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Forord 5

Statens personalhandbok - 2013-utgaven

Til brukerne av Statens personalhandbok

Staten er avhengig av kompetente og motiverte medarbeidere og ledere som viser
vei og forer en aktiv arbeidsgiverpolitikk. God kjennskap til lov og avtaleverk er vik-
tig for & utvikle og fornye virksomhetene.

Personalhindboka er et oppslagsverk for alle som er opptatt av og interessert i
lonns- og personalspersmal i staten. Ledere, medarbeidere og ansatte i personalav-
delingene finner her oppdatert informasjon om lov, avtaler, administrative bestem-
melser og annet regelverk som setter rammer for og regulerer rettigheter og plikter
for alle som er ansatt, eller soker stilling i staten.

Boka inneholder:

— enoversikt over og en fortolkning av sentrale lover, avtaler og administrative
bestemmelser som gjelder for rekruttering, utvikling, belenning og avvik-
ling m.v. av arbeidstakere i staten

— departementets prinsippavgjoerelser og retningslinjer som er trukket opp pa
grunnlag av praksis

— maler og veiledninger (kun elektronisk utgave).

De som vil ha en komplett og ajourfert personalhidndbok, anbefales & benytte den
elektroniske versjonen. Den blir holdt lepende a jour og er gratis tilgjengelig for alle
pa www.sph.dep.no. Den elektroniske utgaven er utvidet med szertrykk og veiled-
ninger og lenker til relevante lovtekster.

I den trykte utgaven av Statens personalhidndbok 2013 er Personalmeldinger
(PM) til og med PM 2012-26 innarbeidet. PM som blir sendt ut etter denne datoen
skal nyttes inntil det foreligger en ny versjon av den trykte personalhandboka.

Vimottar gjerne synspunkter pa Statens personalhdndbok enten det er utvalg av
stoff, redigering, layout eller andre forhold.

Lykke til som bruker!

Oslo, januar 2013
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet

Merethe Foss Liverud
Statens personaldirekter
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Distribusjon av Statens personalhandbok

Personalhidndboka og Hovedtariffavtalen (trykt utgave) sendes ut etter adresselis-
ter som bl.a. er utarbeidet etter innhentet behovsoppgave fra de enkelte departe-
menter mv. Personalhdndboka og Hovedtariffavtalen i staten blir distribuert av
Departementenes servicesenter. Siden alt er tilgjengelig for alle pa sph.dep.no er
antall gratis trykte utgaver til statlige virksomheter begrenset.

Dersom man likevel ensker ett eller flere eksemplarer av den trykte utgaven av
Personalhindboka eller Hovedtariffavtalen i tillegg, kan dette kjopes gjennom abon-
nement/lgssalg, se nedenfor.

Elektronisk utgave

Fra 01.01.2006 foreligger Statens personalhidndbok i en gratis elektronisk versjon i
regi av Departementenes servicesenter. Tjenesten er tilgjengelig pa adressen
sph.dep.no. Tjenesten inneholder Statens personalhdndbok, Hovedtariffavtalen, og
alle relevante Personalmeldinger. Brukerne kan abonnere pé gratis varsling via e-
post ved utgivelse av nye personalmeldinger.

Abonnement og lgssalg (trykt utgave)
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet har inngatt en avtale med
Departementenes servicesenter (DSS) om utgivelse, salg og distribusjon av Statens
personalhandbok. DSS samarbeider med Selektiv AS om distribusjon til betalende
kunder, og ved henvendelse dit (se under) kan en tegne abonnement pa trykt utgave
av Statens personalhandbok som ogsa omfatter abonnement pad Hovedtariffavtalen.
Enkelteksemplarer av Statens personalhidndbok og Hovedtariffavtalen kan
bestilles direkte pa nett fra sph.dep.no/bestilling, kjopes i alle landets bokhandlere
og nettbokhandlere, eller bestilles fra Selektiv AS (se under) .

Priser

Abonnement pa Statens personalhidndbok (og Hovedtariffavtalen i staten) tilsendt
pa utgivelsestidspunkt koster for 2013 kr 600,-. Abonnementet faktureres ved leve-
ring av bok og laper til det sies opp.

Statens personalhandbok i lessalg koster kr 500,-, mens Hovedatariffavtalen kos-
ter kr 100,-. Porto og ekspedisjonsgebyr kommer i tillegg.

Bestilling

Artisti Logistikk AS
Pb. 400

4894 Grimstad

Telefon 37 40 15 00
Telefax 37 40 1501
E-post sph@kunde-service.no

Andre henvendelser om Statens personalhandbok

Kontakt Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet (FAD)

v/Astrid Bordal Hansen, tlf. 2224 4803 astrid.hansen@fad.dep.no,

Grete Molle Torgersen, tIf. 2224 4819 grete-molle.torgersen@fad.dep.no
eller (angdende den elektroniske versjonen) Departementenes Servicesenter
v/sph@dss.dep.no
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Statens arbeidsgiverfunksjon

Styringsrett

Fornyingsarbeidet

1.1 Innledning

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet (FAD) ivaretar statens sentrale
arbeidsgiverfunksjon. Dette ansvaret innebaerer bl.a. 4 gi rammer for utevelsen og
utviklingen av arbeidsgiverfunksjonen i statlige virksomheter. FAD inngéar avtaler
med hovedsammenslutningene om lenns- og arbeidsvilkar for de tilsatte, og forval-
ter lover pa det statlige arbeidsrettslige feltet som gjelder hele statsforvaltningen;
tjienestemannsloven og tjenestetvistloven. FAD har ansvaret for 4 legge fram ned-
vendige endringsforslag innenfor den samlete statlige personalpolitikken for regje-
ringen og Stortinget.

FAD har ansvaret for a utforme den overordnete personalpolitikken i staten, og
skal legge til rette for at de personalpolitiske tiltakene blir iverksatt. Sentrale ele-
menter i denne personalpolitikken er god og effektiv personalforvaltning, kompe-
tanseutvikling og en karriere- og ledelsespolitikk som bidrar til at staten kan lose
sine oppgaver til beste for innbyggerne. FAD skal legge til rette for at de personal-
politiske rammebetingelsene for etatene bidrar til & sikre en god, brukerorientert
statlig forvaltning. FAD skal utvikle og stille til disposisjon verktey og virkemidler
som lokale arbeidsgivere trenger for a utfore sine drifts- og utviklingsoppgaver, slik
at de kan né sine mal.

Arbeidsgivers styringsrett beskrives gjerne som retten til 4 tilsette og si opp sine
arbeidstakere, og til 4 organisere, lede og fordele arbeidet. Styringsretten kalles ofte
ogsé for den «restkompetanse» arbeidsgiver har innenfor de rammene lov- og avta-
leverket setter. Selv om statlig forvaltning er regulert av et omfattende lov- og avta-
leverk, har lokale arbeidsgivere et betydelig handlingsrom som det er viktig at de
utnytter pa en hensiktsmessig mate. Det er ogsa viktig at statlige arbeidsgivere har
kunnskap om regelverket, og om de muligheter det gir for god styring, organise-
ring, fornying og ledelse i den enkelte virksomhet.

1.2 Hovedutfordringer

Regjeringen vil forsterke, forbedre og fornye velferdsordningene. Det gjennomfo-
res et systematisk og aktivt fornyingsarbeid for & sikre mer mélrettet bruk av ressur-
sene. I fornyingsarbeidet vil det bli lagt vekt pa felgende:

Brukerretting: Det offentlige tilbudet skal vaere organisert slik at det moter
folks behov, samt gjor det enkelt for innbyggere og naeringsliv 4 vaere i kontakt med
det offentlige.

Apenhet: Det skal arbeides aktivt for & gi folk flest bedre kunnskap om, og inn-
sikt i offentlige aktiviteter, ressursbruk, kvalitet og resultater.

Effektivisering: Fellesoppgavene skal lases mer effektivt for 4 frigjere ressur-
ser til prioriterte oppgaver. Effektiv bruk av IKT vil veere et viktig innsatsomrade.

Kvalitet: Det offentlige tilbudet skal ha hey kvalitet til beste for innbyggerne.

Medvirkning;: Det skal veere en bred og konstruktiv medvirkning fra brukerne,
de tilsatte og deres organisasjoner.

Arbeidsgiver- og personalpolitikken skal bidra til 4 nd disse malene. Det stiller
krav til:

— Etlederskap som er bevist arbeidsgiverrollen og som gir retning og motiverer til
innsats.

— Ledere som evner a rekruttere, utvikle og beholde godt kvalifiserte og motiverte
medarbeidere.

— Medarbeidere som utnytter sin kompetanse og gjennom involvering og medbe-
stemmelse bidrar til god méaloppnaelse.
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Lonnspolitikk

Medbestemmelse

1A-avtalen
Inkluderende personalpolitikk

1.3 Ledelse

Ledere i staten har ansvar for 4 skape resultater sammen med medarbeiderne og
andre aktorer til beste for fellesskapet ihht. politiske prioriteringer og samfunns-
messige verdier. Se mer pd www.regjeringen.no/ledelsesplattform.

Ledere i staten skal medvirke til & utvikle en sterk og effektiv offentlig sektor
som gir innbyggerne gode tjenester, valgfrihet og medbestemmelse. Lederne har et
ansvar for & styrke grunnleggende holdninger og kultur knyttet til risikoerkjen-
nelse, gijennomferingsevne, samhandling, IKT-utnyttelse og resultatorientert leder-
skap (jf. 22. juli-kommisjonens rapport), for 4 ta miljoutfordringene pa alvor, og for &
se til at offentlig sektor reflekterer mangfoldet i samfunnet. Lederne skal bidra til &
fornye offentlig sektor slik at den gir mer velferd og mindre administrasjon og er
mer apen, tilgjengelig og brukerrettet. Offentlig sektor skal ha ambisjoner om mal-
rettet bruk av ressursene, faglig kvalitet, brukertilfredshet, helsefremmende
arbeidsmilje og kontinuerlig kompetanseoppbygging.

1.4 Lonnspolitikk

Statens lennssystem forutsetter at de lokale parter har en egen lennspolitikk. Det
enkelte departement/virksomhet utarbeider med utgangspunkt i sine oppgaver,
personalsituasjon og budsjett en personalpolitikk der lennspolitikken gar inn som
en innarbeidet del. Den statlige lennspolitikken skal legge til rette for at virksomhe-
tene innenfor hovedtariffavtalen i staten gis handlefrihet til 4 rekruttere, beholde og
utvikle den kompetanse statlige arbeidsgivere er avhengige av, for 4 lose sine opp-
gaver og na de mal som er satt i tildelingsbrevene. Virksomhetene ma ha en lokal
lennspolitikk som understotter de feringene som er nedfelt i den statlige hovedtariff-
avtalen. I hovedtariffavtalen for 2012-2014 er det forutsatt at den lokale lennspolitik-
ken skal utformes ogsa slik at likelonn, kompetanse og ansvar, midlertidig ansatte
og ansatte i permisjon ivaretas.

1.5 Medbestemmelse og medvirkning

Personalpolitikken i statlig sektor legger vekt pa medbestemmelse og medvirkning
fra de tilsatte, henholdsvis gjennom deres organisasjoner og fra den enkelte tjenes-
temann. Det er utviklet et omfattende avtaleverk for medbestemmelse. Hovedavta-
len i staten gjelder utevelse av ledelse og samarbeid i den enkelte virksomhet i sta-
ten. Hver enkelt virksomhet skal tilpasse Hovedavtalen til lokale forhold gjennom en
egen tilpassingsavtale. Hovedavtalen har som formal & skape et best mulig samar-
beidsgrunnlag mellom partene. Den gir rammer for arbeidsgiver og de ansattes
representanter nar det gjelder den praktiske utevelsen av medbestemmelsen. For-
utsetningen er at samarbeidet skal bidra til & skape et godt arbeidsmilje, god ledelse,
medvirkning til bedre resultatoppnéelse og et godt forhold til innbyggerne. For &
oppna dette kreves det at partene, bade sentralt og lokalt, har den nedvendige moti-
vasjonen og de nedvendige kunnskapene, og fullmakter til & skape et forpliktende
samarbeid. (Se SPH kap. 8). Den enkelte tjenestemannen ber gis handlingsrom og
muligheter til aktiv deltakelse i oppgavelesning og utviklingsprosesser pa arbeids-
plassen.

1.6 Eninkluderende personalpolitikk preget av
inkludering og mangfold
Staten skal ha en personalpolitikk preget av inkludering og mangfold. Var rekrutte-

rings- og ledelsespraksis skal ha en bred og inkluderende tilneerming. Ved 4 soke
etter kvalifiserte medarbeidere blant all den kompetanse som er tilgjengelig i sam-
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funnet og uansett sgkerens bakgrunn, sikrer vi at vi far tak i de beste medarbei-
derne. Vi skal ogsé legge til rette for at vi klarer 4 beholde dem.

Staten skal speile mangfoldet i befolkningen. Regjeringen stiller krav om at stat-
lige arbeidsgivere har en personalpolitikk som legger til rette for at arbeidsstyrken
gjenspeiler mangfoldet nar det gjelder kjonn, alder, funksjonsevne, etnisk bak-
grunn, seksuell orientering mv. Mangfold i den statlige personalstyrken stotter opp
under mulighetene for god méloppnéelse og bidrar til at staten kan yte gode tjenes-
ter til alle samfunnsborgere uansett bakgrunn og livserfaring.

Mangfold nér det gjelder medarbeidernes bakgrunn gir grunnlag for kreativitet,
konstruktive brytninger, utvikling og fornyelse i statlige virksomheter.

Virksomhetene méa legge en fornyet og vitalisert innsats i arbeidet med oppfol-
ging av avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv. En inkluderende ledelsespraksis
og personalpolitikk er viktig for & forebygge og redusere sykefravar, styrke jobb-
neerveeret, bedre arbeidsmiljeet, hindre utsteting og frafall, og videreutvikle statlige
virksomheter som attraktive arbeidsplasser.

Personer med nedsatt funksjonsevne og personer med innvandrerbakgrunn er
underrepresentert i arbeidsstokken, og kvinner er underrepresentert i lederposisjo-
ner i forvaltningen. Bade av hensyn til arbeidstakerne, etatenes egne behov og ikke
minst for 4 mete framtidige utfordringer nar det gjelder a rekruttere kvalifiserte
medarbeidere, er det nedvendig at statlige virksomheter har en inkluderende og
mangfoldig arbeidsgiver- og personalpolitikk. Mangfold, likestilling og redusert dis-
kriminering er nyttig og i virksomhetenes egen interesse. Men like viktig er det at
statlige virksomheter skal ga foran nar det gjelder 4 unnga diskriminering.

Partene i arbeidslivet har utviklet et oppleeringsprogram, for & bidra til et mer
inkluderende arbeidsliv. Det er nettbasert og tilgjengelig p4 www.inkluderende.no.
Malet er & bidra til at flest mulig blir godt i stand til & skjette sine roller i IA-arbeidet.
Det skal gi kunnskap, motivasjon, eksempler og praktiske rad.

FAD og hovedsammenslutningene i statlig sektor har utarbeidet en egen «Veile-
der for IA-arbeid i staten». Malet er at veilederen skal vaere et verktoy for at tillits-
valgte, ledelse og alle ansatte styrker IA-arbeidet i egen virksomhet ytterligere.

Difi har medvirket til & fi utarbeidet en nettbasert veileder i «Mangfoldsledelse».
Difi har ogsa utarbeidet en nettbasert «Handbok i kulturell intelligens». Den gir vei-
ledning i hvordan man leder mennesker som tenker og handler forskjellig. FAD
anser at det er av sentral betydning at mangfold blir en del av det strategiske perso-
nalarbeidet. Som bidrag til & utvikle dette kan det vises til Statskonsult-heftet «For-
skjeller som gjor en forskjell» og det svenske Arbetsgivarverkets hefte «Inklude-
rande synssitt- strategi for mangfald i staten». Se for ovrig omtale av avtalen om et
mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) i SPH pkt 9.19.

