forplikter seg til a stille med
autoriserte tillitsvalgte. Det skal avklares i den enkelte virksomhet
pa hvilken mate denne bestemmelsen skal gjennomferes nar det
gjelder graderte systemer, og hvilke begrensninger som ma
fastsettes for innsyn i dem.

3. Tvil eller tvist om et system skal vzere gradert eller ikke, kan
dreftes mellom partene. Hver av partene kan kreve sporsmalet
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forelagt Statsministerens kontor eller Forsvarssjefen for dreftingen
avsluttes.

4. Tillitsvalgt som skal behandle forhold som etter sikkerhetsloven
er gradert konfidensielt, hemmelig eller strengt hemmelig, skal
veaere sikkerhetsklarert og autorisert etter lov om forebyggende
sikkerhetstjeneste.”

1 § 15 nr. 2 annen setning er det inntalt folgende presisering:
"Arbeidsgiver skal serge for at de tillitsvalgte far rimelig tid til & sette seg
inn i sakene.”

8§ 18 nr. 1, flerde setning, er endret slik:

"Saken skal dreftes pa nytt dersom arbeidsgiver vil ta en annen beslutning
enn det han/hun har gitt uttrykk for i tidligere dreftingsmeter, ogsa for det
er nedfelt i referat.”

Hovedavtalens kapittel 6 (§§ 19-25) er blitt vesentlig omarbeidet i trad med
statens personalpolitikk:

§ 19 har folgende ordiyd:

"1. En overordnet malsetting i staten er at arbeidsgiverne i
virksomhetene, i samarbeid med de ansattes organisasjoner, skal
legge til rette for en inkluderende og involverende personalpolitikk,
if for evrig arbeidsmiljeloven kap 13. Sa langt den enkelte
virksomhets szerpreg tillater det, skal personalpolitikken generelt
og rekrutteringstiltak spesielt, legge til rette for mangfold blant de
ansatte i virksomheten, seerlig i forhold til kjenn (herunder kvinner
til ledelse), etnisitet, funksjonsevne og alder.

2. Personalpolitikken i staten skal ha som formal & utvikle
medarbeidernes kompetanse pa en slik mate at de settes i stand til
a utfere virksomhetens prioriterte oppgaver pa en god mate.

3. Arbeidsgiver skal i samrad med de tillitsvalgte utforme en
livsfaseorientert personalpolitikk, som blant annet ivaretar
seniorperspektivet.”
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8§ 20 om rekruttering er ny, og har folgende ordlyd:
"Dersom en gruppe nevnt i § 19 nr. 1 siste setning er
underrepresentert blant de ansatte i virksomheten eller i en
bestemt stillingsgruppe, ber arbeidsgiver i utlysningen oppfordre
den underrepresenterte gruppen til a seke. Er det kvalifiserte
sokere fra den underrepresenterte gruppen til en bestemt stilling,
ber arbeidsgiver kalle inn minst en slik seker til intervju.
Tilpasningsavtalen skal regulere hvilke stillingsgrupper i den
enkelte virksomhet som bestemmelsen gjelder for.”

& 21 er omredigert og endret, og har na felgende ordlyd:

"1. Arbeidsgivers ansvar

Arbeidsgiver har ansvar for initiering, gjennomfering av, og rapportering
om, likestillingstiltak i virksomheten, jf. likestillingsloven § 1 a.

2. Tilpasningsavtalen

Tilpasningsavtalen skal inneholde bestemmelser om likestilling.
Bestemmelsene skal inneholde kompetanseutviklingstiltak, for
eksempel tiltak for at kvinner skal tildeles kvalifiserende arbeidsoppgaver
pa lik linje med menn, spesielt med sikte pa ledelsesoppgaver, og tiltak for
a sikre kjennsneytrale kriterier for lonnsfastsettelse og en
likestillingsfremmende praktisering av disse.

Tilpasningsavtalen skal ogsa inneholde naermere bestemmelser om
positiv seerbehandling innenfor rammen av nr. 3 og 4 nedenfor.
Adgangen til positiv szerbehandling av menn er begrenset, jf.
likestillingsloven § 3 a og tilherende forskrift (Rundskriv Q-7/98).

Det kjonn er underrepresentert som har mindre enn 40 % av de
tilsatte i den aktuelle stillingsgruppe. Hva som forstas med
stillingsgruppe, defineres i tilpasningsavtalen. Videre avtales det om
reglene i nr. 3 og 4 skal omfatte alle stillingsgrupper innen virksomheten
og om kjennsfordelingen i gruppen skal vurderes for virksomheten pa
landsbasis, for mindre geografiske omrader eller innenfor det enkelte
arbeidssted.

3. Utlysning av stillinger
Utlysningsteksten for stillinger skal utformes med sikte pa i rekruttere
sekere av begge kjonn. For stillingsgrupper der det ene kjennet er
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underrepresentert, ber det i utlysningsteksten tas inn en
oppfordring om at det underrepresenterte kjonn bor seke
stillingen. For lederstillinger der kvinner er underrepresentert, skal det i
utlysningsteksten tas inn en oppfordring om at kvinner ber sgke stillingen.
De tillitsvalgte skal ha anledning til & uttale seg om utlysningsteksten for
stillingen kunngjeres.

4. Rammen for kjennskvotering

Hvis det til en ledig stilling melder seg flere sakere som har tilnsermet
like kvalifikasjoner for stillingen, skal sekere fra det kjenn som er
underrepresentert i den aktuelle stillingsgruppe foretrekkes.

5. Embeter og stillinger som besettes av Kongen i statsrad
Kongen i statsrad avgjor om og i hvilken utstrekning prinsippene i
nr. 3 og 4 skal gjelde ved utnevning i embeter og andre stillinger
som besettes av Kongen i statsrad.”

8§22 nr. 1 0g 2 erendret slik:

"1. Ledelsen har et overordnet ansvar for kompetanseutvikling i
virksomheten. Det er viktig at mal og midler for personalutvikling inngér i
virksomhetsplan og budsjett. De tilsatte pa alle nivaer i virksomheten
ma, i alle faser av yrkeslivet, sikres muligheter til 4 mestre nye
krav og fremtidige behov gjennom kompetansegivende
arbeidsoppgaver og andre utviklingstiltak. Samtidig ma hver enkelt
tilsatt ta et ansvar for egen kompetanseutvikling.

2. For a sikre god og effektiv oppgavelosning i den enkelte
virksomhet, kan et virkemiddel vzere a tilby individuell
kompetanseutvikling og karriereplanlegging. Den enkelte
medarbeider skal folges opp giennom medarbeider- eller
utviklingssamtaler.”

8§ 25 nr. 1 bokstav e er fiyttet fra § 22 nr. 4. For avrig har bestemmelsen

felgende ordlyd.

"1. For at virksomheten mest hensiktsmessig skal kunne oppfylle kravene

fastsatt i arbeidsmiljsloven skal partene drefte falgende:

a. tiltak som ma iverksettes for at arbeidstakere med midlertidig eller
varig nedsatt funksjonsevne, skal kunne fi eller beholde et hevelig
arbeid
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b. tiltak som ma iverksettes for at yrkeshemmede (jf NOU 2001:22)
skal kunne tilsettes i virksomheten

c. tiltak som er nedvendig a iverksette i forhold til arbeidstakere som
misbruker rusmidler

d. tiltak som ma iverksettes for a forebygge mobbing/trakassering
og bidra til sosial inkludering pa arbeidsplassen

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

2. Arbeidsgiver har et seerlig ansvar for i lede virksomheten pa en slik
mate at ikke uheldig forskjellsbehandling av arbeidstakere som gar
inn under nr. 1, skjer. Tillitsvalgte og den enkelte arbeidstaker har
ansvar for 4 medvirke til dette.”

8§ 36 nr. 1 og 2 er presisert pa folgende mdte:

”1. Med "lenn” menes i denne avtale stillingens lenn etter hovedregulativet
og tilleggsregulativet, samt lennsmessige tillegg etter oppsatt tjenesteplan,
som om arbeidstakeren hadde vzert i tjeneste. Overtidsgodtgjorelse
(timebetalt) og andre variable tillegg som ikke gar etter fast oppsatt
tjenesteplan, medregnes ikke.

2. For arbeidstakere som arbeider pa skift/turnus, beregnes godtgjerelsen
etter nr. 1. For disse skal ogsa nadvendig reisetid medregnes nar metene
holdes i deres fritid.”