1.6.1 @kt rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne
Regjeringen vil at statlige virksomheter skal tilsette flere personer med nedsatt
funksjonsevne. Til tross for at vi har hatt mange ar med heykonjunktur og sterk
ettersporsel etter arbeidskraft er yrkesdeltakelsen for denne gruppen vesentlig
lavere enn for andre i yrkesaktiv alder, og lavere enn i mange av de land vi sammen-
ligner oss med. Slik er det i staten og i samfunnet som helhet. Andelen av de ansatte
i staten som har nedsatt funksjonsevne har siden 2004 ligget pa om lag 8 %. Andelen
av de ansatte i svensk statlig sektor som har nedsatt funksjonsevne er mellom 10 og
11 %. Mange med nedsatt funksjonsevne har hey utdannelse, og ensker 4 komme i
arbeid, men har vansker med 4 komme i betraktning.

Pi denne bakgrunn lanserte regjeringen i forbindelse med framleggelsen av
statsbudsjettet for 2012 en ny nasjonal jobbstrategi der hovedmaélet er at flere unge
med nedsatt funksjonsevne far jobb. Som del av denne strategien vil det ogsé bli
gjennomfort tiltak i statlig sektor. Bl.a. vil traineeprogram for personer med nedsatt
funksjonsevne bli innfert som en fast ordning. Det arbeides ogsd med a gjore kravet
om innkalling til intervju av kvalifiserte sekere med nedsatt funksjonsevne mer mal-




18 Statens personalhdndbok 2013

Seniorpolitikk

Rekruttering —

innvandrerbakgrunn

rettet. FAD ensker at statlige virksomheter oppretter flere praksisplasser. En syste-
matisk, malrettet og kraftfull oppfelging av IA-avtalen i statlig sektor er ogsa et viktig
bidrag til 4 realisere jobbstrategien.

FAD og Difi starter varen 2013 opp et nytt traineeprogram. Programmene gir en
viktig mulighet for virksomhetene til & utvikle personalarbeidet. Tidligere trainee-
programmer har vist at arbeidstakere med hey utdannelse og nedsatt funksjons-
evne er en verdifull arbeidskraftressurs og at funksjonsnedsettelsen i mange tilfeller
viste seg 4 f4 mindre 4 si for arbeidsforholdet enn forst antatt. En dpen gjensidig
kommunikasjon om funksjonsnedsettelsen og behovet for tilrettelegging, viste seg
& veere en av de viktigste faktorene for 4 fa arbeidsforholdet til & fungere godt.

FAFO har utarbeidet flere rapporter om temaet, se f.eks. «Sentralforvaltningens
traineeprogram for personer med redusert funksjonsevne». Rapporten bygger pa
de to forste traineeprogrammene i departementer og tilsyn, og synliggjer linjeleder-
nes og kollegaenes kunnskap om og holdninger til personer med redusert funk-
sjonsevne som arbeidskraftressurs for de gikk inn i programmet, deres erfaringer
underveis og til slutt hvorvidt deltakelsen har fert til ny kunnskap og endrede hold-
ninger. Arbeidsforskningsinstituttet laget en evaluering av det forste traineepro-
grammet i departementene.

Statlige virksomheter mé ta i bruk den kompetansen og den arbeidskraften per-
soner med nedsatt funksjonsevne representerer, og legge arbeidsplassene til rette
dersom det er nedvendig. Hvis noen av sgkerne til en stilling oppgir 4 veere funk-
sjonshemmet/ yrkeshemmet skal det alltid innkalles minst en slik seker til interviju,
dersom sekeren er kvalifisert til stillingen. Dette folger av § 9 i forskriften til tjenes-
temannsloven. For mer om reglene mht kunngjering av stilling i denne forbindelse,
se pkt 2.3.2.5 og om vern mot diskriminering og tilrettelegging, se pkt 2.3.3.4.

FAD, Helsedirektoratet og LDO har samarbeidet om inspirasjonsheftet «Over-
ser du kompetanse». Detlegges sarlig vekt pa at mange med nedsatt funksjonsevne
kan ha full arbeidsevne hvis de far noe tilrettelegging pé arbeidsplassen.

Det er etatene og virksomhetene som skal na regjeringens mal, og rekruttering
av personer med nedsatt funksjonsevne ma derfor bli en del av personalpolitikken i
alle statlige virksomheter. FAD vil folge utviklingen pi omradet. Se FADs hjemme-
side www.fad.dep.no.

1.6.2 Livsfasepolitikk og gkt reell pensjonsalder

Det er regjeringens mal 4 hindre utsteting av eldre arbeidstakere, og legge til rette
for at personer som gnsker a jobbe, kan gjore det etter at de har mulighet for 4 g av
med pensjon. Det er flere arsaker til 4 sette et slikt mal. Den demografiske utviklin-
gen, med stadig flere eldre, og arbeidsmarkedssituasjonen generelt, gjor det viktig
& holde seniorer i arbeid. Eldre arbeidstakere har kompetanse og erfaring som er
viktig for virksomhetene. Stadig flere kan, og ensker & arbeide lenger. Pensjone-
ringsalderen i staten var 61,5 ari 2009, 61,9 ari 2010 og 62,4 ari 2011 (inkludert saer-
aldersgrenser, ufereytelser mv.). Seniorpolitikken ma legge vekt pa at personer har
forskjellige behov i forskjellige faser i sin arbeidskarriere. En ideell kombinasjon av
individuelle og generelle tiltak synes 4 treffe best. HTA 5.9 gir personer over 62 ar
rett til flere fridager. Det vises for gvrig til arbeidet for seniorpolitikken som gjen-
nomferes i regi av Senter for seniorpolitikk.

1.6.3 Okt rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn
Det er et overordnet mél at statlige etater skal rekruttere flere personer med innvan-
drerbakgrunn. I oktober 2011 hadde 8,2 % av de tilsatte i statlig tariffomrade innvan-
drerbakgrunn. 4,2 % hadde bakgrunn fra Europa utenom EU/EFTA, Asia, Afrika,
Ser- og Mellom-Amerika.

Innvandrerandelen i staten har ekt med omlag %2 prosentpoeng hvert ar siden
2006. Det har altsd veert en positiv utvikling, men det er store forskjeller mellom
departementsomradene. Variasjonene kan skyldes searskilte kompetansekrav i sek-
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Seksuell orientering

torene, variasjoner i kvalifikasjoner og ulikheter nar det gjelder ensker blant innvan-
drere om 4 arbeide i ulike deler av staten. Men det er ogsé store variasjoner med
hensyn til erfaring og kunnskap i virksomhetene nar det gjelder & oppna mangfold.
Det er searlige utfordringer knyttet til 4 rekruttere sekere med ikke-vestlig bak-
grunn.

De statlige virksomhetene mé arbeide systematisk for 4 utnytte bredden av kom-
petanse i hele befolkningen nér de skal finne fram til og rekruttere kvalifiserte med-
arbeidere. Ved 4 sikre at rekrutteringsarbeidet ogsa omfatter personer med innvan-
drerbakgrunn, vil staten oke mulighetene for a rekruttere dyktige ansatte.

Statlige virksomheter skal innkalle minst en seker med innvandrerbakgrunn til
jobbintervju, forutsatt at sekeren er kvalifisert, se PM 2010-08. Dersom det er sgkere
med innvandrerbakgrunn som ikke er innkalt til intervju/ innstilt, skal dette forkla-
res i innstillingen. Det er sokere med landbakgrunn 2 (jf SSBs definisjon) som for-
trinnsvis skal innkalles til intervju av sekere med innvandrerbakgrunn. Landgruppe
1: EU/EFTA-land, Nord-Amerika, Australia og New Zealand. Landgruppe 2: Europa
utenom EU/EFTA, Asia (inkl. Tyrkia), Afrika, Ser- og Mellom-Amerika og Oseania
utenom Australia og New Zealand.

Innvandrere har hoyere ledighet enn befolkningen for evrig, og innvandrere fra
Asia og Afrika er i hayere grad arbeidsledige enn andre innvandrergrupper. En
arsak kan vaere diskriminering. Det er viktig at statlige virksomheter er oppmerk-
som pa, og bidrar til 4 motvirke dette. FAD har gjennomfert et forsek med moderat
kvotering av ikke-vestlige innvandrere i 12 statlige virksomheter. Moderat kvote-
ring betydde i forseket at nir to sekere var tilnsermet likt kvalifisert, kunne man
ansette den med ikke-vestlig bakgrunn. Institutt for Samfunnsforskning utferte en
«Evaluering av forseket med moderat kvotering». Det er i gang en 2-drig utvidet for-
seksperiode i de virksomhetene som deltok i den forste forseksperioden, samt i
BLD.

SSBs definisjon av begrepet innvandrerbakgrunn lyder: Innvandrerbakgrunn
har man dersom man selv er fodt i utlandet og har innvandret, eller dersom man har
foreldre som begge er utenlandskfedte. Se for evrig SSB-rapport 2009/8 «Innvan-
drere ansatt i staten».

SSB har innfert en ny standard for todeling nér det gjelder landbakgrunn: For
mer om reglene mht kunngjering av stilling i denne forbindelse se ogsa pkt 2.3.2.3
og om tilsettingsprosessen pkt 2.4.2.9. FAD vil felge utviklingen pa omradet. Se
FADs hjemmeside www.fad.dep.no.

1.6.4  Forbudt a diskriminere pga seksuell orientering
Levekarsundersekinger viser at blant lesbiske, homofile, bifile og transpersoner
(Ihbt-gruppen) er det en noe sterre del som sier at de opplever egen livskvalitet som
darlig, og at de blir utsatt for vold og trakassering, enn i befolkningen ellers. Hand-
heving av diskrimineringsvernet for denne gruppen i arbeidslivet er underlagt Like-
stillings- og diskrimineringsombudet. Forbudet mot diskriminering pa grunn av
seksuell orientering er forankret i arbeidsmiljeloven. Arbeidstilsynet har ansvaret
for bestemmelser om psyko-sosialt arbeidsmilje. Regjeringens handlingsplan for
bedre livskvalitet for lesbiske, homofile, bifile og transpersoner har som overordnet
formaél & fa slutt pa diskrimineringen som lhbt-personer opplever i ulike livsfaser,
sosiale sammenhenger og i arbeidslivet. Handlingsplanen inneholder bl.a. tiltak
som skal belyse situasjonen i arbeidslivet for lesbiske, homofile, bifile og transper-
soner og tiltak som skal formidle det ansvar statlige arbeidsgivere har overfor denne
gruppen.
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Likestilling mellom kjonnene

1.6.5 Aktivitets- og rapporteringsplikten vedrgrende
likestilling og arbeid mot diskriminering

Arbeidsgivere har plikt til 4 arbeide aktivt, malrettet og planmessig for & fremme

likestilling og hindre diskriminering i sin virksomhet. Disse pliktene gjelder bl.a.

kjonn, nedsatt funksjonsevne, og etnisitet. Pliktene er nedfelt i likestillingsloven § 1a

2. ledd, diskrimineringsloven § 3a 2. ledd og den nye diskriminerings- og tilgjenge-

lighetsloven § 3 2. ledd.

Aktivitetsplikten krever konkrete mal og tiltak. Det er opp til hver enkelt virk-
somhet 4 vurdere hva som er relevante tiltak ut fra egne utfordringer. Aktivitetsplik-
ten handler blant annet om rekruttering, forfremmelse, utvikling, lenns- og arbeids-
forhold og beskyttelse mot trakassering.

Rapporteringsplikten forutsetter at arbeidsgivere ma rapportere om dette arbei-
det i arsrapporten, arsberetningen eller drsbudsjettet. Rapporteringen ma gi en
beskrivelse av hvilke tiltak som er planlagt, iverksatt og evt. gjennomfert. Videre ma
mal, tidsplan for gjennomfering og status angis.

Fagdepartementene ma rapportere om temaet til Prop. 1 S.

Likestillings- og diskrimineringsombudet vil kunne foreta undersekelser, be om
opplysninger, g4 i dialog med virksomheten og pipeke manglende oppfelging av
aktivitetsplikten, men vil ikke kunne pélegge den enkelte virksomhet konkrete til-
tak. Nér det gjelder rapporteringsplikten, vil Likestillings- og diskrimineringsombu-
det etter klage eller pa eget initiativ kunne kontrollere om arsberetningen, arsrap-
porten eller drsbudsjettet tilfredsstiller lovens krav. Dette innebeerer at Likestillings-
og diskrimineringsombudet bade kan kontrollere at virksomheten faktisk har rede-
gjort i henhold til plikten, og selve innholdet i redegjerelsen. Likestillings- og diskri-
mineringsombudet kan med andre ord foreta en kvalitetskontroll av rapporteringen.
Manglende oppfelging av rapporteringsplikten vil kunne motes med palegg fra Like-
stillings- og diskrimineringsnemnda, og eventuelt tvangsmulkt.

Viviser ogsa til veiledningen som BLD har utarbeidet i samarbeid med hovedor-
ganisasjonene i arbeidslivet og Likestillings- og diskrimineringsombudet. Veiled-
ningen finnes pa www.LDO.no.

En veiledende rapporteringsmal for statlige virksomheters likestillingsredegjo-
relser finnes ogsa pa FADs hjemmeside, se ogsd PM 2010-12.

Rapporteringsmalen er veiledende for statlige virksomheter. Malen vil veere et
godt verktey for a serge for at likestillingsredegjorelsene som omfatter kjonn, ned-
satt funksjonsevne og etnisitet, religion mv. er i trdd med lovpalagte krav. Malen er
i farste rekke innrettet som et verktoy for a bistd virksomhetene med 4 leve opp til
lovens krav, men vi haper at den ogsé kan vare et bidrag for virksomhetene til &
strukturere og systematisere de alminnelige aktivitetene i personalpolitikken, slik at
denne er innrettet med en mest mulig bred og apen tilnzerming.

1.7 Likestilling mellom kjgnnene

Den enkelte arbeidsgiver har ansvar for initiering og gjennomfering av likestillings-
tiltak i virksomheten, se SPH pkt 8.21. De lokale tilpasningsavtalene til Hovedavta-
len skal inneholde bestemmelser om likestilling. Hvis det til ledige stillinger i staten
melder seg flere sgkere som har tilneermet like kvalifikasjoner til stillingen, skal det
kjenn som har mindre enn 40 % av de tilsatte i den aktuelle stillingsgruppe, ha for-
trinnsrett til stillingen.

Lov 9. juni 1978 nr. 45 om likestilling mellom kjennene (likestillingsloven) § 4
forbyr & kunngjore ledige stillinger for et bestemt kjonn, med mindre det er &penbar
grunn til det.

Likestillingsloven innebarer videre at kunngjeringen skal formuleres slik at det
ikke kan reises tvil om stillingene kan sekes av begge kjonn.

Se mer om dette under pkt 11.5.3.
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1.8 Statens kompetansepolitikk

Staten er avhengig av kvalifiserte og motiverte medarbeidere for 4 kunne yte befolk-
ningen og nzringslivet tjenester med hey kvalitet.

For a veere en attraktiv, konkurransedyktig og kvalitetsbevisst arbeidsgiver méa
staten — bade sentralt og i virksomhetene — legge til rette for kompetanse- og karrie-
reutvikling for medarbeiderne. Den enkelte virksomhet ber utnytte mulighetene til
4 bli en «leerende organisasjon», bl.a. gjennom laeringsintensive jobber, en systema-
tisk kunnskapsdeling og ved 4 tilby oppleering, etter- og videreutdanning. Dette kre-
ver fokus pé involverende personalledelse med dialog omkring utviklingsbehov og
onsker mellom leder og den enkelte medarbeider, og gode partsforhold. Samtidig
maé den enkelte ta ansvar for egen kompetanse- og karriereutvikling.

For 4 lykkes med kompetansepolitikken bor den enkelte virksomhet satse pa
fleksible og gjerne individuelt tilpassede tiltak — internt og i samarbeid med eksterne
ressursmiljger. Tiltakene ber baseres pa systematisk kartlegging av behov og evalu-
ering av tidligere leeringsresultater.

Virksomhetene bor ogsa gjere bruk av e-leering og IKT-stottede leeringsformer.
Dette vil vaere mer hensiktsmessig utnytting av ressurser og mer effektiv bruk av
virkemidlene.

1.9 Etiske retningslinjer for statstjenesten

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet (FAD) (davaerende Moderni-
seringsdepartementet) iverksatte etiske retningslinjer for statstjenesten 7. septem-
ber 2005. Retningslinjene ble revidert i april 2012.

Malsettingen med retningslinjene er & oke bevisstheten til de enkelte statsan-
satte og ledere nar det gjelder etisk kvalitet pa tjenesteyting og myndighetsutovelse.
Dette er en forutsetning for at innbyggerne skal ha tillit til statstjenesten.

Retningslinjene gjelder generelt for hele statstjenesten, noe som innebeerer at
alle statlige forvaltningsorganer er omfattet. De etiske retningslinjene er av overord-
net karakter, og er ikke detaljerte regler. FAD forutsetter at hver enkelt virksomhet
videreutvikler og styrker den etiske bevisstheten blant de ansatte, og dermed legger
et godt grunnlag for lederes og ansattes muligheter for etiske refleksjoner. Den
enkelte virksomhet méa vurdere behovet for 4 supplere med egne retningslinjer, til-
passet den enkelte virksomhets behov.

De etiske retningslinjer er bygget opp rundt fem hovedkapitler:

1. Generelle bestemmelser — med fokus péa hensynet til innbyggerne og statens

omdemme.

2. Lojalitet — hvor forholdet til lydighetsplikt, rapporteringsplikt og effektivitet er
viktig.

3. Apenhet - med fokus pé offentlighet, opplysningsplikt, ansattes ytringsfrihet og
varsling.

4. Tillit til statsforvaltningen — gjelder forholdet til habilitet, ekstraerverv og bier-
verv, overgang til annen virksomhet, hindtering av sensitiv informasjon, tilbud
om, og mottak av gaver og andre fordeler.

5. Faglig uavhengighet og objektivitet — fokuserer pa de ulike rollene statsansatte
har.

Retningslinjene ligger tilgjengelig pa departementets nettsider.
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Karantene og saksforbud
Retningslinjer — karantene og
saksforbud

Varslingsrutiner

Retningslinjer — varslingsrutiner

1.10 Retningslinjer for karantene og saksforbud ved
overgang til ny stilling m.v., under
statsforvaltningen

Retningslinjer for karantene og saksforbud for embets- og tjenestemenn fremgar av
vedlegg til PM 2005-12. Vedlegget inneholdt et hefte bestdende av retningslinjene,
standardklausul, veiledning til arbeidsgiver samt veiledning til arbeidstaker. Se
ogsad FADs hjemmeside pd www.regjeringen.no. Ett utvalg har i 2012 evaluert regel-
verket, og ijuni 2012 ble NOU 2012:12 «Ventetid — ett spersmaél om tillit» overlevert
FAD. NOUen har vert pa hering. Heringsbrevet og heringsuttalelsene finnes pa
FADs hjemmeside.

Retningslinjene innebaerer at en klausul om karantene og saksforbud (f stan-
dardklausulen) skal tas inn i nye arbeidskontrakter der hvor stillingens karakter til-
sier det (jf retningslinjene pkt. 1 og tilherende kommentarer). Vurderingen av hvor-
vidt stillingens karakter tilsier en slik klausul, ma gjeres i forbindelse med
tilsettingsprosessen. En klausul om karantene gjelder fra ansettelsen i de tilfellene
de tas inn i kontrakten, og kan bli aktuell ved en overgang til en konkret stilling uten-
for statsforvaltningen.

Vedkommende arbeidstaker som har en klausul om karantene og saksforbud,
ma da seke om fritak fra klausulen ved et konkret tilbud om ny stilling.

En karanteneperiode kan vaere pa inntil seks maneder, regnet fra fratreden.
Saksforbud kan veere inntil tolv méneder, men til sammen maksimalt tolv méaneder.

Dersom karantenen blir gjort gjeldende og vedkommende arbeidstaker dermed
ikke far innvilget fritak, vil arbeidstakeren motta en godtgjerelse ut karantenetiden
som tilsvarer den lenn vedkommende hadde ved fratreden, i tillegg til feriepenger.
Det tilsties ikke godtgjerelse ved saksforbud.

1.11 Retningslinjer for utarbeidelse av lokale
varslingsrutiner i staten

FAD fremmet 12. oktober 2007 retningslinjer for utarbeidelse av lokale varslingsru-
tiner i staten. Bakgrunnen er de endrede reglene i arbeidsmiljeloven om varsling av
kritikkverdige forhold. I tillegg til at det er vedtatt nye regler som klarlegger retten
til & varsle og vernet av varslere, er arbeidsgiver palagt en plikt til 4 legge til rette for
varsling i sin egen virksomhet. Retningslinjene her er ment som et supplement til
Arbeidstilsynets generelle veileder: Varsling om kritikkverdige forhold péa arbeids-
plassen.Varsling er a si fra om kritikkverdige forhold pa arbeidsplassen og er et
utslag av ytringsfriheten, jf Grunnloven § 100. Etter arbeidsmiljeloven § 2-4 har
arbeidstakere rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten.

Det vil vaere i virksomhetens interesse at det varsles om kritikkverdige forhold i
virksomheten. P4 den maten kan problemer loses for de vokser seg store og vanske-
lige. Ansatte vil ikke bare ha rett til 4 varsle, men ogsa i noen tilfeller ha plikt til &
varsle om kritikkverdige forhold i sin virksomhet.

Det er ogsa viktig 4 merke seg at varslingsrutinene ikke skal innskrenke, men
presisere den varslingsretten som foelger av loven. For at de ansatte skal kunne
varsle trygt, setter arbeidsmiljeloven § 2-5 forbud mot at arbeidsgiver moter forsvar-
lig varsling med noen form for gjengjeldelse. Etter arbeidsmiljeloven § 3-6 har
arbeidsgiver plikt til 4 legge til rette for varsling. Gode kommunikasjoner og tillit er
forutsetninger for at varsling skal kunne forega i trygge former, og det er derfor
naturlig & starte arbeidet med & etablere varslingsrutiner med en gjennomgang av
ytringsklimaet i virksomheten.

Varslingsrutinene ma vare sa enkle og klare som mulig. I tillegg til 4 varsle om
korrupsjon og andre lovbrudd, tilfeller av ekonomisk utroskap og brudd pa virksom-
hetens etiske retningslinjer, er det opp til den enkelte arbeidstaker & avgjere hva
han/hun vil varsle om.
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Varslingsrutinene bor vare tydelige pa hvem det kan varsles til, og det er seerlig
viktig & gi de ansatte muligheter til 4 velge mellom alternative varslingsveier. Vi
understreker at arbeidsgiver ikke kan palegge ansatte & varsle pa en bestemt mate
eller til bestemte personer i virksomheten. Arbeidstakeren mé selv avgjere om det
skal varsles internt i virksomheten, til tilsyns- eller kontrollmyndigheter eller til all-
mennheten.

Loven stiller krav til at varslingen skal vaere forsvarlig, men forsvarlighetskravet
skal ikke tolkes strengt. Kravet til forsvarlighet vil veere strengere ved varsling til all-
mennheten enn ved intern varsling. Det avgjerende er at den ansatte er i aktsom god
tro om sannheten i det som fremsettes. Har den ansatte gjort det som han/hun med
rimelighet kan gjore for 4 bringe fakta pa det rene, er det tilstrekkelig selv om infor-
masjonen i ettertid viser seg ikke & vaere korrekt. Den ansatte har imidlertid alltid
rett til & varsle til kontroll- eller tilsynsmyndigheter.

Retningslinjer for utarbeidelse av lokale varslingsrutiner i staten foreligger i
PDF-format pa henholdsvis bokmal og nynorsk.

Se ogsa informasjon pa departementets nettsider.
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Stillingskoder — begrensninger

Spesialradgiver

Tilsettinger — forskjellige grupper
Hovedgrupper av arbeidstakere

Bestalling
Embetsmenn — definisjon og
utnevning

Utnevning — embetsmenn

2.1 Innledning

Rekruttering og oppher av tjeneste i statlige forvaltningsorganer er sterkt regel-
styrte prosesser. Lov om statens tjenestemenn (tjenestemannsloven) og forskrif-
tene til denne, forvaltningsloven, hovedavtalen kap 6 og likestillings- og diskrimine-
ringslovgivningen gjelder for tilsetting og oppher av statlig tjeneste. I tillegg har
hver virksomhet et personalreglement og egne administrative regler og rutiner.
FAD har ogsa gitt personalpolitiske foringer i forbindelse med rekruttering, jf SPH
pkt 1.6. Bakgrunnen for at staten har mange formalkrav og regelstyrte prosesser, er
onsket om 4 sikre de grunnleggende krav til at forvaltningen skal opptre neytralt,
ivareta likebehandling, medbestemmelse, rettferdighet, forutberegnelighet og at
avgjorelsene skal vaere etterprovbare.

2.2 Ulike typer tilsettingsforhold

2.2.1 Bruk av stillingskoder/stillingsbetegnelser

Hovedtariffavtalen i staten (HTA) gir en oversikt over hvilke stillingskoder og stil-
lingsbetegnelser som kan benyttes i staten, se HTA vedlegg 1. Det er ikke adgang til
4 bruke andre betegnelser enn de som er avtalt mellom partene. Det er imidlertid
adgang til & bruke arbeidstitler internt i virksomheten dersom dette er anskelig.

2.2.1.2 Begrensninger i bruk av enkelte stillingskoder

Stillingene i staten er inndelt i ulike kategorier, se inndelingen i HTA vedlegg 1. Stil-
linger som er benevnt «gjennomgaende stillinger» kan benyttes av samtlige virk-
sombheter i staten. I tillegg er det opprettet stillingskoder under det enkelte departe-
mentsomride og enkelte virksomheter. Det vil ikke vaere adgang til & benytte
stillingskoder/benevnelser under annet departementsomréade/virksomhet uten at
samtykke fra FAD er innhentet pa forhand.

Stillingskode 1220 Spesialradgiver, Ipl. 00.102, kan brukes til meget hoyt kvalifi-
sert utredningsarbeid eller faglig veiledningsarbeid hvor det kreves spisskompen-
tanse pa heyt niva. Stillingen kan kun benyttes i departementene og Riksrevisjonen
og ikke i underliggende virksomheter.

2.2.2 Tilsettingsforhold

Arbeidstakere i staten deles inn i felgende hovedgrupper:

Embetsmenn, fast tilsatte tjenestemenn, dremaélstilsatte (nd ogsd embetsmenn),
midlertidige tjenestemenn, overenskomstlennede og tilsatte pa lederlennskontrak-
ter. Tilsettingsreglene er til dels noe forskjellige for hver gruppe, og reguleres naer-
mere i tjenestemannsloven og forskriftene til den og i virksomhetens personalregle-
ment. Utnevnelse og tilsetting regnes som enkeltvedtak og saksbehandlingsreglene
i forvaltningsloven kommer derfor til anvendelse, med unntak av reglene om
begrunnelse, klage og omgjering, jf fvl. § 3 annet ledd.

Se for ovrig SPH pkt. 11.4 — Forvaltningsloven.

223 Embetsmenn
Skillet mellom embeter og tjenestemannsstillinger er stort sett tradisjonsbestemt.
Definisjonen av embetsmann finnes i tjml. § 1 nr. 2 som lyder:

«Med «embetsmann» menes den som er utnevnt av Kongen og gitt bestal-
ling som embetsmann, eller den som er konstituert av Kongen i et
embete.»
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Innstilling — til utnevning

Aremdl

Konstitusjon (midlertidig
besettelse av embete)

Departementskonstitusjon

Tjenestemenn — definisjon

Tilsettinger — tienestemenn

Tjenestemenn — unntak fra loven

Hvilke stillinger som skal veere embeter vil ofte gé frem av lov, jf ogsd Grl. § 22. For
ovrig vil det vaere opp til det enkelte fagdepartement & avgjere om en stilling skal
vaere embete eller tjenestemannsstilling.

Ansvars- og arbeidsomradet er ikke avgjerende for spersmaélet om det skal veere
embete eller tjenestemannsstilling, idet en har en rekke viktige, hoyt lente stillinger
i staten som ikke er embeter, jf f.eks. stillingen som administrerende direkter for
Jernbaneverket.

2.2.3.1 Utnevning — aremal
Fast tilsetting og dremalstilsetting av en embetsmann (utnevning) kan bare foretas
av Kongen i statsrad. Dette er fastsatt i Grunnloven § 21. Innstilling til Kongen om
hvem som skal utnevnes, gis av statsraden i det departement vedkommende embete
herer under. Neermere bestemmelser om hvem som eventuelt skal avgi uttalelse for
innstillingen avgis, vil ofte veere fastsatt ved reglement for vedkommende etat eller
fagadministrasjon, jf tjml. § 4 nr. 1 og personalreglement for departementene, § 10.
Se for @vrig SPH pkt. 2.4.8.2 om anvisning av lenn til embetsmenn.

Embetsmenn kan utnevnes pa aremal der hvor lovgivningen eksplisitt gir hjem-
mel for det, jf SPH pkt. 2.2.8.1.

2.2.3.2 Konstitusjon

Nar et embete bare skal besettes midlertidig, foretas tilsetting ved konstitusjon i
statsrad jf timl. § 3 nr. 1. Dersom et embete helt kortvarig er ledig, kan vedkom-
mende departement midlertidig konstituere en tjenestemann i embetet, (sékalt
departementskonstitusjon).

224 Tjenestemenn

<Tjenestemann» er definert i jml. § 1 nr. 2 annet ledd som «enhver arbeidstaker i
statens tjeneste som ikke er embetsmann.» For tjenestemenn er reglene om tilset-
ting fastsatt i jml. § 5 og i virksomhetens tilsettingsreglement.

Tjenestemannsloven gjelder i prinsippet alle grupper arbeidstakere i statens tje-
neste. For embetsmenn gjelder loven der det uttrykkelig er sagt. Med hjemmel i
tjml. § 23, jf § 5, skal det gis regler om den naermere fremgangsmate ved tilsetting i
reglement for de enkelte virksomheter, se naermere pkt. 2.4.5 og pkt. 2.14.1.

Disse reglementer vil i alminnelighet ogsé gjelde for tilsetting av midlertidige
tjenestemenn, hvis tilsettingsforholdet ikke skal veere helt kortvarig, jf lovens § 6
nr.1.

2.2.4.1 Unntak

Etter forskrifter til tjenestemannsloven, § 1 er en rekke grupper unntatt fra loven,
bl.a. medlemmer i styrer, rad og utvalg, arbeidstakere pa sysselsettingstiltak, prak-
tikanter, leerlinger, personer som gjor tjeneste pa pensjonistvilkér, timeleerere, fore-
lesere, statsradenes politiske radgivere mfl. Se nzermere SPH pkt. 11.9.2.

Nar tjenestemenn overtar eller blir palagt & utfere arbeid i staten i tillegg til deres
vanlige arbeid mot seerskilt godtgjering, regnes ikke det som egne tilsettingsfor-
hold, med mindre annet er uttrykkelig bestemt, jf tjml. forskrift § 1 nr. 2.

2.2.4.2 Delvis unntak

Forskriftens § 2 inneholder en del grupper som loven bare delvis gjelder for. Dette
er bl.a. yrkesbefal mv., jf forskriften § 2 nr. 1. Paragrafen inneholder ogsa andre unn-
taksbestemmelser, se forskriften § 2 nr. 3til § 7.

Etter forskriften § 2 nr. 3 plikter tjenestemenn som vikarierer for medlem av
regjeringen, Stortinget, statssekretaer eller tjenestemann i aremalsstilling mfl. 4 fra-
tre uten oppsigelse nér stillingens faste innehaver inntrer i stillingen, selv om vikari-
atet har vart mer enn 4 ar. Dersom vikariatet har vart mer enn 4 ar, skal vedkom-
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Tjenestemenn — beskikkelse

Tilsetting — saklig grunnlag

Tilsettingsmyndighet

Delegasjon av

tilsettingsmyndighet

Fast tilsetting

Midlertidig tilsetting — vilkar

mende ha fortrinnsrett til ny stilling (jf lovens § 13 nr. 1 bokstav a, og forskriftens §
71r.2).

2243 Beskikkete tjenestemenn
Grunnloven § 28 slar fast at bl.a.

«Forestillinger om Embeders Bescettelse og andre Sager af Vigtighed
skulle foredrages i Statsraadet af det Medlem, til hvis Fag de hore, og
Sagerne af ham expederes overensstemmende med den, i Statsraadet, fat-
tede Beslutning. ...»