8§ 41 har fatt en ny bestemmelse i nr. 4, og er foravrig endret slik:

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. En eventuell tiltredelse skjer ved at det inngas avtale om dette
mellom den frittstiende organisasjonen og Departementet. Etter
tiltredelsen blir den frittstiende organisasjonen a betrakte som
organisasjon etter Hovedavtalen § 40 nr 1. Organisasjonen far
partsstatus i de virksomheter i staten hvor organisasjonen fyller
vilkarene i § 9 nr. 1 a. Organisasjonen er bundet av avtalen inntil
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enten Departementet eller hovedsammenslutningene sier den opp i
samsvar med § 48.

3. I samsvar med reglene i Hovedavtalen, er det hovedsammenslutningene
som har anledning til 4 fa representanter i nemndene som er omtalt i §§ 5
og 17. 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.

Partene ble enige om falgende protokolltilforsel:

Partene vil i perioden sette i verk felles tiltak for & bidra til at
medvirkningsprosessene i statlige virksomheter blir sa gode og
konstruktive som mulig.

Om tilpasningsavtaler.
Alle virksomheter skal inngad en tilpasningsavtale, jf Hovedavtalen § 3.

Tilpasningsavtalen skal som et minimum inneholde:

e Hvilken medbestemmelsesordning og hvilken samarbeidsformer som velges,
Jf Hovedavtalen § 4 nr. 1.

o En beskrivelse av hva som regnes som virksomheten, samt virksomhetens
inndeling 1 drifisenheter og arbeidsomrader, jf Hovedavtalen § 4 nr. 2.

o Klarlegging av arbeidsdelingen mellom arbeidsmiljoutvalg og de fora for
medbestemmelse som etableres i henhold til tilpasningsavtalen, jf
Hovedavtalens § 4 nr. 3 og kap. 7.

o Retningslinjer om informasjonsrutiner skal fastsettes dersom en av partene
krever det, jf Hovedavtalen § 11 nr. 3.

o En beskrivelse av hvilke stillingsgrupper som omfattes av ordningen med
seerskilt innkalling av underrepresenterte grupper til intervju, jf
Hovedavtalen § 20.

o Bestemmelser om likestilling, jf Hovedavtalen § 21. Besteimmelsene skal
inneholde kompetanseutviklingstiltak, for eksempel tiltak for at kvinner
skal tildeles kvalifiserende arbeidsoppgaver pa lik linje med menn, spesielt
med sikte pa ledelsesoppgaver. Tilpasningsavtalen skal videre inneholde
beskrivelse av tiltak for a sikre kjennsnaytrale kriterier for lonnsfastsettelse
og en likestillingsfremmende praktisering av disse. Tilpasningsavtalen skal
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dessuten inneholde bestemmelser om positiv serbehandling av menn
innenfor rammene av Hovedavtalen § 21 nr. 3 og 4. Det ma avtales om
reglene i nr. 3 og 4 skal omfaite alle stillingsgrupper innen virksomheten
og om kjennsfordelingen i gruppen skal vurderes pa landsbasis, for mindre
geografiske omrdder eller innenfor det enkelte arbeidssted.

o Tillitsvalgtes adgang til a benytte kontorteknisk utstyr, jf Hovedavtalen §
32 nr. 4.

FAD anbefaler at partene lokalt gar giennom virksomhetens
tilpasningsavtaler og drafter behovet for endringer.

Etter fullmakt

Jorn Skille

Statens personaldirekter
Odd Behagen
avdelingsdirekter

Saksbehandler: Else Anette Grannes, tlf. 22244847
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HOVEDAVTALEN FOR ARBEIDSTAKERE I STATEN
AVTALENS FORMAL OG PARTENES INTENSJONER

§ 1 Formal og intensjoner

1. Hovedformal

Staten og hovedsammenslutningene for de statstilsatte har inngétt 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 vaere grunnlaget for arbeidstakernes rett til medbestemmelse ved
siden av bl.a. tienestetvistloven, tjenestemannsloven og
arbeidsmiljeloven

¢ giarbeidstakerne en reell innflytelse pa hvordan deres arbeidsplass
skal organiseres og hvordan arbeidsmetodene skal utvikles

s vezere et redskap for a utvikle ledelse, medbestemmelse og
arbeidsmilje

e giden enkelte arbeidstaker mulighet for faglig og personlig utvikling.
Arbeidet ma derfor organiseres og tilrettelegges slik at man drar nytte
av arbeidstakernes kunnskaper

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

2. Skille politisk demokrati/bedriftsdemokrati

Rettighetene etter hovedavtalen og virksomhetenes tilpasningsavtaler mé
uteves slik at forvaltningen gjennomferer de politiske myndigheters
beslutninger, samtidig som arbeidstakerne far reell medbestemmelse i
forhold som har med arbeidssituasjonen a gjere.

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 sykefraveer og uferetrygd reduseres. Et inkluderende arbeidsliv skal
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ogsa bidra til at den enkeltes ressurser og arbeidsevne utvikles og benyttes i
aktivt arbeid.

4. Redskap ved omstilling

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

Omstillingsarbeid krever ledere og tillitsvalgte som har god felles strategisk
kunnskap og som kan formidle endringsbehov og endringsmater slik at det
blir forstatt og akseptert av de tilsatte. Dette er viktig for 4 skape nadvendig
trygghet og aksept for omstillingene, slik at disse blir effektive og de tilsatte
opplever en starst mulig forutsigbarhet i forhold til prosessenes innhold,
arsak og retning.

5. Likeverdige parter

Forutsetningen for 4 ni Hovedavtalens mal er at arbeidstakerne og
arbeidsgiverne i statens virksomheter meter som likeverdige parter. Det er
videre en forutsetning at partene mater med vilje til 4 finne lesninger pa
problemene, selv om de har ulike roller og derfor kan ha ulike interesser a
ivareta, og at deres representanter har de nedvendige fullmakter,
kvalifikasjoner og holdninger.

6. Utavelse av medbestemmelsesretten

Partene er enige om at medbestemmelsesretten best uteves gjennom
organisasjonens tillitsvalgte, og at den nyttes pd en slik mate at
arbeidstakerne blir trukket inn i utrednings- og beslutningsprosessen si
tidlig som mulig. Partene skal videre legge forholdene {il rette for
medvirkningsformer som gir arbeidstakerne direkte innflytelse pa
arbeidsorganisasjon og oppgavelesning innen eget arbeidsomrade. I denne
sammenheng er partene enige om at det etter avtale kan drives
forseksvirksomhet for a utvikle organisasjons- og arbeidsformer som kan
gjore de tilsattes medbestemmelse effektiv, jf arbeidsmiljelovens krav om
tilrettelegging av arbeidet. I dette ligger en felles forstaelse av at
medbestemmelsen uteves pa alle organisatoriske niva i virksomheten, slik
at arbeidstakerne gis reell innflytelse pa arbeidsorganisering og
oppgavelesning, jf forevrig HTA pkt. 2.3.1.
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7. Vervet som tillitsvalgt

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

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

8. Ledelsen

Ledere pa alle nivier skal uteve en slik ledelsesform at de tillitsvalgte blir
tatt med i beslutningsprosessen i saker som gjelder de tilsattes
arbeidssituasjon. Arbeidsgiveren skal gi de tillitsvalgte best mulig
arbeidsvilkar for at de skal kunne skjotte sine verv.

9. Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT)
IKT skal bidra til 4 gi innbyggerne bedre service, styrke kvaliteten pa
tienestene og veere et viktig redskap for fornying og effektivisering.

10. Grunnlag for personalpolitikken

Et av forméilene med Hovedavtalen er a skape grunnlag for statens
personalpolitikk pa de omrader avtalen omfatter, med de begrensninger
som falger av lover, forskrifter mv. Partene i Hovedavtalen understreker
derfor viktigheten av 4 prioritere personalarbeidet og pa denne méaten bidra
til at de palagte samfunnsoppgaver lases til beste for innbyggerne.