Ikke bare embetsutnevnelser, men ogsi tilsetting i de hoyeste tjenestemannsstillin-
gene ma regnes som «Sager af viktighed». Embetsmenn utnevnes og fir et eget
bestallingsdokument, mens tjenestemenn beskikkes og far en tilsettingskontrakt,
for sa vidt pa linje med andre tjenestemenn.

2.2.5 Fast og midlertidig tilsetting mv.’

Generelt

Regleneitjml. § 5 er bl.a. fastsatt for 4 sikre at tilsetting foretas pé rent saklig grunn-
lag. Det er derfor bestemt at ingen enkeltperson skal veere eneradig over noen tilset-
ting. Unntak: Kongen og statsraden.

For evrig er det en hovedregel at den nzermeste foresatte tjenestemyndighet
skal delta i tilsettingsprosessen, se naermere pkt. 2.4.4.1.

Tilsettingsretten er i prinsippet lagt til Kongen. Om han fastsetter det, kan tilset-
tingsmyndigheten tillegges et departement, et kollegialt styre for en virksomhet
eller gruppe av virksomheter eller et tilsettingsrad. (Se tjml. § 5, nr. 1.)

I praksis har Kongen foretatt denne delegasjonen hvor han ikke etter Grunnlo-
ven er bundet til & foreta tilsettinger i statsrad.

Det er ikke adgang for Kongen til 4 gi tilsettingsmyndigheten til andre enn de
ovenstdende. Kongens delegasjonsmyndighet er delegert til det enkelte fagdeparte-
ment.

Statens tjenestemenn skal tilsettes fast, det er lovens hovedregel, jf tjml. § 3 nr.
2. Midlertidig tilsetting representerer unntak fra hovedregelen og ma begrunnes
seerskilt, jf nedenfor.

[ tjml. § 3 er det fastsatt bestemte kriterier for nar midlertidig tilsetting kan nyt-
tes. Utgangspunktet er at embets- og tjenestemenn skal tilsettes fast, se tjml. § 3 nr.
1 og 2. I samme paragraf er det tatt inn unntaksbestemmelser som gir en viss mulig-
het til 4 benytte midlertidig tilsetting, jftjiml. § 3 nr. 2. Dette gjelder folgende tilfeller:
a) Tjenestemannen trengs bare for et bestemt tidsrom eller for & utfere et bestemt

oppdrag.

b) Arbeidet enna ikke er fast organisert og det derfor er usikkert hvilke tjeneste-
menn som trengs.

¢) Tjenestemannen skal gjore tjeneste i stedet for en annen (vikar).

d) Tjenestemannen skal veere aspirant eller elev ved etatskole.

e) Tjenestemannen skal tjenestegjore i utdanningsstilling.

f) Tjenestemannen skal tjenestegjore i aremalsstilling.

Departementets kommentarer:

1) Etter tjml. & 3 kan Kongen ved forskrift fastsette om en stilling skal vaere utdan-
nings- eller aremalsstilling. Dette er gjort i forskriftenes § 3.
Hvor vilkarene for & benytte midlertidig tilsetting er tilstede, skal man felge
de tilsettingsregler som gjelder i det foreliggende tilfellet. Vi viser her til tjml. § 3
og § 6, samt den enkelte virksomhets personalreglement.
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Midlertidig tilsatte

Tidsbegrenset tilsetting — sterkt

stillingsvern

Vikarers stilling

Anonyme vikariater

Grunnlaget for vikariatet — deltid,

stillingsrester

Vikariat - forenklet
tilsettingsprosedyre

Vikarstillinger — kunngjoring

Opphor av vikariat
Vikar — fratredelse

Vikariat — fortrinnsrett/ventelonn

2.2.6 Midlertidig tilsetting
Midlertidig tilsetting i et ledig embete eller i en ledig stilling skal som hovedregel
ikke skje. Unntak er gjort for embetsmenn i § 3 nr. 1 forste ledd bokstavene a, b og

cogitredjeledd. For tjenestemenn finnes unntak i § 3 nr. 2 bokstavene a til f, jf oven-
for i SPH pkt. 2.2 4.

2.2.6.1 Tidsbegrenset tilsetting

En tjenestemann som bare trengs for et bestemt tidsrom eller for & utfere et bestemt
oppdrag, kan tilsettes midlertidig etter tjml. § 3 nr. 2 bokstav a. Det er pa tilsettings-
tidspunktet at arbeidsgiver mé vurdere om lovens vilkar er oppfylt. Dersom arbeids-
giver, etter et forsvarlig skjenn, pa dette tidspunkt mé anta at arbeidsoppgavene vil
vaere avgrenset, enten tidsmessig eller oppdragsmessig, s vil midlertidig tilsetting
kunne foretas. Om forholdene senere skulle endre seg, vil ikke det medfere at det
opprinnelige tilsettingsvedtaket ma betraktes som ulovlig. Det er intet i veien for at
en tjenestemann kan tilsettes for en lengre periode enn fire ar, dersom det tidsbe-
grensede arbeidet pa ansettelsestidspunktet antas 4 vare ut over fire ar. Vedkom-
mende vil imidlertid kunne opparbeide sterkt stillingsvern etter mer enn fire ars til-
setting.

2.2.6.2 Vikarer

Tjenestemannsloven gjelder ogsa for vikarer. For visse omrader er det likevel gitt
seerregler, delvis er det fellesregler for alle korttidstilsatte, delvis er det seerregler
for vikarer.

I tjml. § 3 nr. 2 bokstav c defineres en vikar som en midlertidig tilsatt tjeneste-
mann som skal «gjere tjeneste i stedet for en annen».

Det er ikke nedvendig 4 presisere hvilken person det vikarieres for. Vikariater
kan f.eks. vaere aktuelle ved midlertidig ledighet som skyldes at en person fratrer,
mens en annen ennd ikke er tilsatt i stillingen. Her er det vanskelig & si hvilken
bestemt person det er tale om, men det foreligger likevel et vikariat.

Hvor flere tjenestemenn arbeider deltid, kan det ogsa tenkes at vikariatet dekker
breker av flere stillinger. Dette er i orden sa lenge det er samsvar mellom summen
av stillingsbrekene og antall vikarer pa dette grunnlaget. I denne forbindelse ma det
presiseres at vikariater ikke skal benyttes som «ekstrahjelp, dvs. kortvarige, tidsbe-
grensede arbeidsoppgaver, jf. timl. § 3 nr. 2a)». I sa fall har man benyttet uriktig
betegnelse pa tilsettingsforholdet.

Timl. §§ 2, 4 og 5 gjelder ikke «tilsettinger eller konstitusjoner for kortere tid enn
seks méneder», se lovens § 6 nr. 1. Se ogsa i denne forbindelse § 6 nr. 2 som gir
mulighet til, ved reglement, 4 legge tilsettingsretten til andre enn bestemt i § 5 ved
tilsetting av tjenestemenn for en Kkortere tid enn ett &r. Se ogsa § 6 nr. 3 som gir
adgang til, ved reglement, a fravike innstillingsreglene for slike tilsettinger.

Vikariater skal i prinsippet kunngjeres offentlig, jf tjml. § 2. Se likevel adgangen
til 4 fastsette avvikende regler i reglement, jf tjml. § 2, samt § 6 nr. 1.

Vikariatet oppherer nér stillingens faste innehaver inntrer i stillingen. Nar dette
skjer, fratrer vikaren uten oppsigelse. Etter § 7 nr. 2 tredje ledd har vikaren, om tje-
nesten har vart «mer enn ett ar», krav pa minst en maneds varsel. Dette betyr at vika-
ren ikke ma fratre om stillingens faste innehaver inntrer i stillingen for det er gétt en
maned fra varslet er gitt.

Etter tjml. § 13 har tjenestemenn pa visse vilkar fortrinnsrett til ny stilling og rett
til ventelenn. Slik fortrinnsrett kan etter forskriftenes § 7 nr. 2 bokstav c, ikke gjores
gjeldende av vikarer som har «mindre enn fire ars sammenhengende tjeneste».

Etter § 13 nr. 6 kan vikarer gis ventelonn sifremt vedkommende har mer enn fire
ars tjeneste. Se i denne forbindelse forskriftene § 11 som naermere regulerer vente-
lennsspersmalet.
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Vikariat — beregning av
tjenestetid
Vikariat — sammenhengende

tjeneste

Vikariat — kombinasjon med

annen midlertidig tilsetting

Vikarbetegnelse — krav til bruk

Deltidsstilling — tjenestlige forhold

Deltidstilsatte — fortrinnsrett

Midlertidig deltidstilsatt —

Sortrinnsrett

Fortrinnsrett deltidsansatt —

kvalifikasjonskrav

Utvidet deltidsstilling — betingelser

Vikarer som blir «reengasjert» eller gar over fra det ene vikariatet til det andre
vil, innenfor de rammer som er satt opp etter tjml. § 9 annet ledd og § 10 nr. 1 annet
ledd, fa tjenestetiden medregnet i den grad det kan sies 4 foreligge «<sammenheng-
ende tjeneste». Se SPH pkt. 2.8.4 om beregninger av tjenestetid og SPH pkt. 2.8.3.12
om oppsigelse av vikarer.

Vikariater kan ogsa avleses av andre midlertidige tilsettingsformer og omvendt.
I relasjon til intern fortrinnsrett etter timl. § 13 nr. 1 vil det siste tilsettingsforholdet
vaere avgjorende. Om dette er et vikariat, oppnas ikke fortrinnsrett til ny tilsetting for
vikaren har mer enn fire ars «<sammenhengende tjeneste», se forskriftene til tjml. §
7. Imidlertid medregnes her tjenestetiden i de andre midlertidige tilsettingsforhol-
dene innenfor de retningslinjer som er fastsatt i medhold av § 9 annet ledd og § 10
nr. 1 annet ledd.

Avslutningsvis vil FAD presisere viktigheten av at vikarbetegnelsen bare blir
benyttet pa de forhold som omhandles i tjml. § 3 nr. 2 bokstav c. Uriktige betegnel-
ser vil fore til misforstielser og uklarheter omkring de tilsattes tilsettingsvilkar og
rettigheter. Seerlig gjelder dette forskjellen pa «vikarer» og «ekstrahjelp» som er
nevnt ovenfor, se tjml. § 3 nr. 2 bokstav a. Det er ogsa viktig at man bare benytter én
av lovens hjemler for midlertidighet, ikke f.eks. bade tidsbegrensning (§ 3 nr. 2 bok-
stav a) og vikar (§ 3 nr. 2 bokstav c¢), da dette skaper uklarhet om fratredelsestids-
punktet, se § 7 nr. 2. Midlertidig tilsetting uten at lovens vilkar er oppfylt, vil medfere
at tjenestemannen ma regnes som fast tilsatt.

2.2.7 Deltidsstilling

@nsker om reduksjon i arbeidstiden ber vurderes i forhold til virksomhetens mulig-
heter til & fa erstattet den reduserte arbeidstid med deltidstilsatt personale, og hvilke
konsekvenser dette kan ha for effektiviteten i virksomheten. Videre mé det tas hen-
syn til hvor viktige grunner arbeidstakeren har for 4 redusere sin arbeidstid. Merk
at gnske om deltidsstilling (permanent redusert stilling) er noe annet enn et enske
om midlertidig redusert arbeidstid, jf aml. § 10-2 fierde ledd (helsemessige o.a. vel-
ferdsgrunner). Se ogsd HTA § 19 om permisjon og ammefri og HTA § 20 nr. 7 om tje-
nestefri uten lenn.

Etter aml. § 14-3 har deltidsansatte fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at
arbeidsgiver foretar ny ansettelse i virksomheten. Fortrinnsretten er betinget av at
arbeidstaker er kvalifisert for stillingen og at utevelse av fortrinnsretten ikke vil
innebere vesentlige ulemper for virksomheten.

Det gér ikke frem av lovtekst og forarbeider om ogsa midlertidig deltidstilsatte
kan hevde fortrinnsrett etter § 14-3, men i teorien er det antatt at midlertidig deltids-
tilsatte ikke kan hevde slik rett, se neermere Henning Jakhelln: Arbeidsretten. Inn-
leide arbeidstakere har ikke et tilsettingsforhold til innleier, og kan ikke hevde for-
trinnsrett med hjemmel i § 14-3. Se ogsd Fougner og Holo: Arbeidsmiljsloven,
kommentarutgave, Universitetsforlaget 2006, s. 624 flg.

Lovens krav om at arbeidstaker, som vil gjore fortrinnsrett gjeldende til utvidet
stilling, ma veere kvalifisert, méa forstis pa samme mate som kravet til kvalifikasjoner
etter den generelle fortrinnsrettsbestemmelsen i aml. § 14-2, dvs. arbeidstaker som
er sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold. Ved kvalifikasjonsvurderingen méa
det derfor tas hensyn bade til faglige og personlige forutsetninger. I forarbeidene til
bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte er det vist til at det ved universite-
tene og hegskolene blir benyttet sakkyndige komitéer ved ansettelser av vitenska-
pelig personale, og at ansettelser som hovedregel foretas pa bakgrunn av en ordineer
sakkyndig vurdering. Den nye bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte vil
ikke veere til hinder for at slike ansettelsesprosedyrer gjennomferes som tidligere,
og arbeidsgiverne kan stille de kvalifikasjonskrav de ensker til ulike stillinger.

Fortrinnsrett til utvidet stilling gjelder ikke ubetinget. I forarbeidene, jf
Innst.0.nr.100(2004-2005), uttales bl.a. felgende: «Det understrekes ogsd at fortrinns-
retten gjelder stillinger som har om lag de samme arbeidsopgavene som den deltidsan-
satte allerede utforer». 1 tillegg til at arbeidstaker ma veere kvalifisert for stillingen, er
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det en forutsetning at utevelse av fortrinnsretten ikke vil innebzaere vesentlige ulem-
per for virksomheten. I begrepet «vesentlig ulempe» ligger det bl.a. at den deltidsan-
satte som gjor fortrinnsrett gjeldende ikke kan velge seg en andel eller brek av den
ledige stillingen. Vedkommende mé akseptere hele den utlyste stillingen. Det kan
ogsé veere nedvendig for virksomheten 4 ansette flere personer, bl.a. for 4 ha et til-
strekkelig antall personer til & dekke helgearbeid, for 4 unngé 4 komme i konflikt
med lovens regler om ukentlig hvile m.v. (Ogsa hensynet til andre arbeidstakere vil
vaere av betydning i denne vurderingen, da utevelse av fortrinnsrett til okt stilling
kan tenkes & fore til ulemper for de gvrige arbeidstakerne i virksomheten i form av
f.eks. storre innslag av ubekvem arbeidstid, hvis det dermed blir feerre personer til
4 dele arbeidet pa). Se for ovrig pkt. 2.9.6.

2.2.8  Aremalstilsetting

2.2.8.1 Aremalsutnevning avembetsmenn

Grunnloven § 22 dpner mulighet for at det ved lov kan bestemmes at visse embets-
menn kan utnevnes pa dremél. Grunnloven § 22 tredje ledd, annet punktum lyder:

«Det kan bestemmes ved Lov at visse Embedsmand, der ei ere Dommere,
kunne udnaevnes paa Aaremaal».

Med bakgrunn i denne Grunnlovsbestemmelsen er dremalsutnevningen regu-
lertitjenestemannsloven § 3 nr. 1 tredje ledd, hvor det er bestemt at fylkesmenn kan
utnevnes pa dremdl, i politiloven og i lov om statlig tilsyn med helsetjenesten. Se
ogsa forskrift til tjml. § 3 nr. 2 vedrerende fylkesmenn og aremélsperioden. Are-
malsperioden skal som hovedregel veere inntil 6 &r, og kan bare gjentas en gang.

2.2.8.2 Aremailstilsetting av tjenestemenn

Tjml. § 3 nr. 2 f. gir hjemmel for bruk av midlertidig tilsetting nar tjenestemannen
skal tjenestegjore i en dremalsstilling. Neermere regler om vilkdrene for bruk av are-
malstilsetting er fastsatt i § 3 i forskriften til tjml, jf pkt. 2.2.6.

Som nevnt er aremaélstilsetting en midlertidig tilsetting som karakteriseres ved
at innehaveren skal fratre tjenesteforholdet etter et bestemt antall &r. Aremalsperio-
den er normalt seks ar. Aremalstilsettingen kan bare gjentas én gang for hver tjenes-
temann. FAD avgjer hvilke stillinger som kan besettes pa aremal, jf forskriften § 3
nr. 1. Selv om FAD tidligere har gitt samtykke til bruk av &remél i en bestemt stilling,
kan tilsettingsmyndigheten likevel velge fast tilsetting etter utlepet av aremalet. Stil-
lingen mé da veere kunngjort som en fast stilling.

2.2.8.3 Standardkontrakt, ventelenn og bruk av retrettstilling

FAD har utarbeidet en standardkontrakt for tilsetting i aremaélsstilling. Kontrakten
inneholder spesielle bestemmelser om leonn. Standardkontrakten inneholder ogsa
bestemmelser om en spesiell, avtalt ventelonn som utgjer inntil 80% av lennen.
Denne lgper inntil ny tilsetting i stilling med samme eller hoyere lonn finner sted,
evt. inntil rett til pensjon inntrer eller ventelonnen har lepti 2 ar. Fra februar 1999 har
ogsa departementene fullmakt til 4 inngé avtale om retrettstilling for aremalstilsatte.
Retrettstilling i aremalstilsettinger er et alternativ til bruk av ventelenn. Det ber leg-
ges til grunn at kandidaten til stillingen har f ar igjen (mindre enn 10) til pensjons-
alder (67 ar) ved aremalets utlep. Hensikten er & kunne innga avtale om spesielle
ordninger for de som kan komme i en vanskelig situasjon i arbeidsmarkedet. FAD
har utarbeidet nye standard lederlennskontrakter som gjelder fra 5. april 2006. Se
SPH kap. 12.

Flere lederstillinger i det statlige avtaleomradet er tatt ut av Hovedtariffavtalen.
En del av disse lederstillingene var aremaélsstillinger.

2.2.8.4 Omgjgring av aremalskontrakt

Selv om bade arbeidsgiver og den dremaélstilsatte er enig i en omgjoring av stillingen
fra aremal til fast stilling, skal dette ikke skje i en dremalsperiode. Det at stillingen
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var tidsbegrenset har muligens redusert antallet aktuelle sekere, sarlig fra det pri-
vate arbeidsmarkedet hvor man neppe ville kunne fi permisjon. Man kan ikke vite
hvordan sekningen til denne stillingen ville veert hvis den hadde vaert utlyst som fast
stilling. Det er for evrig slik i staten at midlertidig tilsatte tjenestemenn kun kan ga
automatisk over i en fast stilling, hvis prosedyrene for fast tilsetting ble fulgt den
gang vedkommende ble midlertidig tilsatt, og det er sarskilt fastsatt (f.eks. i et per-
sonalreglement), at slik overforing kan gjores.

Omgjeringen av aremalsstillinger til faste stillinger skal alts& eventuelt foretas
etter at aremalsperioden er ute. Den som i dag sitter i stillingen vil da kunne soke pa
lik linje med andre.

Det er normalt FAD som har fullmakt til 4 omgjere en fast stilling til &remalsstil-
ling, jf forskriften § 3 nr. 1, og det er ogsa dette departement som kan fastsette at
man ikke lenger kan benytte dremaélstilsetting, men ma tilsette fast i en bestemt stil-
ling.

For de stillinger som i dag er plassert i lennsregulativet, kan vedkommende fag-
departement rette spersmaél til FAD om & fa kontraktsfeste en annen lonn ved nytil-
setting der dette anses nedvendig for 4 f4 en hensiktsmessig rekruttering.

2.2.9 Lederlgnnskontrakt

Lederlonnsordningen er ikke en del av Hovedtariffavtalen og reguleres gjennom
saerskilte lederlennskontrakter. For de embets- og tjenestemenn som har leder-
lennskontrakt gjelder tjml. § 12A, «Omplassering av embets- og tjenestemenn som
lonnes etter sarskilt kontrakt». Disse lederne er forpliktet til & finne seg i omplasse-
ring til andre arbeidsoppgaver i kontraktstiden, dersom de avtalefestede krav til
resultater ikke innfris.

De naermere lonns- og arbeidsvilkdrene for embets- og tjenestemenn pé leder-
lonnskontrakt fremgar av de standardiserte kontraktene og den tilherende veiled-
ningen i SPH pkt. 12.4 — 12.6 (elektronisk utgave). Standardkontraktene ble revidert
i 2006 og finnes i fire versjoner; for fast ansatte tjenestemenn, fast ansatte embets-
menn, for tjenestemenn pé aremal og for embetsmenn pa aremal.

Det er innfert en ordning med mulighet for retrettstilling for aremalsansatte.
FAD understreker at departementene ber vere restriktive med 4 inngé avtale om
retrettstilling. En slik avtale inngéas fortrinnsvis dersom en leder har fa ar igjen til
pensjonsalder ved aremalets slutt, se forevrig pkt. 2.2.8.3.

Avtalt ventelonn er et alternativ til bruk av retrettstilling. Ventelonn er etter kon-
trakten begrenset til inntil 2 ar. Det kan ikke benyttes bade retrettstilling og vente-
lonn i samme kontrakt.

Med virkning fra 1. februar 1999 kan arbeidstakere pa lederlennskontrakt fratre
med avtalefestet pensjon etter de samme regler og vilkar som er avtalt i Hovedtariff-
avtalen pkt. 4.2 (2012-2014), SPH pkt. 7.4.2.

For ovrig gjelder tjenestemannslovens ordinaere regler for oppsigelse av tjenes-
temenn og for avskjed for embetsmenn.

2.2.9.1 Offentliggjering av lenns- og arbeidsvilkar for statens

toppledere

Lederlonnskontrakter er offentlige og apne for innsyn etter hovedregelen i offentle-
glova (offl.) § 3. Det betyr at lederlennskontrakten vil kunne gjores offentlig kjent
nar det begjeres innsyn. Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet har
derfor lagt til grunn at det skal uteves dpenhet knyttet til statlige topplederes lonns-
og arbeidsvilkar.

Det foreligger fortsatt muligheter for a gjore unntak, men denne adgangen er n
innskrenket i forhold til tidligere.

Dersom enkelte opplysninger er a regne som «noens personlige forhold» etter
forvaltningsloven § 13 forste ledd, vil opplysningene vaere underlagt taushetsplikt og
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dermed unntatt fra innsyn, jf offentleglova § 13. @konomiske opplysninger er ikke &
regne som «noens personlige forhold».

Etter offl. § 14 forste ledd, vil opplysninger som gjelder intern saksforberedelse
kunne unntas ogsé etter at ny kontrakt er pa plass. Den type dokument det siktes til
etter § 14 forste ledd, kan blant annet vaere forslag, utkast, skisser, utredninger og
arbeidsdokument for evrig (se «Rettleiar til offentleglova» side 70). Herunder antas
at referat fra medarbeidersamtaler er a regne som arbeidsdokument. Man maé like-
vel vaere oppmerksom pa at det trekkes en grense mellom saker hvor tjeneste-
menn/embetsmenn opptrer som private personer, og saker hvor de opptrer orga-
ninternt. Etter «Rettleiar til offentleglova» er disse & anse som private personer nér
det gjelder saker om tilsetting, avskjed, suspensjon, permisjonsseknader mv. FAD
anser det derfor slik at tjenestemenn/embetsmenn opptrer som privatpersoner i
lennsforhandlinger. Rent konkret betyr dette at for eksempel skriftlige lennskrav
(brev, e-post) som den enkelte arbeidstaker sender/overleverer til sin arbeidsgiver
og som journalferes, ikke omfattes av unntakene her. Notater utarbeidet av arbeids-
giver selv vil derimot omfattes av § 14 forste ledd. Ved tvil ma grensegangen vurde-
res skjonnsmessig av det enkelte organ selv.

Etter offl. § 23 forste ledd kan opplysninger unntas nér det er padkrevd av hensyn
til en forsvarlig gjennomfering av organets lonns- og personalforvaltning. Dette gjel-
der serlig for opplysninger som er egnet til 4 svekke statens forhandlingsposisjon.
Herunder kan det tenkes at det er grunnlag for & nekte innsyn i enkelte opplysninger
i en lederlennskontrakt av hensyn til forhandlinger med andre ledere. Slik FAD opp-
fatter denne bestemmelsen, mé dette eventuelt vurderes i hvert enkelt tilfelle, og
bor ikke danne grunnlag for en generell praksis.

I tillegg til dette er det mulig & gjore generelle unntak fra innsyn i opplysninger
som gjelder hensyn til nasjonale forsvars- og trygghetsinteresser, og enkelte bud-
sjettsaker, jf offl. §§ 21 og 22.

Dersom lederlennskontrakter har egne vedlegg eller henviser til andre doku-
ment er hovedregelen at slike henvisninger ikke medferer at opplysninger i det
dokumentet det henvises til, mé apnes for innsyn. Det kan for eksempel veere hen-
visninger til virksomhetsplaner og andre enkeltstiende dokument som er unntatt
for innsyn pa grunn av sitt eget innhold. Men dersom slike dokumenter i hovedsak
inneholder opplysninger som naturlig herer hjemme i ledernes arbeidskontrakter —
for eksempel stillings- og resultatkrav, lonnstillegg mv. — ma disse opplysningene
regnes som en del av lederlennskontrakten, og er derfor ikke unntatt innsyn.

Nar det gjelder unntak fra innsyn etter offl. § 25 forste ledd, gjelder dette «...
berre der siktemalet med saka er 4 avgjere om ein eller fleire personar skal tilsetjast
eller forfremjast.» Jf. «Rettleiar til offentleglova» side 97. Det vil si dokumenter som
ligger til grunn for slike vurderinger. Det kan ikke gis unntak for opplysninger i
lederlonnskontrakter etter denne bestemmelsen.

Nar det begjeeres innsyn, skal det alltid vurderes meroffentlighet, jf offl. § 11, nar
opplysninger vurderes unntatt etter reglene i offentleglova. Dette gjelder dog ikke
taushetsbelagte opplysninger som er unntatt etter offl. § 13.

Den enkelte leder skal av arbeidsgiver gjores kjent med adgangen til 4 offentlig-
gjore opplysninger om lenns- og arbeidsvilkar. Dette er ogsé nedfelt i lederlenns-
kontrakten. FAD mener det ogsé vil veere god personalpolitikk & informere lederen
hvis det begjeeres innsyn i vedkommendes lederlennskontrakt.

Opplysninger om den enkelte leders lonn, gis av det aktuelle fagdepartementet.
FAD utarbeider og har ansvar for lennsstatistikk.

2.2.10 Overenskomstignnede

Det er fortsatt et begrenset antall overenskomstlennede arbeidstakere i staten (vel
1200), som er lennet enten etter en overenskomst som bygger pé tilsvarende tariff-
omrader i det private naeringsliv, eller pd annen maéte er lennet utenfor statens regu-
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lativ. Den sterste gruppen er de som omfattes av verkstedsoverenskomsten for For-
svaret med i alt ca. 1 000 arbeidstakere.

Videre kan nevnes mannskapene pa forskningsfarteyene under Havforsknings-
instituttet og Kunnskapsdepartementet/ universitetene som dels folger overens-
komst for skip og offshorefartoyer (utenriksoverenskomsten) og dels innenriks-
overenskomsten.

For ovrig er det i staten enkelte mindre grupper overenskomstlennede arbeids-
takere som folger Hovedtariffavtalens satser, og har alminnelige bestemmelser som
noenlunde tilsvarer bestemmelsene i Hovedtariffavtalen.

Overenskomstlennede arbeidstakere er unntatt fra tjenestemannsloven, jf tjml.
forskrift § 1 bokstav L) og M).

Det vises for ovrig til SPH pkt. 6.5.4.2 om sluttvederlag for overenskomstlen-
nede og pkt. 7.3.21 (lenn under militeertjeneste), kommentar til tjenestetvistloven §
1 (lovens omfang) pkt. 11.10.2, forskrift av 15. mai 2002 med unntak fra lovens virke-
omrade og Hovedavtalen § 42 under SPH pkt. 8.42.

2.2.11 Unge arbeidstakere
Adgangen til 4 sysselsette barn og unge arbeidstakere er regulert i arbeidsmiljo-
loven, jf. aml. kap. 11.

Se SPH pkt. 2.4.2.4. bestemmelser om alder.

2.2.12 Leerlinger og lzerekandidater
Lov om grunnskolen og den vidaregdande oppleeringa (oppleeringslova) gjelder for
alle leereforhold hvor arbeidsgivere — private som offentlige — tar inn laerlinger i fag
som er underlagt loven. Loven fastsetter imidlertid ikke lonn, permisjonsrettigheter
mv.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet og hovedsammenslutnin-
gene har inngéitt en egen seaeravtale for leerlinger og leerekandidater (SPH pkt. 9.10).

2.3 Kunngjgring, mangfold og diskriminering

Ledige stillinger i staten skal kunngjores offentlig med mindre det er gitt unntak i
tjenestemannsloven eller med hjemmel i denne. Begrunnelsen for en slik regel er
bl.a. det ulovfestede prinsipp om at den best kvalifiserte soker til en ledig stilling,
skal tilsettes. Se neermere om kvalifikasjonsprinsippet i SPH pkt. 2.4.2.

For at den best kvalifiserte skal kunne tilsettes i stillingen, er det nedvendig at
mulige sekere blir gjort kjent med at det er en ledig stilling. Dette ivaretas ved offent-
lig kunngjering av stillingen.

Arbeidsmiljeloven § 14 — 1 bestemmer at arbeidsgiver skal informere arbeidsta-
kerne om ledige stillinger i virksomheten.

2.3.1 Offentlig kunngjering

2.3.1.1 Alminnelige regler

Tjenestemannsloven § 2 gir regler om kunngjering av embeter og stillinger. Hoved-
regelen er at stillinger skal kunngjeres offentlig om ikke annet er fastsatt i forskrift,
reglement eller tariffavtale.

Unntak fra denne hovedregel er som oftest fastsatt i virksomhetens personalre-
glement, jf SPH pkt. 2.14.1 og pkt. 12.8.

Stillinger i staten som besettes pa aremal (tidsbegrenset kontrakt) skal kunngjo-
res offentlig pa vanlig mate ved dremalsperiodens (kontraktstidens) utlep.

2.3.1.2 Norsk Lysingsblad mv.

Statlige virksomheter er ikke pélagt & kunngjere ledige stillinger i Norsk lysings-
blad. Se SPH pkt. 2.3.1.5
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2.3.1.3. Unntak for kunngjgring av midlertidige stillinger

Som nevnt under SPH pkt. 2.3, er hovedregelen at ledige embeter og stillinger skal
kunngjeres offentlig. Nar det gjelder offentlig utlysning av kortvarige midlertidige
stillinger, er detitjml. § 6 nr. 1 gjort unntak for slik kunngjering for «tilsettinger eller
konstitusjoner for kortere tid enn seks maneder».

Lovens unntak er begrunnet med at det ved slike kortvarige tilsettingsforhold er
uhensiktsmessig med offentlig kunngjering. Dersom ikke annet er fastsatt i for-
skrift, personalreglement eller tariffavtale, skal det foretas offentlig kunngjering der-
som den midlertidige tilsettingen vil vare ut over seks méneder.

2.3.14 Fornyet kunngjering

Det forekommer at det er sveert fi sekere til en stilling, eller at sekerne til en stilling
ikke tilfredsstiller de krav til utdanning og/eller praksis mv. som er stilt i kunngje-
ringen. Hvis tilsettingsmyndigheten vil fravike de kvalifikasjonskravene som har
veert stilt i kunngjeringen pa et vesentlig punkt, skal stillingen kunngjeres pa nytt
med de endrede krav. Flere kan ha avholdt seg fra 4 soke tidligere fordi de ikke fylte
de opprinnelige krav, og ma fa anledning til & seke p& grunnlag av de nye vilkar som
er stilt, jf SPH pkt. 2.4.2.1.