11. Oppfelging og opplering

Partene i den enkelte virksomhet skal sammen og hver for seg sorge for en
kontinuerlig oppfelging og opplzering av ledere og tillitsvalgte, med sikte pa
en felles forstaelse av Hovedavtalens intensjoner. Det avholdes arlige
evalueringsmeter med erfaringsdiskusjoner om samarbeidet mellom
partene og praktiseringen av Hovedavtalen og tilpasningsavtalen i den
enkelte virksomhet, eventuelt sammen med nedvendig oppleering. Dette
skal skje i fellesskap mellom partene pa samme samarbeidsarena. Den
everste arbeidsgiverrepresentant forutsettes a delta. Det skal fores referat
fra de arlige metene.
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DEL 1
MEDBESTEMMELSE

Kapittel 1
VIRKEOMRADE

§ 2 Virkeomrade

1. Hovedavtalen gjelder arbeidssituasjonen for arbeidstakere som kommer
inn under lov om offentlige tjenestetvister. Hovedavtalen gjelder utavelse
av ledelse og samarbeid i den enkelte virksomhet.

2. 1 saker hvor arbeidssituasjonen til arbeidstakere i flere virksomheter vil
bli vesentlig berert, skal det fastsettes i egen avtale hvordan
medbestemmelsen skal uteves. Avtalen skal inngas mellom
vedkommende fagdepartement og de berarte
tjenestemannsorganisasjoner, jf § 9. Er virksomheter under flere
fagdepartement berert, inngds avtalen mellom Departementet og
hovedsammenslutningene. Avtalen skal avklare hvem som skal uteve
partsforholdet. Ut over dette ber de utpekte partene selv ha frihet til 4
finne praktiske ordninger innenfor rammene fastsatt i Hovedavtalen § 2
nr. 3, og § 13.

Departementet kan, i samrad med hovedsammenslutningene, gi
naermere retningslinjer for hvordan medbestemmelsen skal uteves ved
omstillinger i staten.

3. 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 spersmal som i hovedsak gjelder virksomhetens samfunnsmessige
rolle, (forholdet til innbyggerne). Oppstir det uenighet mellom
arbeidsgiverinstansen og organisasjonene i den enkelte virksomhet om
en beslutning gar inn under dette punkt, avgjeres dette sparsmalet av
vedkommende fagdepartement.

Spersmalet om hvordan en beslutning skal giennomferes, skal gjeres til
gjenstand for medbestemmelse i henhold til tilpasningsavtalen, med



21

mindre ogsa giennomferingsméaten ma betraktes som politisk, eller hvor
den pavirker eller har betydning for den politiske delen av vedtaket.

. Dersom en politisk beslutning vil kunne berere de tilsattes

arbeidssituasjon i vesentlig grad - og virksomheten forbereder uttalelse i
saken - skal arbeidsgiver sarge for at tillitsvalgte far anledning til 4 uttale
seg. De tillitsvalgte kan ikke kreve at uttalelsen skal folge saken lenger
enn til fagdepartementet.

Medbestemmelsesordningene skal gi reell medbestemmelse der hvor
det etableres prosjekter, styringsgrupper, interrimsorganisasjoner e.l. i
saker som kan fi vesentlig betydning for de tilsattes arbeidssituasjon.
Dersom det i lopet av omstillingsprosessen oppstar forhold som etter
Hovedavtalen skal dreftes eller forhandles, skal dette skje fortlapende
mellom partene jf § 9, uten a forsinke prosessen.

Kapittel 2
UTFORMINGEN AV MEDBESTEMMELSESORDNINGEN I DEN
ENKELTE VIRKSOMHET (TILPASNINGSAVTALE)

§ 3 Hovedregel

Partene i den enkelte virksomhet skal innga en avtale om medbestemmelse
som er tilpasset virksomhetens og de tilsattes behov. Det skal legges vekt
pa ordninger som gir de tilsatte, gjennom 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.

§ 4 Inngaelse av tilpasningsavtalen

1.

Innenfor rammen av avtalens Del 1 skal det i virksomheten sluttes en
tilpasningsavtale om medbestemmelse mellom partene. Dersom partene
er enige om det, kan det avtales andre samarbeidsformer enn de som er
beskrevet i denne avtale. Tilpasningsavtaler méa ligge innenfor
Hovedavtalens virkeomrade og rammene fastsatti § 2 nr 3 og § 13.

Tilpasningsavtalen skal omfatte hele virksomheten og skal inneholde
nzrmere regler om hvordan Hovedavtalens Del 1 skal tilpasses. I avtalen
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skal det beskrives hva som skal regnes som virksomheten, samt
inndelingen av denne i de ulike driftsenheter og arbeidsomrader som
medbestemmelsen skal uteves p4, jf § 40.

Ved inndeling i arbeidsomrader bor det legges vekt pa hva som vil vaere
mest hensiktsmessig for 4 giennomfere medbestemmelsen. [ denne
sammenheng bor det tas hensyn til om det innenfor et aktuelt
arbeidsomréde finnes klare arbeidsgiverplikter etter Del 1.

Tilpasningsavtalen skal videre klarlegge arbeidsdelingen mellom
arbeidsmiljeutvalget, jf arbeidsmiljelovens § 7-2 (2) og de fora for
medbestemmelse som etableres i henhold til tilpasningsavtalen.

Merknad:

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

§ 5 Tvist ved inngaelse av tilpasningsavtalen (Interessetvist)

1

Blir ikke partene enige om tilpasningsavtalens innhold, avgjeres de
spoersmal det er uenighet om av en nemnd eller av fagdepartementet, hvis
partene er enige om det. I slike tilfeller gjelder ikke reglene om megling i
§17.

Nemnda skal ha en naytral leder. Blir ikke partene enige om hvem som
skal veere leder, oppnevnes vedkommende av Arbeidsrettens formann.

. Hovedsammenslutningene som har medlemmer i virksomheten,

oppnevner hver en representant i nemnda.

. Arbeidsgiver i virksomheten oppnevner pa vegne av staten like mange

representanter som organisasjonene tilsammen.

. Saken kan ikke bringes inn for partssammensatt nemnd hvis

virksomheten er et departement, eller hvis et departement er en del av
virksomheten.
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§ 6 Tvist om forstaelse av tilpasningsavtalen (Rettstvist)

1.

Hvis partene ikke er enige om forstielse av tilpasningsavtalen, kan
partene bringe saken inn for nemnd som settes sammen etter reglene i §
5. Hvis partene ikke er enige om & bruke nemnd, avgjer hver av
hovedsammenslutningene eller fagdepartementet om saken skal bringes
inn for Arbeidsretten.

. Saken kan ikke bringes inn for partssammensatt nemnd hvis

virksomheten er et departement eller hvis et departement er en del av
virksomheten.

§ 7 Varighet

1.

Tilpasningsavtaler skal ha samme utlepstid som Hovedavtalen. Dette er
imidlertid ikke til hinder for at det foretas justeringer i avtaleperioden
hvis partene blir enige om det.

. Avtaler mellom Departementet og hovedsammenslutningene om

spersmil som gér inn under denne avtalen (Del 1), gjelder foran
tilpasningsavtaler.

Kapittel 3
PARTSFORHOLDET

§ 8 Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet

1;

Arbeidsgiversiden i den enkelte virksomhet er det administrative ledd
som har ansvaret for behandlingen av saker etter Hovedavtalen eller
tilpasningsavtalen.

Forhandlingssaker ma foregd pé det arbeidsgiverniva som har myndighet
til & slutte avtale om de saker som er til behandling.

. Hvem som er parter pa arbeidsgiversiden kan variere alt etter hvilken

sak det dreier seg om, men nar det skal forhandles om en sak, ma
vedkommende representant ha den nedvendige fullmakt til 4 forplikte
arbeidsgiver, jf § 13 nr 1.
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Nar saker som nevnt i Hovedavtalen eller tilpasningsavtalen skal
behandles av et styre/kollegialt styringsorgan, har partene de samme
rettigheter og plikter som ellers, jf likevel neste ledd. Dette gjelder selv
om organet har fitt sitt mandat/myndighet i, eller med hjemmel i, lov,
forskrift eller kgl.res.

En sak kan ikke tvistelases etter reglene i § 17 eller andre
tvistelasningsregler dersom bestemmelser i, eller med hjemmel i, lov,
forskrift eller kgl.res. har tillagt organet alene i fatte beslutning i saken
(eksklusiv kompetanse).

Av praktiske grunner ber kollegiale styringsorgan gi vedkommende
direktor/leder eller lignende, evt. en forhandlingsdelegasjon, fullmakt til
a drefte og/eller forhandle.