2.3.1.5 Melding om ledige stillinger til NAV

Det folger av arbeidsmarkedsloven § 7 at alle arbeidsgivere som hovedregel har
plikt til & melde ledige stillinger til Arbeids- og velferdsetaten. I tillegg folger det av
tjenestemannsloven §§ 2 og 6 at ledige stillinger i staten med minst 6 maneders
varighet skal kunngjores offentlig. Stillinger som etter virksomhetens personalre-
glement bare kunngjeres internt i virksomheten, er unntatt fra meldeplikten.

Ledige stillinger i staten skal meldes til Arbeids- og velferdsetaten og kunngjo-
res pa deres nettside www.nav.no. Dette kan gjores ved at arbeidsgiver selv registre-
rer stillingen direkte pd www.nav.no eller sender stillingsinformasjonen til Arbeids-
og velferdsetatens servicesenter pa e-post: stilling@nav.no. NAV kan ta imot filved-
legg i formatene Word og Ren Tekst. Dersom den ledige stillingen allerede er utlyst
pa en nettside, er det tilstrekkelig &4 sende en e-post med lenke til stillingsannonsen
der. De ledige stillingene som kunngjoeres gjennom NAYV, skal vaere fullstendige stil-
lingsutlysninger. Dersom seknadsfristen ikke er oppgitt i utlysningsteksten, blir
stillingen liggende p&4 www.nav.no i 10 dager.

Eventuelle spersmal i forbindelse med dette kan rettes til NAV Servicesenter pa
telefon 800 33 166 eller e-post: NAV.servicesenter@nav.no. Kunngjering av ledige
stillinger gjennom NAV medfoerer ingen kostnader.

2.3.1.6 Rekruttering gjennom elektroniske medier

Statlige virksomheter benytter i skende grad systemer for behandling av jobbsgkna-
der som forutsetter at seknadene sendes elektronisk. Det ulovfestede kvalifika-
sjonsprinsippet innebzerer at tilsettingsorganet skal sgke & ansette den sgkeren som
er best kvalifisert for en stilling. Det er etter Fornyings-, administrasjons- og kirke-
departementets vurdering ikke problematisk i forhold til dette prinsippet at det
eksisterer forutsetninger om elektronisk seknadsbehandling, da utbredelsen av
elektroniske hjelpemidler og tilgang til internett anses som god nok. Imidlertid vil
kvalifikasjonsprinsippet kunne brytes dersom det legges opp til bruk av elektro-
niske sgknadssystemer som ikke er universelt tilgjengelig, da kan man risikerer at
kvalifiserte sokere ikke fir sendt inn seknad pa grunn av hindringer i systemet for
behandling av jobbseknadene. Se diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 9.
Etter Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementets oppfatning tilsier
kvalifikasjonsprinsippet at enhver person, uavhengig av funksjonsevne, skal kunne
seke pa ledige stillinger, gitt at ikke stillingens egenart gjor det naturlig 4 stille krav
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Kunngjoring — kjonnsnoytral

om funksjonsevne. Det sentrale vil derfor vaere at det elektroniske seknadssystemet
gir alle mennesker anledning til 4 sende inn seknad.

2.3.2 Hvaskal stai kunngjgringen?

2.3.2.1 Generelle krav

Det er viktig at arbeidsgiver vurderer neye den kunngjeringsteksten som skal
danne grunnlaget for rekrutteringen til virksomheten. I den forbindelse viser FAD
til de personalpolitiske foringene som er gitt under pkt 1.6 i SPH. Disse foringene
skal bidra til at kunngjeringsteksten legger til rette for en rekruttering som gir
mangfold i arbeidsstyrken, og at kvalifikasjonskravene ikke utformes pé en slik
mate at bestemte grupper ekskluderes fra & seke, jf pkt 2.3.3 om vern mot diskrimi-
nering. En kunngjering mé ikke stride mot likestillingsloven § 4.1, jf pkt 2.3.2.4.

Hva en kunngjering skal inneholde vil normalt fremgé av virksomhetens perso-
nalreglement, se pkt 2.14.2.2. Det skal opplyses om lenn og pensjonsforhold, jf
hovedtariffavtalen pkt 2.3.8 om at det er dreftingsrett pa lennsplasseringen.

Dersom ikke annet utrykkelig avtales i forbindelse med tilsetting, blir innholdet
av kunngjeringen en del av arbeidsvilkarene som tjenestemannen og arbeidsgiver
blir bundet av. Arbeidsmiljeloven § 14-5 setter krav om skriftlig arbeidsavtale, jf aml
§ 14-6. En korrekt og gjennomtenkt stillingskunngjering vil derfor vaere viktig for
hvilke arbeidsoppgaver tjenestemannen kan forvente a utfere, og hvilken styrings-
rett arbeidsgiver har i forbindelse med endring av arbeidsavtalens innhold, jf. pkt
2.4.2.11 om krav pé stilling i forbindelse med omorganisering.

Det vises videre til Hovedavtalen i staten § 21 (likestilling) vedrerende kjonns-
kvotering mv. under SPH pkt 8.21 og kommentarene der.

2.3.2.2 Spesielle krav

En del stillinger i staten er av en slik art at de stiller spesielle krav til arbeidstakernes
helse. I slike tilfelle vil det vaere nedvendig at sekeren ved legeattest dokumenterer
at han/hun fyller de spesielle helsemessige krav, for tilsetting foretas. Det bor opp-
lyses i kunngjeringen hvilke krav som stilles. Dersom det stilles krav om politiattest
ma dette opplyses i kunngjeringen, jf f.eks. barnehageloven § 19. Det kan ogsa stil-
les krav om sikkerhetsklarering for stillingen jf Lov om forebyggende sikkerhetstje-
neste (sikkerhetsloven). Se ellers pkt 2.3.3.3 om innhenting av opplysninger ved
ansettelse.

2.3.23 Mangfold i den statlige arbeidsstyrken

Det er et sentralt personalpolitisk mél i staten & sikre at den statlige arbeidsstyrken
gjenspeiler sammensetningen av den yrkesaktive del av befolkningen i Norge.
Mangfold vil bidra til at staten rekrutterer viktig kompetanse og sikrer inkludering
av arbeidssekere med ulik bakgrunn. Det er ikke bare plikten til 4 forhindre diskri-
minering av bestemte arbeidssekere som er vesentlig for den statlige personalpoli-
tikken, men ogsa betydningen av mangfoldsperspektiv som et fortrinn for a sikre
bredest mulig rekruttering. Regelverket om vern mot diskriminering er helhetlig
behandlet i pkt 2.3.3. Under pkt 2.3.2.4. og 2.3.2.5 behandles spesielt regelverket i
likestillingsloven og tjenestemannsloven som fir betydning i forbindelse med stil-
lingskunngjering.

Nar det gjelder sokere med innvandrerbakgrunn har Regjeringen pélagt alle
statlige etater 4 innkalle minst en person med innvandrerbakgrunn til intervju for
kunngjorte stillinger, se PM 2010-08, og SPH pkt 1.6.3. Det er en forutsetning at
sekeren er kvalifisert for stillingen.

2.3.24 Likestilling mellom kjonn

Likestillingsloven § 4 forbyr 4 lyse ut en stilling for ett bestemt kjonn, med mindre
det finnes dpenbar grunn for det. Hovedregelen er at alle stillinger skal vaere apne
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for bade kvinner og menn, og annonsene skal formuleres slik at det ikke kan reise
tvil om at stillingene kan sokes av begge kjonn. Det mé for eksempel ikke brukes
illustrasjoner og bilder som gir inntrykk av forventning om tilsetting av et bestemt
kjenn. Det mé heller ikke benyttes kjonnsbestemte stillingsbetegnelser eller ord
som indikerer enske om et bestemt kjonn. Kjennsneytrale annonser vil virke som en
oppfordring til begge kjenn om a seke stillinger uten tanke pa tradisjonelle roller.

Nar det gjelder adgangen til 4 oppfordre et bestemt kjonn til & seke stilling, er det
avhengig av om et slikt tiltak vil veere innenfor likestillingsloven og forskriftene til
likestillingsloven, samt om Hovedavtalen i staten gir hjemmel for det. For lederstil-
linger i staten vil et tiltak om & oppfordre kvinner til & soke kunne vaere lovlig. Deri-
mot er det ikke adgang til & oppfordre kvinner til 4 soke stillinger dersom det ikke er
undervekt av kvinner i den aktuelle stillingsgruppen, jf Hovedavtalens krav om
underrepresentasjon (feerre enn 40 %). Her mé den statlige virksomheten ha utarbei-
det arlig statistikk om kjennsrepresentasjon for de ulike stillingsgruppene. Nér det
gjelder adgangen til 4 oppfordre menn til 4 seke ledige stillinger i staten viser vi til
SPH pkt 8.21 note 4 og 5.

De tillitsvalgte skal ha anledning til 4 uttale seg om utlysningsteksten for stillin-
gen kunngjores, se Hovedavtalen § 21 nr. 3, jf SPH pkt. 8.21. Jf ogsd HTA pkt 2.3.8
om drefting av stillingens lenn i forbindelse med kunngjering og plikten til 4 ta hen-
syn til likelonn ved lennsplassering.

2.3.25 Arbeidssgkere med nedsatt funksjonsevne

Det kan veere slik at arbeidssekere med nedsatt funksjonsevne lar vaere 4 soke stil-
linger i staten dersom virksomheten ikke gjor aktive tiltak i forbindelse med rekrut-
tering. Det anbefales derfor at merknad om tilleggsopplysninger blir tatt inn pa et
isynefallende sted under fellesopplysninger i annonsen. Folgende tekst kan f.eks.
benyttes:

«Foresporsler om arbeidsmiljeet, arbeidsstedets fysiske beskaffenhet, helsetje-
neste, fleksitid, deltid o.l. kan rettes til telefonreferansen i annonsen.»

Dette innebarer at statlige virksomheter som har en stilling ledig ma ta stand-
punkt til om arbeidsplassen er lagt til rette for arbeidsseokere med nedsatt funksjons-
evne, slik at det kan gis veiledende svar pa eventuelle spersmal. Arbeidsgivere mé
ogsa vaere oppmerksom pa at det gjelder en vidtrekkende plikt til & tilrettelegge
arbeidsplass og arbeidsoppgaver for arbeidssekere/arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne, se nermere pkt. 2.3.3.4. Mange med nedsatt funksjonsevne har vik-
tig kompetanse, se heftet «Overser du kompetanse», jf PM 2010-08.

I tjiml. forskrift § 9 er det gitt bestemmelser for & sikre at sekere med nedsatt
funksjonsevne blir innkalt til intervju. Hvis noen av sekerne oppgir 4 veere funksjons-
hemmet/yrkeshemmet, skal det alltid innkalles minst en slik seker til intervju, for-
utsatt at sekeren er kvalifisert til stillingen. Videre finnes en adgang for arbeidsgiver
til & fravike det ulovfestede kvalifikasjonsprinsipp, slik at man kan se bort fra prinsip-
pet om at den best kvalifiserte soker skal tilsettes, dersom det er en funksjonshem-
met/yrkeshemmet seker som er kvalifisert for stillingen. Bestemmelsen gir ikke
funksjonshemmede/yrkeshemmede segkere et krav pa & bli tilsatt i de stillinger de
er kvalifisert for, men apner for at arbeidsgiver kan tilsette en kvalifisert funksjons-
hemmet/yrkeshemmet soker i stillingen, selv om det er andre, bedre kvalifiserte
sekere til stillingen. Den funksjonshemmede/yrkeshemmede méa selv vurdere
hvorvidt vedkommende ensker & gjore arbeidsgiver oppmerksom pa at han/hun er
funksjonshemmet/yrkeshemmet. Pa forespersel kan Arbeids- og velferdsetaten gi
den yrkeshemmede en attest pa hans/hennes yrkeshemming. Det gjeres her opp-
merksom p4 at en attest om yrkeshemming ogsa mé vurderes i forhold til den kon-
krete stilling vedkommende seker. Her vil Arbeids- og velferdsetaten kunne bista
med radgivning og tilrettelegging. For 8 komme inn under disse reglene kreves det
at vedkommende enten er eller blir uten arbeid.
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Diskriminering — grunnlag

Bestemmelsen har fjernet en formell hindring for statlige arbeidsgivere som
onsker 4 tilsette en funksjons- eller yrkeshemmede sekere med klart darligere kva-
lifikasjoner enn den best kvalifiserte soker. I forskriftens § 9 gis for evrig en defini-
sjon av hvilke personer som i denne sammenheng anses som funksjonshemmet/
yrkeshemmet. Bestemmelsen lyder:

«Som funksjonshemmet/yrkeshemmet anses:

a) soker som er registrert som yrkeshemmet 1 Arbeids- og velferdsetatens
register,

b) soker som har fullfort attforing i Arbeids- og velferdsetatens regi i lopet
av de siste 12 mdnedene for soknadstidspunktet,

¢) soker som oppebcerer hel eller gradert uforepensjon.»

Forbud mot diskriminering se pkt. 2.3.3.2.
2.3.3  Vern mot diskriminering

2.3.3.1 Oversikt over lovgivningen
Arbeidsmiljeloven (aml) kapittel 13 gir regler til vern mot diskriminering pa grunn
av politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering og
alder. Formalet med reglene er & sikre likebehandling i arbeidslivet, og disse
reglene gjelder ogsa for det statlige tariffomradet. Aml § 13-1 henviser ogsa til like-
stillingsloven, diskrimineringsloven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven.
Likestillingsloven setter forbud mot diskriminering pa grunn av kjenn. Den gjelder
pa alle samfunnsomréder, ogsa i arbeidslivet. Likestillingsloven er narmere kom-
mentert under SPH pkt 11.5. Diskrimineringsloven (lov 3. juni 2005 nr. 33) setter for-
bud mot direkte og indirekte diskriminering pa grunn av etnisitet, nasjonal opprin-
nelse, avstamning, hudfarge, sprak, religion eller livssyn, pa alle samfunnsomréader,
ogsé i arbeidslivet. Lov om forbud mot diskriminering pa grunn av nedsatt funk-
sjonsevne (diskriminerings- og tilgjengelighetsloven), som tradte i kraft 1. januar
2009, gjelder ogsa for arbeidslivet. Denne loven setter forbud mot direkte og indi-
rekte forskjellshehandling pa grunn av nedsatt funksjonsevne, jf. pkt 2.3.3.4.
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda har ansvaret for 8 handheve klager pa brudd av ovennevnte lover (alle saker
der det péstas a foreligge diskriminering). Ombudet og nemndas kompetanse og
oppgaver er regulert i diskrimineringsombudsloven (lov 10. juni 2005 nr. 40), se pkt
2.3.3.8. Handhevingsapparatet er i all hovedsak en viderefering av det tidligere
handhevingssystemet etter likestillingsloven, men er ni utvidet til ogsd & omfatte
diskrimineringsvernet etter arbeidsmiljeloven, diskrimineringsloven, diskrimine-
rings- og tilgjengelighetsloven og boliglovene, jf. www.ldo.no. Unntatt fra diskrimi-
neringsombudsloven er likevel diskriminering av deltidsansatte og midlertidig
ansatte. Se naermere om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings-
og diskrimineringsnemndas kompetanse under pkt 2.3.3.8.

2.3.3.2 Forbud mot diskriminering i statlig sektor
Diskrimineringsreglene i likestillingsloven, diskrimineringsloven, diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven og arbeidsmiljeloven kapittel 13 har i hovedsak samme opp-
bygning, og gir i hovedtrekk samme vern mot diskriminering. Direkte og indirekte
diskriminering péa felgende grunnlag er forbudt etter lov:

Arbeidsmiljoloven § 13-1 forste ledd:
— politisk syn

— medlemskap i arbeidstakerorganisasjon
— seksuell orientering

— alder
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Diskriminering — medlemskap i

arbeidstaker organisasjon

Diskriminering — unntak
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grunn for

Positiv seerbehandling

Arbeidsmiljeloven § 13-1 tredje ledd:

— arbeidstaker som arbeider deltid
— arbeidstaker som er midlertidig ansatt

Likestillingsloven § 1:
- kjenn

Diskrimineringsloven § 4:
— etnisitet

— nasjonal opprinnelse

— avstamning

— hudfarge

- sprik

— religion

— livssyn

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 1:
— nedsatt funksjonsevne

I arbeidsrettslig sammenheng er det viktig 4 merke seg at diskrimineringsver-
net i arbeidsmiljeloven kapittel 13 omfatter alle sider ved arbeidsforholdet. Dette
innebaerer at sé vel utlysning av stilling, ansettelse, omplassering og forfremmelse
omfattes av vernebestemmelsene. Likeledes omfattes oppleering og annen kompe-
tanseutvikling, lenns- og arbeidsvilkar og oppher av ansettelsesforholdet, jf § 13-2
forste ledd.

Videre gjelder bestemmelsene i arbeidsmiljgloven kapittel 13 tilsvarende ved
arbeidsgivers valg og behandling av selvstendig naeringsdrivende og innleide
arbeidstakere. Bestemmelsene i kapittel 13 far imidlertid ikke anvendelse ved for-
skjellsbehandling som skyldes medlemskap i arbeidstakerorganisasjon for sa vidt
gjelder lenns- og arbeidsvilkar i tariffavtaler. Det innebarer at arbeidstakere i
samme virksomhet, men som er medlemmer av forskjellige arbeidstakerorganisa-
sjoner, kan ha forskjellige lenns- og arbeidsvilkér uten at det kommer i strid med dis-
krimineringsbestemmelsene i loven.

Arbeidsmiljeloven § 13-3, diskrimineringsloven § 4, diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven § 4 og likestillingsloven § 3 dpner opp for forskjellshehandling som
er nodvendig for & oppné et saklig formél, og som ikke er uforholdsmessig inngri-
pende overfor den eller de som forskjellsbehandles.

Sakalt «positiv saerbehandling», dvs. forskjellshehandling som bidrar til &
fremme likebehandling, er ikke i strid med diskrimineringsforbudet, jf aml. § 13-6,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 5, likestillingsloven § 3a og diskrimine-
ringsloven § 8. Slik saeerbehandling skal opphere nar formalet er oppnédd, hvis ikke
vil det kunne fore til at den eller de som blir seerbehandlet far en saerskilt gunstig stil-
ling i forhold til andre.

Positiv seerbehandling er bare tillatt overfor grupper og enkeltindivider som
ellers ville hatt svakere reelle muligheter i arbeidslivet dersom sarordningene ikke
fantes. Formalet med positiv seerbehandling er & unnga reell ulikhet mellom
arbeidssekere og ansatte, eller a utjevne bestiende forskjeller mellom arbeidsse-
kere og ansatte. Positiv seerbehandling er kun tillatt nar det er en saklig og rimelig
begrunnelse for seerbehandlingen.

Gjeldende diskrimineringslovgivning tillater at positiv seerbehandling benyttes
som virkemiddel til rekruttering. Vi viser til pkt 2.3.2.3 (mangfold), pkt 2.3.2.4 (like-
stilling mellom Kkjonn), pkt 2.3.2.5 (nedsatt funksjonsevne).



2 Tilsetting og opphor av tieneste 41

Aunsettelse — innhenting av

opplysninger

Nedsatt funksjonsevne
Diskrininerings- og
tilgjengelighetsloven
Fysiske lidelser
Psykiske lidelser

Kognitive lidelser

2.3.3.3 Innhenting av opplysninger ved ansettelse

Aml. § 13-4 forste ledd setter forbud mot at arbeidsgiver, enten gjennom utlysningen
eller p4 annen méte, ber om at sgkerne skal gi opplysninger om seksuell orientering,
hvordan de stiller seg til politiske spersmaél eller om de er medlemmer av en arbeids-
takerorganisasjon. Selv om arbeidsgiver ikke har bedt om slike opplysninger ved
utlysningen eller under intervjuet, har han/hun heller ikke anledning til & sette i
verk tiltak for 4 innhente slike opplysninger pa annen mate. Det er visse lempninger
i forbudet mot 4 stille spersméil om sgkernes politiske holdninger, eller om de er
medlemmer av arbeidstakerorganisasjon, nar det er begrunnet i stillingens karakter
eller formalet for vedkommende virksomhet, se naermere § 13-4 andre ledd. Tilsva-
rende gjelder opplysninger om sgkerens samlivsform. Diskrimineringsloven § 7
inneholder et tilsvarende forbud mot & innhente opplysninger om sekeres holdning
til religiose eller kulturelle spersmal. Dersom slike opplysninger vil bli krevet, méa
dette fremgai av stillingsutlysningen. Etter likestillingsloven § 4 3. ledd kan arbeids-
giver ikke sporre sgkeren om graviditet, adopsjon eller familieplanlegging. Arbeids-
giver kan heller ikke innhente slike opplysninger pd annen mate. Det samme gjelder
helseopplysninger, jf. aml. § 9-3.

2.3.3.4 Tilrettelegging for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven setter forbud mot direkte og indirekte for-
skjellsbehandling pa grunn av nedsatt funksjonsevne. Nedsatt funksjonsevne er i
folge forarbeidene til loven «fysiske, psykiske og kognitive funksjoner». Fysiske
funksjoner er for eksempel bevegelses- syns- eller horselsfunksjon. Med nedsatt
psykisk funksjonsevne menes sykdommer og tilstander som regnes som psykiske
lidelser. Nedsatt kognitiv funksjonsevne innebaerer redusert evne til mentale pro-
sesser som hukommelse, sprak, informasjonsbearbeidelse, problemlosning og
ervervelse av kunnskap og erfaring. Det er ikke krav om varighet eller alvorlighets-
grad, men det forutsettes en avgrensning av forbigdende og/eller bagatellmessige
forhold som ikke pavirker funksjonsevnen i nevneverdig grad. Funksjonsnedsettel-
sen kan skyldes sykdom, skade eller veere medfedt. Eksempler kan veere kroniske
sykdommer for eksempel hjertefeil, diabetes, astma, migrene, ADHD, skoliose osv.
Psykisk og fysisk rusavhengighet er sykdom som faller innenfor definisjonen. Uten-
for beskyttelsen faller handlinger som er utfert i arbeidstiden som er straffbare eller
for avrig er ulovlig, for eksempel rus i arbeidstiden.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 forste ledd péalegger en sarlig
plikt til arbeidsgiver nar det gjelder & tilrettelegge arbeidet for arbeidstakere med
nedsatt funksjonsevne. Formalet med tilretteleggingsplikten er a sikre at arbeidsse-
ker/arbeidstakere blir reelt vurdert ut fra sine kvalifikasjoner og pa den mate far like
muligheter i arbeidslivet. Tilretteleggingsplikten er et tiltak for & unnga diskrimine-
ring av arbeidsseker/arbeidstakeren(e). Palegget innebaerer at arbeidsgiver skal
«foreta rimelig individuell tilrettelegging av arbeidsplass og arbeidsoppgaver for &
sikre at en arbeidstaker eller arbeidsseker med nedsatt funksjonsevne kan fé eller
beholde arbeid, ha tilgang til oppleering og annen kompetanseutvikling samt utfere
og ha mulighet til fremgang i arbeidet pa lik linje med andre.» Se pkt 1.6.1.

Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er avgrenset mot tiltak som vil medfere en ufor-
holdsmessig byrde. Ved vurderingen av om tilretteleggingen medferer en uforholds-
messig byrde skal det sarlig legges vekt pa tilretteleggingens effekt for & nedbygge
funksjonshemmende barrierer, de nedvendige kostnadene ved tilretteleggingen og
virksomhetens ressurser. Det innebaerer at arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er vidt-
rekkende, men det ma foretas en konkret vurdering der ogsa kostnader og andre
ulemper for arbeidsgiver tas i betraktning, jf. diskriminerings- og tilgjengelighets-
loven § 12 femte ledd. I henhold til forarbeidene, Ot. prp. nr. 44 (2007 —2008) s 264, kan
formen pé tilretteleggingen vaere av bade organisatorisk art (f.eks. arbeidstid og
arbeidsoppgaver) og av fysisk art. Tilretteleggingen ma bade gjelde ansatte som alle-
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rede har en nedsatt funksjonsevne, arbeidstakere som far en nedsatt funksjonsevne
mens de star i jobben, og arbeidssokere med nedsatt funksjonsevne. «Arbeidsgiver
skal foreta en vurdering av arbeidssekeren med nedsatt funksjonsevne uavhengig av
om det vil kreve en viss individuell tilrettelegging hvis vedkommende blir tilsatt».

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 3 palegger arbeidsgivere i offentlig
sektor 4 «arbeide aktivt, mélrettet og planmessig for 4 fremme lovens formaél innen-
for sin virksomhet.» Lovens formal nedfelti § 1, «er & fremme likestilling og likeverd,
sikre like muligheter og rettigheter til samfunnsdeltakelse for alle, uavhengig av
funksjonsevne, og hindre diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne.» En
positiv seerbehandling for & na lovens formal er ikke & anse som diskriminering. Se
ogsa pkt. 2.3.3.2. Det er viktig & merke seg at tilretteleggingsplikten ikke er en
bestemmelse om positiv serbehandling. Bestemmelsen skal hindre diskrimine-
rende barrierer i arbeidslivet, slik at arbeidstakere med funksjonshemminger fir de
samme mulighetene som andre arbeidstakere, se pkt 1.6.1 og pkt 2.3.2.5. Dersom
arbeidsgiver ikke overholder tilretteleggingsplikten, vil dette regnes som diskrimi-
nering og utlese de samme rettsvirkningene som annen diskriminering, se bl.a. pkt
2.3.3.7.

23.3.5 Arbeidsgivers opplysningsplikt

Dersom en arbeidsseker mener seg forbigatt i strid med bestemmelsene i diskrimi-
neringslovgivningen, kan vedkommende kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser om
hvilken utdanning, praksis og andre Kklart konstaterbare kvalifikasjoner for arbeidet
den som ble ansatt har, jf aml. § 13-7, diskrimineringsloven § 11, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven § 14 og likestillingsloven § 4. Opplysningsplikten omfatter
ikke de mer subjektive vurderingene av for eksempel «egnethet» som har ligget til
grunn for en ansettelse. Opplysningsplikten gjelder i forhold til ansettelser, og ikke
i forhold til interne forfremmelser som ikke er basert pad en ansettelsesprosess.
Innen offentlig sektor regnes arbeidsseker som part etter forvaltningsloven § 2 e).
Innsynsretten i saker om tilsetting er regulert i forvaltningslovforskriften (FOR
2006-12-15 nr 1456) kapittel 5. Se neermere om dette under SPH pkt 11.4.

2.3.3.6 Regler om bevisbyrde

I saker om diskriminering gjelder en regel om sakalt «delt bevisbyrde». Dersom
arbeidstaker eller arbeidsseker fremlegger opplysninger som gir grunn til 4 tro at
det har funnet sted diskriminering, mé arbeidsgiver sannsynliggjore at det likevel
ikke har funnet sted slik diskriminering, jf. aml. § 13-8, diskriminerings- og tilgjen-
gelighetsloven § 14, likestillingsloven § 4 og diskrimineringsloven § 10. Det er kla-
geren som i utgangspunktet har den sakalte «bevisferingsrisikoen», se for eksempel
Likestillings- og diskrimineringsnemndas sak 25/2009, 47/2010 og 48/2010.

Regelen innebarer for det forste at en arbeidstaker eller arbeidsseker som
mener seg diskriminert, ma vise til at det foreligger indikasjoner pa at det har funnet
sted diskriminering. I sa fall paligger det arbeidsgiver 4 sannsynliggjore at det like-
vel ikke har funnet sted diskriminering. Med «sannsynliggjering» menes bevisover-
vekt pd mer enn 50 prosent sannsynlighet. Av nemndas praksis felger det at forhold
som skal kunne gi grunnlag for a anse bevisbyrden oppfylt, ma vaere etterprovbare
og tidsnaere. I dette ligger det bl.a. et ansvar for arbeidsgiver til & dokumentere for-
hold av betydning for spersmélet om det kan ha foregatt diskriminering.

I praksis medferer regelen om delt bevisbyrde at arbeidsgiver far et storre
ansvar for 4 bidra til sakens opplysning, og at tvil eller mangelfull dokumentasjon let-
tere gar ut over arbeidsgiver. Regler om delt bevisbyrde er ogsa etablert i likestil-
lingsloven § 16.
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2.3.3.7 Virkningene av brudd pa diskrimineringsforbudet
Den som er blitt diskriminert, kan kreve oppreisning uten hensyn til arbeidsgivers
skyld, jf aml. § 13-9 forste ledd, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 17, like-
stillingsloven § 17 og diskrimineringsloven § 14 andre ledd. Oppreisning er en gko-
nomisk kompensasjon for den krenkelsen diskrimineringen medferte. En avgje-
relse om oppreisning treffes av domstolene. Bestemmelsene hjemler altsd en
objektiv erstatningsregel for tap av ikke-skonomisk karakter. Dette gjelder alle
typer diskriminering, herunder trakassering, enten trakasseringen forekommer
mellom arbeidstakere eller fra arbeidsgiver. @konomisk tap erstattes etter alminne-
lige erstatningsrettslige regler, dette innebaerer at det er krav til skyld, jf § 139
andre ledd og diskrimineringsloven § 14 tredje ledd. Selv om hovedregelen i norsk
erstatningsrett er at erstatningsansvar er betinget av skyld, inneholder arbeidsmil-
joloven flere slike seerlige regler uten skyldkrav, bl.a. § 15-12 andre ledd. Det bor
imidlertid merkes at det etter likestillingsloven er fastsatt et objektivt ansvar ogsé
for ekonomisk tap ved brudd pa forbudet mot kjgnnsdiskriminering.

Aml. § 13-9 tredje ledd slér fast at diskriminerende bestemmelser i tariffavtaler,
arbeidsavtaler, reglementer og vedtekter m.v., er ugyldige. De gvrige diskrimine-
ringslovene har tilsvarende bestemmelser.

2.3.3.8 Kompetansen til Likestillings- og diskrimineringsombudet
og til Likestillings- og diskrimineringsnemnda

Diskrimineringsvernet i arbeidsmiljeloven kapittel 13, likestillingsloven, diskrimi-
neringsloven, boliglovene og diskrimings- og tilgjengelighetsloven handheves av
Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskriminerings-
nemnda. Kompetansen til ombudet og nemnda er regulert i diskrimineringsom-
budsloven (lov 10. juni 2005 nr. 40 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda), se www.ldo.no.

Likestillings- og diskrimineringsombudets kompetanse og padriverrolle er litt
ulik etter Likestillingsloven og diskrimineringsloven, og etter arbeidsmiljeloven og
boliglovens diskrimineringshestemmelser. Kompetanse- og pédriverrollen etter
arbeidsmiljeloven har et snevrere virkeomrade, begrenset til arbeidslivssektoren.
Pa den annen side har ombudet fatt en kompetanse- og padriverrolle i forhold til nye
diskrimineringsgrunnlag, bl.a. seksuell orientering, nedsatt funksjonsevne og
alder. Deltidsansatte og midlertidig ansatte, jf aml. § 13-1 tredje ledd, er ikke omfat-
tet av handhevningsorganenes kompetanse, med unntak av forhold som knytter seg
til pastand om brudd p4 likestillingsloven.

Offentlige myndigheter plikter, uten hinder av taushetsplikt, & gi ombudet og
nemnda de opplysninger som er nedvendige for gjennomferingen av bestemmel-
sene nevnt i diskrimineringsombudsloven § 1 annet ledd.

Slike opplysninger kan ogsa kreves av andre som har vitneplikt etter tvisteloven.
Tvisteloven § 24-8 tredje ledd gjelder tilsvarende. Ombudet og nemnda kan foreta de
undersekelser som de finner pékrevd for 4 uteve sine gjeremal etter diskrimine-
ringsombudsloven. Om nedvendig kan det kreves hjelp av politiet.

Ombudet og nemnda kan kreve at opplysninger skal gis til, eller at undersekelse
skal kunne foretas av, andre offentlige organer som er pélagt & medvirke til gjen-
nomferingen av bestemmelsene nevnt i loven § 1 annet ledd.

Etter diskrimineringsombudsloven § 3 tredje ledd har ombudet rett til 4 gi utta-
lelse om hvorvidt et forhold er i strid med de lover og bestemmelser som er gjengitt
ilovens § 1 andre ledd. Ombudet har en plikt til & seke frivillig ordning mellom par-
tene, dvs. at de frivillig innretter seg etter ombudets uttalelse. Ombudet har anled-
ning til & legge saken frem for Likestillings- og diskrimineringsnemnda, jf ogsa
lovens § 6.