8 9 Arbeidstakerpart i den enkelte virksomhet
1. Arbeidstakerpart i den enkelte virksomhet er:

a. de organisasjoner som organiserer minst 10% av de tilsatte i
vedkommende virksomhet/driftsenhet/arbeidsomrade som er berort
av saken

b. primaerorganisasjonene under samme hovedsammenslutning har
adgang til 4 sl sammen medlemstallet for & oppna minst 10%

. hver av hovedsammenslutningene som har medlemmer i
virksomheten/driftsenheten/arbeidsomradet har likevel krav pa &
peke ut en representant med rettigheter efter tilpasningsavtalen som
de andre tillitsvalgte, selv om primaerorganisasjonen(e) ikke fyller
kravet til 10 %. P4 virksomhetsnivd ma hovedsammenslutningene ha
minst 2 medlemmer. Bestemmelsen i § 33 om assistanse fra andre
arbeidstakere gjelder ikke for tillitsvalgte etter dette punkt. Denne
funksjonen gir heller ikke et selvstendig grunnlag for permisjon etter
§34nrl

le]

2. Organisasjonene og deres underavdelinger kan velge tillitsvalgte for
spesielle fag- og/eller arbeidsomrader (studietillitsvalgte o.1.)
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3. Arbeidsgivers plikter etter Hovedavtalens Del 1 ma alltid rette seg mot en
tillitsvalgt innenfor arbeidsomradet, evt. driftsenheten/virksomheten
dersom det ikke er inndelt i arbeidsomrader.

Kapittel 4
FORMER FOR MEDBESTEMMELSE

§ 10 Former og omrader for medbestemmelse
Det vises til § 4.
§ 11 Informasjon

1. Arbeidsgiver plikter 4 gi de tillitsvalgte som kommer inn under denne
avtalen, informasjon om de saker som er nevnt i §§ 12 og 13 nedenfor.

Arbeidsgiver plikter videre raskt 4 gi de tillitsvalgte informasjon nér det
er truffet beslutninger som nevnt i § 2 nr 3, nér disse far innvirkning pa
den enkeltes arbeidssituasjon. I tillegg skal de tillitsvalgte ha informasjon
om:

a. virksomhetens regnskap og ekonomi

b. vedtak i styringsorgan og administrasjon av betydning for de tilsatte
¢. hvem som tilsettes og hvem som slutter.

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

3. Informasjon gis i meter og/eller skriftlig/elektronisk. De tillitsvalgte skal
pa ethvert tidspunkt bli gjort kjent med de dokumenter som har
betydning for de aktuelle saker. Saksdokumenter skal som hovedregel
fremsendes sammen med krav om drefting eller forhandling. Naermere
retningslinjer om hvordan og nér informasjonen skal gis, skal fastsettes i
tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet/driftsenhet, dersom en av
partene krever det.
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4. Informasjon skal gis uten unedig bruk av spesialuttrykk. Er saken
komplisert, eller forutsetter den en spesiell innsikt, skal arbeidsgiveren
serge for at organisasjonene ved de tillitsvalgte far en hensiktsmessig
faglig innfering.

5. Ved informasjonsopplegg i saker av stor betydning for de tilsatte, f.eks i
forbindelse med rasjonalisering, organisasjonsendringer mv, har
arbeidsgiver et spesielt ansvar for at alle tilsatte blir szerlig godt orientert.
Slike orienteringer planlegges sammen med de tillitsvalgte.

6. Organisasjonene ved de tillitsvalgte plikter 4 gi arbeidsgiver informasjon
om saker som behandles i organisasjonene og som det er av betydning
for arbeidsgiver 4 fa informasjon om.

§ 12 Dreftinger

1. Arbeidsgiver plikter a ta de sakene som er nevnt nedenfor opp til drefting
med organisasjonene ved de tillitsvalgte. Organisasjonene ved de
tillitsvalgte kan kreve opptatt dreftinger om de samme sakene:

a. budsjettforslag
Merknad til a:

De lokale parter skal ved nytt budsjettars begynnelse avklare hvordan
medbestemmelsesretten skal ivaretas i perioden. Dette kan for eksempel
grores ved d sette opp en matekalender som er i samsvar med
virksomhetens budsjettrutiner. Nar fagdepartementet inngar som en del
av virksomheten, vil bare budsjettforslag fra de enkelte driftsenheter veere
draftingsgienstand i departementet.

b. omgjering av stilling

c. byggeprosjekter

d. virksomhetens planer og planer for hvordan vedtatt budsjett skal
disponeres (virksomhetsplaner)

e. (utgar)

f. valg ved anskaffelse og fordeling av utstyr og hjelpemidler nar det er
tale om alle former for kapitalvarer, herunder den kravsspesifikasjon
som ligger til grunn for et anbud.

g. oppleering, jf kap. 6
Merknad til g:

Giennomfering av oppleeringsplaner som er vedtatt, og som det er
bevilget penger til, kan reguleres ved avtale.
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h. oppsetting av arbeidsplan (tjenesteliste, vaktplan, turnuslister og
lignende)

i. saker under arbeidsmiljgloven § 7-2 (2) som vil veere
dreftingsgjenstand i henhold til Hovedavtalen og som partene i
tilpasningsavtalen er enige om skal behandles etter reglene i disse
avtalene

j. omdisponeringer mellom lennsutgifter og andre driftsutgifter.

2. Andre saker som ikke uttrykkelig er nevntinr. 1 eller i § 13 nr. 2 og som
en av partene mener har betydning for de tilsattes arbeidssituasjon, skal
dreftes mellom partene dersom enten arbeidsgiver eller organisasjonene
ved de tillitsvalgte krever det.

§ 13 Forhandlinger

1. Avgjerelser som treffes ved forhandlinger ma:
a. ligge innenfor arbeidsgiverinstansens myndighetsomrade
b. ligge innenfor rammen av budsjettvedtak Stortinget har fattet, eller
innenfor rammen av budsjettfullmakter Stortinget har gitt
c. veere underlagt og i samsvar med de instrukser eller de prioriteringer
som det enkelte fagdepartement fastlegger for virksomheten, eller
som virksomheten selv har truffet etter fullmakt.

2. Arbeidsgiver plikter 4 ta de sakene som nevnt nedenfor 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 nedenfor er uttemmende:

a. interne organisasjonsendringer der felgende tre vilkar er oppfylt
samtidig:

— Organisasjonskartet endres.

— Endringen er ment 4 vare over seks méaneder.

— Endringen medferer omdisponering av personale og/eller utstyr.
Samarbeidet om interne organisasjonsendringer kan skje i
partssammensatte arbeidsgrupper, jf for evrig § 2 nr. 5
b. opprettelse av ny stilling (bemanningseking)
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Merknad til b:

Punktet gielder fordeling av nye stillinger hvor dette ikke allerede er

avgjort giennom budsjettbehandlingen, alternativt av den som har

budsjettdisponeringsmyndigheten.

c. velferdstiltak og fordeling av velferdsmidler

d. (utgér)

e. personalreglement, jf tienestemannsloven § 23

f. disponering av arealer til arbeidslokaler, hvilerom, spiserom, ogsa i
nye, leide eller ombygde lokaler
Merknad til f
Plasseringen av avdelinger eller hvilket kontor som skal benyttes av den
enkelte arbeidstaker, er et draftingsspoersmal

g. saker under arbeidsmiljeloven § 7-2 (2) som vil vaere
forhandlingsgjenstand i henhold til 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 § 13 nr.
1 ikke vil veere forhandlingsgjenstand. Dersom organisasjonene krever
det, skal slike uttalelser falge saken til overordnet instans, men ikke
lenger enn til fagdepartementet.

§ 14 Spesielt om informasjonsteknologi

1. Ved anskaffelse, utvikling /betydelige endringer av informasjons- og
kommunikasjons-teknologi avtales det mellom ledelsen og de tillitsvalgte
hvordan de tilsatte skal medvirke og hvordan deres erfaringer skal bli
tatt vare pa i utviklingsarbeidet. Dette kan bl.a.omfatte oppbygging av
prosjektorganisasjon.

2. Gradert system er system hvor dataanlegg, databehandlingsprogram
eller data er gradert i henhold til sikkerhetsinstruks eller
beskyttelsesinstruks. Graderte systemer er underlagt lov om
forebyggende sikkerhetstjeneste av 20. mars 1998 nr 10. Graderte
systemer skal ikke vaere til hinder for informasjon, da organisasjonene
forplikter seg til 4 stille med autoriserte tillitsvalgte. Det skal avklares i
den enkelte virksomhet pa hvilken méte denne bestemmelsen skal
giennomferes nar det gjelder graderte systemer, og hvilke
begrensninger som ma fastsettes for innsyn i dem.
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3. Tvil eller tvist om et system skal vaere gradert eller ikke, kan dreftes
mellom partene. Hver av partene kan kreve spersmalet forelagt
Statsministerens kontor eller Forsvarssjefen for dreftingen avsluttes.

4. Tillitsvalgt som skal behandle forhold som etter sikkerhetsloven er
gradert konfidensielt, hemmelig eller strengt hemmelig, skal vaere
sikkerhetsklarert og autorisert etter lov om forebyggende
sikkerhetstjeneste.

Kapittel 5
SAKSBEHANDLING

§ 15 Frister

1. Dersom partene ikke er enige om en annen frist, skal forhandlinger eller
dreftinger vaere pabegynt senest to uker etter krav er satt fram.
Forhandlingene eller dreftingene kan kreves avsluttet en uke etter at de
er pabegynt.

2. Partene plikter & overholde de fastsatte tidsfrister som gjelder for den
administrative behandling av de saker som gér inn under Del 11
Hovedavtalen. Arbeidsgiver skal serge for at de tillitsvalgte fir rimelig tid
til 4 sette seg inn i sakene.

§ 16 Protokoll og referat

1. Fra forhandlingsmetene feres protokoll. I protokollen tas inn tid og sted
for metet, navn pa partene og deres representanter, hvilke dokumenter
som fremlegges, 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.

Ved forhandlingenes slutt kan partenes forhandlere, for sitt eget
vedkommende, kreve inntatt i protokollen erkleringer som inneholder
begrunnelse og forutsetninger for de standpunkter de har inntatt. Slike
protokolltilfersler skal veere fremmet i meotet.
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Dersom partene ikke blir enige om noe annet, settes protokollen opp og
undertegnes i motet. Hver av partene fir sitt eksemplar.

Etter dreftinger setter arbeidsgiver opp referat. Referatet skal vaere
kortfattet, men slik at partenes synspunkter fremkommer av referatet.
Referatet skal ikke undertegnes, men godkjennes av deltakerne eller
representanter for disse.

§ 17 Tvistelesning i forhandlingssak

1

Forhandlinger skal forega pa det niva innenfor virksomheten som har
myndighet til 4 slutte avtale.

. Dersom det ikke er mulig & komme fram til enighet, skal det foretas

megling med sikte pa  lese saken, hvis en av partene krever det.
Megling foretas av topplederen/ledelsen i virksomheten, s& sant partene
i det enkelte tilfelle ikke blir enige om en annen megler innenfor
virksomheten. Dersom topplederen har veert forhandlingspart i saken,
foretas meglingen av en representant fra fagdepartementet.

Dersom det under megling ikke oppnis enighet, skal de tillitsvalgte uten
ugrunnet opphold meddele arbeidsgiver om de krever saken avgjort av
en partssammensatt nemnd med neytral leder oppnevnt etter reglene i §
5, eller om de vil bringe saken inn for fagdepartementet. Hvis
organisasjonene seg imellom ikke blir enige om dette sparsmailet, velges
partssammensatt nemnd. Fagdepartementet kan ikke vaere bade megler
og tvistelaser i samme sak, jf. pkt.2.

. Nemnda/fagdepartementet er ikke bundet av eventuell enighet mellom

arbeidsgiveren og en eller flere organisasjoner. Saken kan ikke bringes
inn for fagdepartementet dersom avgjerelsesmyndighet 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.

. Bringes saken inn for fagdepartementet, avgjeres saken der etter

dreftinger med organisasjonene.
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§ 18 Droeftinger

1. Dreftingssaker behandles pa det niva innenfor virksomheten som har
saken til behandling. P4 det niva saken skal avgjeres, tar arbeidsgiver
den endelige beslutning. For arbeidsgiver tar sitt standpunkt, skal det ha
veert fort reelle dreftinger med de tillitsvalgte. Saken skal dreftes pa nytt
dersom arbeidsgiver vil ta en annen beslutning enn det han/hun har gitt
uttrykk for i tidligere dreftingsmaeter, ogsa fer det er nedfelt i referat.

Dersom saken skal avgjeres av heyere myndighet, skal referatet folge
saken fram til den overordnede myndighet. Referat fra budsjettdreftinger
skal imidlertid ikke folge saken lenger enn til det enkelte
fagdepartement.

2. Oppnas det ikke enighet om oppsetting av arbeidsplaner (jf § 12 nr 1 h),
avgjeres tvisten av vedkommende departement eller den myndighet
vedkommende arbeidstaker administrativt herer inn under. For
overordnet myndighet avgjer slike saker, skal de dreftes med
vedkommende organisasjoners representanter.

Kapittel 6
PERSONALPOLITIKK 1 VIRKSOMHETENE

§ 19 Formal

1. En overordnet malsetting i staten er at arbeidsgiverne i virksomhetene, i
samarbeid med de ansattes organisasjoner, skal legge til rette for en
inkluderende og involverende personalpolitikk, jf for avrig
arbeidsmiljeloven kap 13. Sa langt den enkelte virksomhets seerpreg
tillater det, skal personalpolitikken generelt og rekrutteringstiltak
spesielt, legge til rette for mangfold blant de ansatte i virksomheten,
seerlig i forhold til kjenn (herunder kvinner til ledelse), etnisitet,
funksjonsevne og alder.

2. Personalpolitikken i staten skal ha som formal 4 utvikle medarbeidernes
kompetanse pi en slik mate at de settes i stand til 4 utfere virksomhetens
prioriterte oppgaver pa en god mate.
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3. Arbeidsgiver skal i samrad med de tillitsvalgte utforme en
livsfaseorientert personalpolitikk, som blant annet ivaretar
seniorperspektivet.

§ 20 Rekruttering

Dersom en gruppe nevnt i § 19 nr. 1 siste setning, er underrepresentert
blant de ansatte i virksomheten eller i en bestemt stillingsgruppe, ber
arbeidsgiver i utlysningen oppfordre den underrepresenterte gruppen til
soke. Er det kvalifiserte sekere fra den underrepresenterte gruppen til en
bestemt stilling, ber arbeidsgiver kalle inn minst en slik seker til intervju.
Tilpasningsavtalen skal regulere hvilke stillingsgrupper i den enkelte
virksomhet som bestemmelsen gjelder for.

§ 21 Likestilling

1. Arbeidsgivers ansvar
Arbeidsgiver har ansvar for initiering, gijennomfering av, og rapportering
om, likestillingstiltak i virksomheten, jf likestillingsloven § 1 a.

2. Tilpasningsavtalen

Tilpasningsavtalen skal inneholde bestemmelser om likestilling.
Bestemmelsene skal inneholde kompetanseutviklingstiltak, for eksempel
tiltak for at kvinner skal tildeles kvalifiserende arbeidsoppgaver pa lik linje
med menn, spesielt med sikte pa ledelsesoppgaver, og tiltak for  sikre
kjennsneytrale kriterier for lennsfastsettelse og en likestillingsfremmende
praktisering av disse.

Tilpasningsavtalen skal ogsa inneholde nzermere bestemmelser om positiv
serbehandling innenfor rammen av nr. 3 og 4 nedenfor. Adgangen til positiv
szerbehandling av menn er begrenset, jf likestillingsloven § 3 a og tilherende
forskrift (Rundskriv Q-7/98).

Det kjenn er underrepresentert som har mindre enn 40 % av de tilsatte i den
aktuelle stillingsgruppe. Hva som forstas med stillingsgruppe, defineres i
tilpasningsavtalen. Videre avtales det om reglene i nr. 3 og 4 skal omfatte
alle stillingsgrupper innen virksomheten og om kjennsfordelingen i gruppen
skal vurderes for virksomheten pa landsbasis, for mindre geografiske
omrader eller innenfor det enkelte arbeidssted.
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3. Utlysning av stillinger

Utlysningsteksten for stillinger skal utformes med sikte pa a rekruttere
sekere av begge kjonn. For stillingsgrupper der det ene kjennet er
underrepresentert, ber det i utlysningsteksten tas inn en oppfordring om at
det underrepresenterte kjenn ber seke stillingen. For lederstillinger der
kvinner er underrepresentert, skal det i utlysningsteksten tas inn en
oppfordring om at kvinner ber seke stillingen. De tillitsvalgte skal ha
anledning til 4 uttale seg om utlysningsteksten for stillingen kunngjeres.

4. Rammen for kjennskvotering

Hyvis det til en ledig stilling melder seg flere sekere som har tilnzermet like
kvalifikasjoner for stillingen, skal sekere fra det kjenn som er
underrepresentert i den aktuelle stillingsgruppe foretrekkes.

5. Embeter og stillinger som besettes av Kongen i statsrad

Kongen i statsrad avgjer om og i hvilken utstrekning prinsippene i nr. 3 og 4
skal gjelde ved utnevning i embeter og andre stillinger som besettes av
Kongen i statsrad.

§ 22 Kompetanseutvikling

1. Ledelsen har et overordnet ansvar for kompetanseutvikling i
virksomheten. Det er viktig at mal og midler for personalutvikling inngar
i virksomhetsplan og budsjett. De tilsatte pa alle nivaer i virksomheten
ma, i alle faser av yrkeslivet, sikres muligheter til 4 mestre nye krav og
fremtidige behov gjennom kompetansegivende arbeidsoppgaver og
andre utviklingstiltak. Samtidig ma hver enkelt tilsatt ta et ansvar for
egen kompetanseutvikling.

2. For 4 sikre god og effektiv oppgavelesning i den enkelte virksomhet, kan
et virkemiddel vaere  tilby individuell kompetanseutvikling og
karriereplanlegging. Den enkelte medarbeider skal felges opp gjennom
medarbeider- eller utviklingssamtaler.

De tillitsvalgtes medvirkning skjer i henhold til Hovedavtalen, jf § 12 g)
og den enkelte tilpasningsavtale.

w
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§ 23 Sentral opplaeringsvirksomhet

Felgende saker kan tas opp til dreftinger mellom hovedsammenslutningene
og Departementet nar det gjelder opplaeringsvirksomhet som drives av
Departementet:
a) arlige opplaeringsplaner og vesentlige endringer av disse
b) oppleeringsprogrammer, herunder spesielle tiltak for utsatte
arbeidstakergrupper
c¢) spesielle tiltak som bedrer kvinners mulighet for opplaering, herunder
kvotering
d) retningslinjer for tildeling av stipend.

I tillegg til dette behandles pa samme mate generelle regler som skal gjelde
all oppleeringsvirksomhet i staten.

§ 24 (Utgar)
§ 25 Tilretteleggingstiltak

1. For at virksomheten mest hensiktsmessig skal kunne oppfylle kravene
fastsatt i arbeidsmiljeloven skal partene drefte folgende:

a. tiltak som ma iverksettes for at arbeidstakere med midlertidig eller
varig nedsatt funksjonsevne, skal kunne fa eller beholde et havelig
arbeid

b. tiltak som maé iverksettes for at yrkeshemmede (jf NOU 2001:22) skal
kunne tilsettes i virksomheten

c. tiltak som er nedvendig a iverksette i forhold til arbeidstakere som
misbruker rusmidler

d. tiltak som ma iverksettes for a forebygge mobbing/trakassering og
bidra til sosial inkludering pa arbeidsplassen

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

2. Arbeidsgiver har et saerlig ansvar for 4 lede virksomheten pa en slik mate
at ikke uheldig forskjellsbehandling av arbeidstakere som gar inn under
nr. 1, skjer. Tillitsvalgte og den enkelte arbeidstaker har ansvar for 4
medvirke til dette.
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Kapittel 7
FORHOLDET TIL ARBEIDSMILJ@OLOVEN

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

I henhold til kgl.res. av 6. juni 1980 kan arbeidsgiveren og arbeidstakernes
organisasjoner fastsette i tilpasningsavtalen at de hovedavtalesaker som
ogsa er nevnt i arbeidsmiljeloven § 7-2 (2), helt eller delvis skal behandles
etter reglene i Hovedavtalen og tilpasningsavtalen i stedet for i
arbeidsmiljeutvalget.

§ 27 Arsrapport

Arbeidsgiveren skal hvert ar avgi rapport om de saker som er behandlet
etter reglene i Hovedavtalen og tilpasningsavtalen i stedet for i
arbeidsmiljeutvalget. Rapporten utarbeides i samrad med de bererte
organisasjoner og vedlegges den rapport som arbeidsmiljeutvalget skal avgi
i henhold til arbeidsmiljeloven § 7-2 (6).

§ 28 Forholdet til Arbeidstilsynet

1. Nar spersmil som gar inn under arbeidsmiljeloven § 7-2 (2) ¢ (planer
som krever Arbeidstilsynets samtykke i henhold til § 18-9) behandles
etter reglene i Hovedavtalen og tilpasningsavtalen, jf kap. 2 og 3, gjelder
pa tilsvarende mate arbeidsmiljeloven § 189 med forskrifter.

2. Nar man nytter reglene i Hovedavtalen og tilpasningsavtalen, gjelder de
samme regler for forholdet mellom partene og Arbeidstilsynet som ellers
gjelder mellom arbeidsmiljeutvalget og Arbeidstilsynet.

§ 29 Verneombudets rettigheter

Nar spersmal som gar inn under arbeidsmiljeloven § 7-2 (2) skal behandles
etter reglene i Hovedavtalen og tilpasningsavtalen, skal hovedverneombudet
(verneombudet) delta i metene. Ombudet er ikke part, men har tale- og
forslagsrett og kan kreve sine standpunkter tatt inn i protokollen/referatet.
Ombudet kan la seg bista av representanter for virksomhetens verne- og
helsepersonale.
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DEL 2
PARTENES RETTIGHETER OG PLIKTER

Kapittel 8
ETABLERING AV PARTSFORHOLD

§ 30 Valgregler - tillitsvalgte

3

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

. Tillitsvalgte skal fortrinnsvis velges/utpekes av og blant

organisasjonenes medlemmer som har arbeidet i virksomheten i de siste
2 ar, og som har erfaring og innsikt i virksomheten.

. Heltidstilsatt eller deltidstilsatt som arbeider 14 timer eller mer/minst

35% av full stilling, kan velges som representanter (tillitsvalgt) for de
tilsatte.

Arbeidstakere som til vanlig representerer arbeidsgiver i forhandlinger
og dreftinger e.l. etter Del 1, er ikke valgbar pa de omrider/nivier
vedkommende opptrer som arbeidsgiverrepresentant.

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

. Dersom ikke annet er bestemt, gjelder valget for ett ar om gangen.

Slutter vedkommende pa arbeidsstedet, oppherer vedkommende 4 vaere
tillitsvalgt.

. Tillitsvalgte i organisasjonene er alltid & betrakte som representanter for

de tilsatte.

§ 31 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, fortsetter de tidligere tillitsvalgte i sine verv.
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. Arbeidsgiver skal daglig ha en ansvarlig representant som tillitsvalgte
kan henvende seg til. De tillitsvalgte skal ha skriftlig melding om navnet
pa denne.

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

. Arbeidsgiver og tillitsvalgte har plikt til 4 gjere sitt beste for 4 skape og
opprettholde et godt samarbeid pé arbeidsstedet. Tillitsvalgte skal ta seg
av og seke ordnet i minnelighet klagemal som medlemmene mener 4 ha
overfor arbeidsgiver, eller som arbeidsgiver mener a ha overfor
vedkommende organisasjons medlemmer.

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

. Arbeidsgiver og tillitsvalgte skal pise at plikter etter lov, tariffavtale og
reglement blir fulgt. Det er uforenlig med disse plikter i tilskynde eller
medvirke til ulovlig konflikt.

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

. Rettigheter og plikter som falger av denne paragraf, gjelder ogsa for
tillitsvalgte og tilsatte i arbeidstakerorganisasjoner. De gjelder derimot
ikke verneombud, hovedverneombud og representanter i
arbeidsmiljeutvalget, som far sine rettigheter og plikter fastsatt i
arbeidsmiljeloven, med mindre det er spesielt sagt, eller disse ogsa er
tilllitsvalgte etter denne avtalen. Unntatt er ogsa representanter i
innstillingsrad/tilsettingsrad som far sine rettigheter og plikter fastsatt i
reglement i den enkelte virksomhet.

§ 32 Utevelse av vervet som tillitsvalgt

1. Naér tillitsvalgte har noe 4 framfere, skal de henvende seg direkte til

arbeidsgivers representant.
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2. De tillitsvalgte skal ha uhindret adgang til de forskjellige avdelinger i den
utstrekning det er nedvendig for 4 utfere tillitsvervet. De har plikt til pa
forhand 4 gi sine neermeste overordnede underretning om og oppgi
arsaken til at de ma forlate sin arbeidsplass. De skal sa vidt mulig melde
fra til lederen av den avdeling de kommer til om hvem de ensker &
snakke med.

3. Tillitsvalgte ma ta tilberlig hensyn til at arbeidet i minst mulig
utstrekning lider skade.

4. Tillitsvalgte gis adgang til & nytte 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 nadvendig for medlemmene,
fastsettes i tilpasningsavtalen.

5. Det kan avtales at vedkommende virksomhet stiller til disposisjon
kontorplass, telefon og virksomhetens kontortekniske utstyr for
tillitsvalgte som er gitt hel eller delvis permisjon for 4 utfere tillitsvervet,
if § 33. Alle tillitsvalgte skal ha adgang til telefon pa arbeidsplassen.

6. Vervet som tillitsvalgt gir kompetanse og skal vektlegges i
vedkommendes videre tjeneste og karriere (jfogsa §1nr. 7).

Kapittel 9
PERMISJONSREGLER

§ 33 Regler for tjenestefri pa arbeidsstedet

1. Tillitsvalgte har rett til tjenestefri med lenn under utevelsen av sitt
tillitsverv. 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 lenn for denne tiden. Nar en tillitsvalgt har behov for bistand fra
andre medlemmer eller tillitsvalgte under meter med arbeidsgiver, bar
delegasjonen begrenses mest mulig og skal i alminnelighet ikke
overstige tre representanter.
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2. 1 forbindelse med meter med arbeidsgiver som er nevnt i nr. 1, kan
arbeidsgiver gi tillitsvalgte (og evt andre arbeidstakere som skal bista
tillitsvalgte) tjenestefri med lenn til nedvendig forberedende arbeid.

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 tilsatte og
deres spredning pa yrkes- eller personalgrupper og/eller omradets
geografiske utstrekning.

Partene i virksomheten drefter omfang av ordningen og fordeling av
rammer mellom de ulike organisasjoner.

I alminnelighet skal den fastlente tillitsvalgte meate i informasjons,-
dreftings- og forhandlingsmeter. Nar mindre saker skal behandles, der
den fastlante tillitsvalgte ikke mater, vil de evrige tillitsvalgte ha rett til
tjienestefri med lonn for 4 delta i meter med arbeidsgiver om disse
sakene.

§ 34 Andre regler for tjenestefri

1. Tillitsvalgte pa arbeidsstedet og tilsatte med tillitsverv innen
organisasjonen skal ikke uten tvingende grunn nektes tjenestefri med
lenn for & delta i avdelingsstyre-, forbundsstyre- og landsstyremeter,
landsmeter og organisasjonenes kongresser/representantskapsmater.
Det samme gjelder styremeter og meter i faste organ som er opprettet av
og/eller radgivende for styret, nar disse ikke kan avholdes utenom
arbeidstiden. Etter avtale med arbeidsgiver kan organisasjonene avholde
medlemsmeter i arbeidstiden om saker av generell karakter som partene
er enige om er av vesentlig betydning a gi alle rask informasjon om.

2. Tillitsvalgte pa arbeidsstedet og tilsatte med tillitsverv innen
organisasjonen skal ikke uten tvingende grunn nektes tjenestefri med
lenn for a delta pa kurs/konferanser (oppleeringstiltak) for
tillitsvalgte/organisasjonsfaglige kurs/konferanser som arrangeres av
vedkommende arbeidstakerorganisasjon eller hovedsammenslutning.
Det samme gjelder nar denne type kurs/konferanse arrangeres av
studieorganisasjoner som utfarer oppdrag for en hovedsammenslutning.
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3. Etkurs/en konferanse er i betrakte som organisasjonsfaglig nar
kursinnholdet er organisasjonenes/hovedsammenslutningenes
oppbygging og funksjon, det omfatter lov, regel- og avtaleverk, eller
omstilling innenfor offentlig sektor, nar dette er relevant for de
tillitsvalgtes funksjon eller de tilsattes arbeidssituasjon. Yrkes-, etter- og
videreutdanningskurs er ikke & betrakte som organisasjonsfaglige.
Vedkommende hovedsammenslutning (pa sentralt plan) skal attestere at
kurset er 4 betrakte som faglig, og derved innesta for at innholdet er i
overensstemmelse med retningslinjene nevnt ovenfor. Arbeidsgiver kan
kreve slik attestasjon fremlagt. Partene i Hovedavtalen kan gjensidig ta
opp til dreftinger spersmél om et kurs er i samsvar med retningslinjene
ovenfor.

4. Nedvendig reisetid kommer i tillegg til permisjonsrettighetene nr. 1-3
ovenfor. Tillitsvalgte har i tillegg rett til tjenestefri med lenn i inntil 12
arbeidsdager pr. ar for & utfere offentlige verv.

5. Arbeidstakere som ikke gar inn under reglene i nr. 1, skal ikke uten
tvingende grunn nektes tjenestefri med lenn i inntil 12 arbeidsdager pr.
ar for a utfere offentlige verv eller slike organisasjonsmessige oppdrag
som nevnt under nr. 2, herunder kurs/konferanse for tillitsvalgte/
organisasjonsfaglige kurs.

§ 35 Permisjon for tillitsvalgte og tilsatte i
arbeidstakerorganisasjoner

1. Medlemmer av arbeidstakerorganisasjoner har rett til permisjon for 4
overta tillitsverv:
a) iden organisasjon de er medlem av
b) i en hovedsammenslutning eller hovedorganisasjon som
organisasjonen er tilsluttet.

Dersom den tillitsvalgte/tilsatte i arbeidstakerorganisasjonen etter endt
oppdrag gar tilbake til den virksomhet som har gitt permisjon, ma
vedkommende godta slik stilling som arbeidsgiver tilbyr. Arbeidsgiver skal
da pa sin side ved tilbud om stilling, ta hensyn til rimelige avansement som
tillitsvalgte/tilsatte i arbeidstakerorganisasjonen ville ha kunnet piregne om
vedkommende ikke hadde hatt permisjon for & overta tillitsverv, og under
ingen omstendighet tilby lavere stilling enn den permisjonen er gitt fra.
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Under permisjon for overtakelse av tillitsverv beholder vedkommende
arbeidstaker sitt medlemsskap i statlig pensjonsordning, men slik at
pensjonsgrunnlaget settes lik den lenn som oppebzeres av organisasjonen.

2. Arbeidstaker som tilsettes som funksjonzer i:
a) den organisasjon vedkommende er medlem av
b) en annen organisasjon innen samme hovedsammenslutning
¢) i hovedsammenslutningen eller hovedorganisasjonen har rett til
permisjon uten lenn i inntil 3 ar.

Spersmal om viterligere permisjon avgjeres av tilsettingsmyndigheten i
hvert enkelt tilfelle.

Kapittel 10
LONN

§ 36 Lonn

1. Med "lenn" menes i denne avtale stillingens lenn etter hovedregulativet
og tilleggsregulativet, samt lennsmessige tillegg etter oppsatt
tjenesteplan, som om arbeidstakeren hadde veert i tjeneste.
Overtidsgodtgjerelse (timebetalt) og andre variable tillegg som ikke gar
etter fast oppsatt tjenesteplan, medregnes ikke.

2. For arbeidstakere som arbeider pa skift/turnus, beregnes godtgjerelsen
etter nr 1. For disse skal ogsa nedvendig reisetid medregnes niar metene
holdes i deres fritid.

3. Forhandlings-, dreftings- og informasjonsmeter eller eventuelle
utvalgsmeter, skal som hovedregel legges innenfor ordinzr arbeidstid og
til tidspunkt hvor de tillitsvalgte er i arbeid. Deltakere pé slike mater
beholder sin lonn, jfnr 1.

4. Arbeidstakere som deltar pid mater ut over ordinzer arbeidstid, godtgjeres
etter nr 1, men uten overtidstillegg, og bare for meter som har hjemmel i
Hovedavtalens Del 1. Arbeidstakere i skift- og turnustjeneste godtgjores
pa samme mate, ogsa for meter som har hjemmel i Hovedavtalens Del 3,
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eller forhandlinger om avgrensede, lokale sparsmal om lenns- og
arbeidsvilkar, jf tienestetvistloven § 4, siste ledd, nar slike meter foregar i
tiden mellom k1 0700 og 1700.

5. Godtgjerelse etter nr. 1 gis bare for den tid selve metet varer.
§ 37 Reiseutgifter

Arbeidsgiver dekker eventuelle reiseutgifter etter seeravtale for reiser
innenlands for statens regning for en tillitsvalgt fra hver organisasjon som
deltar pad meter med hjemmel i Hovedavtalens Del 1. Reglene gjelder bare
for tillitsvalgte pa det niva saken angér.

Kapittel 11
BRUDD PA PLIKTENE

§ 38 Tillitsvalgte

1. Hvis en tillitsvalgt gjor seg skyldig i beviselig grovt brudd pa sine plikter
etter Hovedavtalen, kan Departementet, dersom saken ikke har funnet
sin lesning pa lavere niva, overfor vedkommende hovedsammenslutning
kreve at vedkommende fratrer som tillitsvalgt. I tilfelle bererte
hovedsammenslutninger ikke innremmer berettigelsen av kravet,
avgjeres tvisten av Arbeidsretten. Hvis en tillitsvalgt etter dette ma fratre,
har arbeidstakerne plikt til straks & velge ny representant.

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

§ 39 Arbeidsgiver

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

. Ved grove brudd pia Hovedavtalen kan partene i virksomheten, hver for

seg eller sammen, be om bistand fra overordnede ledd.

Merknad:

Regelen kan bare komme til anvendelse safremt lov eller forskrift ikke er til
hinder for det. Partene er ellers enige om at det forst og fremst ma vurderes
om det er mulig a overfore arbeidsgivers plikter til en annen. Dersom en
fernelse av arbeidsgivers representant vil bety at vedkommende blir fratalt
de vesentligste gjaremal som ligger til stillingen, bor det imidlertid sokes d
finne fram til andre losninger enn fjernelse.

Reglene om oppsigelse, avskjed, suspensjon, ordensstraff mv. i
tjenestemannsloven eller annet regelverk, bereres ikke av
bestemmelsene ovenfor.

Kapittel 12
DIVERSE

§ 40 Definisjoner

1.

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

Med virksomhet menes hver statsetat/institusjon. Etter dette vil f.eks. et
departement, en etat og hvert enkelt universitet bli 4 betrakte som en
virksomhet.

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

§ 41 Frittstaende organisasjoner

A

Forhandlingsberettigede arbeidstakerorganisasjoner som ikke er
tilsluttet en hovedsammenslutning kan tiltre denne avtalen, helt eller
delvis, nar hovedsammenslutningene og Departementet er enige om det.
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. En eventuell tiltredelse skjer ved at det inngis avtale om dette mellom

den frittstaende organisasjonen og Departementet. Etter tiltredelsen blir
den frittstiende organisasjonen & betrakte som organisasjon etter
Hovedavtalen § 40 nr 1. Organisasjonen far partsstatus i de virksomheter
i staten hvor organisasjonen fyller vilkarene i § 9 nr. 1 a. Organisasjonen
er bundet av avtalen inntil enten Departementet eller
hovedsammenslutningene sier den opp i samsvar med § 48.

. I samsvar med reglene i Hovedavtalen, er det hovedsammenslutningene

som har anledning til a fa representanter i nemndene som er omtalt i §§ 5
og 17. Forhandlingsberettigede arbeidstakerorganisasjoner som ikke er
tilsluttet en hovedsammenslutning har imidlertid anledning til &
prosedere sin sak for nemndene, dersom de er part i saken.

. Forstaelsen av bestemmelsene i Hovedavtalen er alltid et forhold mellom

Departementet og hovedsammenslutningene i staten.

§ 42 Overenskomstlente m.m.

1

Organisasjoner som er tilsluttet en hovedsammenslutning og som har
medlemmer som ikke gar inn under tjenestetvistloven, skal fi anledning
til 4 tiltre Hovedavtalen for arbeidstakere i staten i sin helhet, eventuelt
med helt nadvendige unntak. Slik tiltredelse kan skje i hver virksomhet,
eller i det enkelte fagdepartement for det omradet dette departementet
dekker.

Tiltredelse medferer at organisasjonene blir 4 likestille med de
organisasjoner som gar inn under Hovedavtalens § 40 nr 1. Dette betyr
bl.a. at slike organisasjoner fir en forholdsmessig representasjon
innenfor det maksimale antall medlemmer i eventuelle utvalg, pd samme
mate som organisasjoner som er tilsluttet en hovedsammenslutning. Alle
hovedsammenslutninger skal likevel vaere representert i utvalget dersom
de har medlemmer innenfor omrédet.
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DEL 3
REGLER SOM SUPPLERER TIJENESTETVISTLOVEN

Kapittel 13
REGLER I FORBINDELSE MED FORHANDLINGER OM
HOVEDTARIFFAVTALE

§ 43 Kollektive oppsigelser

1.

[ forbindelse med opprettelse av ny eller revisjon av gjeldende
hovedtariffavtale, er partene enige om 4 godta som gyldig
plassoppsigelse varsel utvekslet mellom staten og
hovedsammenslutningene. Plassoppsigelse skal i form og innhold veere
som fastsatt i arbeidstvistlovens § 28.

. Begge parter forplikter seg til 4 varsle disse oppsigelsene minst 14 dager

for arbeidskampen settes i verk. Varslet skal omfatte hvilke
etater/virksomheter oppsigelsene gjelder for og det omtrentlige antall
arbeidstakere som skal tas ut i arbeidskamp. Nzermere navneliste over de
arbeidstakere som det er aktuelt 4 ta ut, presenteres motparten 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 pi 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. Larlinger skal,
nar de ikke er tatt med i plassoppsigelsen, fortsette sin oppleering uten
arbeidsstans. Virksomhetene skal si vidt mulig drive oppleeringen pa
vanlig mate.

§ 44 Arbeidstakere som ikke skal tas ut i streik

1.

Den everste leder i virksomheten og everste leder av personalfunksjonen
skal ikke tas ut i streik.

Ved varsel om plassfratredelse skal det straks forhandles om hvilke
andre tjenestemenn som skal unntas fra streik. Dette kan gjelde den
overste leder i driftsenheten eller annen nedvendig dekning av
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ledelsesfunksjonen og personalfunksjonen. Det samme gijelder
arbeidstakere som ma vzere til stede for a avverge fare for liv og helse
eller hindre at eiendom, materiell, utstyr mv. blir adelagt eller gar tapt.
Dette gjelder ogsa arbeidstakere som ma vaere til stede av samme
arsaker i forbindelse med driftens avslutning og gjienopptakelse.

. Forevrig kan arbeidsgiver, gijennom Departementet, soke

hovedsammenslutningene om dispensasjon for arbeidstakere som pa
grunn av slike hensyn som nevnt i nr. 2, eller andre saregne forhold, ma
veere til stede eller tas inn igjen i arbeid.

§ 45 Sympatiaksjoner

Ingen sympatiaksjon kan settes i verk uten at det pa forhand har vaert
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
§43nr. 2.

§ 46 Avstemningsregler

1.

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

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

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.

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

§ 47 Tolkningstvister

Hver av partene kan bringe tvister om forstielse av denne avtale inn for
Arbeidsretten. Dette gjelder likevel ikke avgjerelser som treffes av det
enkelte fagdepartement i samsvar med regeleni § 2 nr. 3.

§ 48 Varighet
Denne avtale trer i kraft 1. februar 2006 og gjelder til og med 31. desember

2008. Avtalen gjelder videre for ett ar om gangen hvis ikke en av partene
sier den opp med tre maneders varsel.

Protokolltilfersel:

Partene vil i perioden sette i verk felles tiltak for 4 bidra til at
medvirkningsprosessene i statlige virksomheter blir sa gode og
konstruktive som mulig.