Etter lovens § 4 kan ombudet unntaksvis treffe vedtak, dersom partene ikke fri-
villig innretter seg etter ombudets uttalelse, og det antas & medfere ulempe eller ska-
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devirkning 4 avvente nemndas vedtak. Dette betegnes da som et hastevedtak, og
nemnda skal underrettes om vedtaket. Vedtaket skal grunngis samtidig med at det
treffes. Ombudets vedtak kan paklages til nemnda.

Nemnda kan, med de unntak som felger av §§ 9 og 10, palegge stansing, retting
og andre tiltak som er nedvendig for & sikre at diskriminering, trakassering,
instruks eller gjengjeldelse oppherer og for a hindre gjentakelse. Nemnda kan ogsa
treffe vedtak om tvangsmulkt dersom fristen for & etterkomme pélegg er oversittet,
jf§ 8.

Nemnda kan ikke oppheve eller endre vedtak truffet av andre forvaltningsorga-
ner, og kan heller ikke gi palegg om hvordan myndighet til 4 treffe vedtak mé uteves
for ikke & komme i strid med bestemmelsene nevnt i § 1 annet ledd. Med vedtak
menes her slik avgjerelse som omfattes av forvaltningslovens § 2 forste ledd, bok-
stav a.

2.3.3.9 Likestillings- og diskrimineringsnemnda og forholdet til
Arbeidsretten

Dersom en sak som indirekte reiser spersmal om en tariffavtales eksistens, gyldig-
het eller forstaelse er brakt inn for nemnda, kan hver av partene i tariffavtalen fa
dette sporsmaélet avgjort av Arbeidsretten, jf diskrimineringsombudsloven § 10.
Nemnda kan gi en begrunnet uttalelse om hvorvidt en tariffavtale eller en bestem-
melse i en tariffavtale som er brakt inn for nemnda, er i strid med diskriminerings-
lovgivningen. Uttalelsen er ikke rettslig bindende for den som saken gjelder, og
unnlatelse av & felge opp uttalelsen kan derfor ikke resultere i tvangsmulkt, erstat-
ning eller straffesanksjoner. Bestemmelsen mé sees i sammenheng med § 10 fierde
ledd som viser til at Arbeidsretten har eksklusiv kompetanse til 4 avgjere sparsmal
om tariffavtalers gyldighet, herunder lovlighet, forstielse og bestien. Spersmal om
en konkret tariffavtales lovlighet i forhold til de lover som er nevnti § 1 andre ledd
kan derfor bringes inn for Arbeidsretten. Dersom saken forelegges for Arbeidsret-
ten vil dette ha utsettende virkning p4 nemndas behandling, jf § 10 tredje ledd.

2.3.4 Soknadsfristen

Fristen for & soke en stilling i staten skal veere bestemt i den aktuelle statlige virk-
somhets personalreglement.

Seknadsfristen skal i alminnelighet vaere minst 2 uker fra stillingen er meldt
ledig til Arbeids- og velferdsetaten og er tatt inn pa etatens sider for ledige stillinger.
I de tilfelle hvor stillingen bare kunngjores internt, kan seknadsfristen settes noe
kortere, men den skal veere sé lang at tjenestemennene far rimelig tid til &4 gjere seg
kjent med kunngjeringen og til 4 seke. Vedkommende administrasjon, skal s vidt
mulig, serge for at ogsé tjenestemenn som har permisjon fir underretning om den
ledige stilling.

Seknadsfristen vil normalt si at seknaden ma vaere poststemplet eller kommet
inn pé e-post innen fristens utlep. Den som oversitter fristen har ikke krav pé & bli
vurdert som sgker, men tilsettingsmyndigheten kan ta med sekere som har oversit-
tet fristen hvis den finner grunn til det. I s fall mé alle sekere som har sekt etter fris-
tens utlep tas med. For neermere begrunnelse, vises det til det som er anfert i Doku-
ment nr. 6 for 1964-65 fra Stortingets ombudsmann for forvaltningen (sak nr. 10).

2.4 Tilsettingsprosessen

24.1 Saksbehandling

24.1.1 Taushetsplikt

Saksbehandlingen i innstillings- og tilsettingsrad skal felge fvl. § 13 nér det gjelder
spersmaélet om taushetsplikt. I forbindelse med tjenestemennenes representasjon i
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innstillings- og tilsettingsrad har det oppstétt spersmal om disse kan seke rad hos
sine tillitsvalgte/styrer.
Justisdepartementet har naermere presisert de aktuelle lovregler:

«Medlemmer av innstillings- og tilsettingsrdad er undergitt taushetsplikt
etter fol. § 13. De kan ogsd veere underlagt instruksfestet taushetsplikt
som kan ga ut over det som er nevnt i § 13. Det kan imidlertid ikke uten
videre instruksfestes taushetsplikt om forhold som etter loven er unntatt
fra taushetsplikten. Det kan heller ikke instruksfestes taushetsplikt om for-
hold som etter offentlighetsloven er offentlige, f-eks. sokerlisten, jfoffl. § 25
andre ledd.»

I forbindelse med behandlingen i innstillings- og tilsettingsréadet er det sarlig
opplysninger om «noens personlige forhold» som ma vurderes i forhold til taushets-
pliktreglene. Men ogsa andre opplysninger kan vaere aktuelle, f.eks. opplysninger
som i kraft av sikkerhetsinstruks er belagt med taushetsplikt.

Som typiske eksempler pa «noens personlige forhold» kan nevnes opplysninger
om slektskaps-, familie- og hjemforhold, fysisk og psykisk helse, karakter og folel-
sesliv.

Opplysninger om fodested, fadselsdato og personnummer, statsborgerforhold,
sivilstand, yrke, bopel og arbeidssted regnes ikke som opplysninger om personlige
forhold, med mindre de roper et klientforhold som ma anses som personlig.

Opplysninger om den enkeltes utdannelse og arbeid, herunder eksamenskarak-
terer eller annet resultat av utdannelse, er som utgangspunkt ikke 4 anse som «per-
sonlig forhold» og dermed ikke underlagt taushetsplikt.

En del av de opplysninger som i falge fvl. § 13 er belagt med taushetsplikt, er
etter fvl. § 18 partsoffentlige. Selv om opplysninger er partsoffentlige innebarer ikke
dette at representanter i innstillingsradet kan g4 til sine tillitsvalgte/styrer med de
samme opplysninger. Dette vil ikke kunne regnes som et ledd i den ordinzere saks-
behandlingen. Taushetsplikten gjelder ikke overfor sakens parter, jffvl. § 13 b nr. 1.
Partene er imidlertid selv underlagt taushetsplikt om slike opplysninger, jf § 13 b
annet ledd.

De ovrige medlemmer av innstillings- og tilsettingsrad er pad samme mate bun-
det av forvaltningslovens taushetspliktsregler, og kan ikke ga lenger med slike opp-
lysninger enn det som felger av den ordinaere saksbehandling i organet.

Det vises her til at overtredelse av taushetsplikt ogsa er straffbar etter straffelo-
ven § 121 forste ledd som lyder:

«Den som forsettlig eller grovt uaktsomt krenker taushetsplikt som i henhold til
lovbestemmelse eller gyldig instruks felger av hans tjeneste eller arbeid for statlig
eller kommunalt organ, straffes med beoter eller fengsel inntil 6 maneder.»

24.1.2 Behandling av sgknader

Virksomhetens personalreglement vil inneholde bestemmelser om prosedyren for
behandling av tilsettingssaker, se naeermere SPH pkt. 2.4.5. Et innstillings- og tilset-
tingsrad er et saerskilt forvaltningsorgan som er bundet av forvaltningslovens regler
om habilitet og taushetsplikt. FAD minner om at innstillings- og tilsettingsradets
oppgave er i velge den best kvalifiserte. Verken tjenestemannsrepresentantene
eller administrasjonens medlemmer i innstillings- og tilsettingsrad kan instrueres
fra organisasjonene eller overordnede med hensyn til den skjennsutevelse de skal
foreta ved tilsettingen. Kvalifikasjonsprinsippet, som er en sarlig norm for tilsetting
i det offentlige, har lovs rang, se naermere under SPH pkt. 2.4.2.

Det er ellers gjennom tjml. forskrift § 5 nr. 2 gitt adgang til tidsbegrenset tilset-
ting av vitenskapelig personale ved universitet eller hegskole dersom det ikke har
meldt seg klart kvalifisert seker. Tilsvarende hjemmel er gitt for tidsbegrenset tilset-
ting av sykepleiere og hjelpepleiere i tjml. forskrift § 4.
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Kommer sokeren fra en annen statsetat der det ikke har vaert mulig 4 fore ved-
kommende over i annet arbeid, skal saken behandles etter reglene i forskriftenes §
7 nr. 7. Dersom sekeren ber om det, skal innstillingsmyndigheten gjore henven-
delse til lege, offentlig eller privat institusjon for at slike opplysninger som sekeren
mener er viktige for seg, kan bli lagt fram. I tilfelle det foreligger seknader fra for-
trinnsberettigede (enten tidligere arbeidstakere i virksomheten som har fratradt
eller eksterne) og virksomheten ensker 4 tilsette en annen, skal saken sendes tilset-
tingsradet for overtallige i staten, jf tjml. forskrift § 8 nr. 2.

Aml. § 13 — 4 fastslar at som hovedregel mé arbeidsgiver ikke i utlysningen eller
pa annen méte kreve at sgkerne skal gi opplysninger om seksuell orientering, hvor-
dan de stiller seg til politiske spersmal, eller om de er medlemmer av lennstakeror-
ganisasjoner. Arbeidsgiver méa heller ikke iverksette tiltak for & innhente slike opp-
lysninger pa annen mate. Arbeidsgiver ma heller ikke i utlysningen eller pa annen
mate be om at sekerne opplyser om hvordan de stiller seg til religiose eller kultu-
relle spersmal. Om unntak fra forbudet, jf diskrimineringsloven § 7 andre ledd.

De sokere som etter administrasjonens vurdering synes & veere best kvalifisert,
skal innkalles til konferanse/intervju. Se neermere om dette nedenfor under SPH
pkt. 2.4.3.

24.1.3 Offentlighet for sagkerlister

Lov om rett til innsyn i dokument i offentleg verksemd (offentleglova), LOV 2006-05-
19-16, § 25 andre ledd bestemmer at sokerliste skal settes opp snarest etter seknads-
fristens utlep og skal, foruten sekernes navn, inneholde deres alder, stilling eller
yrkestittel og bosteds- eller arbeidskommune.

Denne sekerlisten er offentlig og skal etter offl. § 3, vaere tilgjengelig hos ved-
kommende forvaltningsorgan. Stortingets ombudsmann for forvaltningen har uttalt
i sak 95/1535 at forvaltningsorganet plikter & pdbegynne arbeidet med utarbeidel-
sen av den offentlige sekerlisten for utlepet av seknadsfristen, og at sekerliste nor-
malt ber foreligge ca. 2-3 virkedager etter seknadsfristens utlep.

Offl. § 25, andre ledd, tredje punktum lyder:

«Det kan likevel gjerast unntak fra innsyn for opplysningar om ein sekjar der-
som vedkommande sjolv ber om det. Ved vurderinga av om ei slik oppmoding skal
takast til folgje, skal det leggjast vekt pa om det knyter seg serleg offentleg interesse
til stillinga. I utlysinga skal det gjerast oppmerksam pé at opplysningar om segkjaren
kan bli gjort offentlege sjolv om sekjaren har oppmoda om ikkje & bli fort opp pa
sekjarlista. Dersom oppmodinga ikkje blir teke til folgje, skal sekjaren varslast om
dette. Det skal ga fram av sekjarlista kor mange segkjarar det har vore til stillinga, og
kva kjenn dei har.»

Forvaltningsorganene har dermed en adgang, men ikke en plikt, til & unnta opp-
lysninger om en sgker fra offentlighet. Det m4, i lys av meroffentlighetsprinsippet i
offl. § 11, foretas en konkret og reell vurdering av anmodninger fra sekere om & bli
unntatt fra sekerlisten, opp mot de hensyn som taler for offentlighet. Sivilombuds-
mannen har i den forbindelse uttalt at terskelen for 4 unnta sekernavn fra offentlig-
het heves dersom det er tale om stillinger av sarlig offentlig interesse.

Ved behandlingen av loven i Stortinget, ble det fra komitéen uttalt at det ikke ber
opplyses i utlysningsteksten at sgker kan velge om navnet skal fores pa den offent-
lige sokerlisten. Det ble videre uttalt at dersom et forvaltningsorgan antar at det vil
bli aktuelt & benytte adgangen til meroffentlighet, ber dette gjores kjent for de aktu-
elle sekerne for soknadsfristen gar ut.

Flere statlige organer sgker bistand hos private konsulenter/konsulentfirmaer i
forbindelse med utlysning av stillinger, og serlig ved utlysning av lederstillinger.

Konsulentens bistand kan besté i annonsering, finne fram til aktuelle sekere og
ta imot og vurdere seknadene etter seknadsfristens utlep. Bruk av private konsulen-
ter far konsekvenser for anvendelsen av offl. § 25 andre ledd. Som nevnt ovenfor fast-
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setter offl. § 3 at sekerlisten skal vaere tilgjengelig hos vedkommende forvaltnings-
organ.
I rundskriv G 153/87 fra Justisdepartementet uttales det blant annet:

«Forvaltningsorganer som engasjever private konsulentfirmaer i forbin-
delse med tilsettinger har plikt til d sorge for at sokerliste er tilgiengelig for
innsyn snarest etter soknadsfristens utlop. Dette kan gjores enten ved at
det settes som vilkar overfor vedkommende firma at offentligheten skal fa
innsyn der, eller ved at firmaet forplikter seg til snarest etter soknadsfris-
tens utlop a stille til forvaltningsorganets radighet alle opplysninger som
er nodvendige for a kunne sette opp sokerliste.»

24.2  Seerlige krav til stilling

24.2.1 Kvalifikasjonskrav generelt

I offentlig forvaltning er man bundet av det sdkalte «kvalifikasjonsprinsippet». Prin-
sippet er ikke nedfelt i lov, men er slatt fast bade i rettspraksis, forvaltningspraksis
og juridisk teori. De tre viktigste elementene i denne vurderingen er: utdanning og
andre formelle kvalifikasjoner, arbeidserfaring og personlig egnethet for stillingen.
Selv om kvalifikasjonsprinsippet ikke er lovfestet, kan man bare fravike fra dette
prinsippet med hjemmel i lov eller forskrift. Ett eksempel pé et slikt fravik er reglene
om fortrinnsrett til ny stilling i staten, jf timl. § 13 og lovens forskrift § 7. Kvalifika-
sjonsprinsippet kan ogsé fravikes til fordel for seker som er funksjonshemmet eller
yrkeshemmet, jflovens forskrift § 9. Adgangen til 4 benytte moderat kvotering til for-
del for et bestemt kjonn ma vaere i samsvar med hovedavtalen § 21, jf likestillingslo-
ven § 3 a.

Dersom det ikke melder seg kvalifiserte sgkere til en kunngjort stilling og
arbeidsgiver ensker 4 tilsette en seker som ikke fyller kvalifikasjonskravene i kunn-
gjoringen, tilsier hensynet til god forvaltningsskikk og likhetsprinsippet at stillingen
i slike tilfeller lyses ut pa nytt med de nedvendige endringer i kvalifikasjonskravene.
Det er pakrevet for at andre interesserte sgkere kan melde sin interesse for stillin-
gen, i trdd med de endrede kvalifikasjonskravene til stillingen. Dersom arbeidsgiver
i slike tilfeller velger & ikke kunngjere stillingen pé nytt, vil det kunne gi grunnlag for
mistanke om usaklighet eller vilkarlighet ved ansettelsen.

Fra Sivilombudsmannens praksis kan det nevnes at en pastand om at en seker er
«overkvalifisert» ikke vil gi et saklig grunnlag for forbigéelse. Det faktum at en seker
har flere og bedre kvalifikasjoner enn de som trengs vil selvsagt ikke vaere diskvali-
fiserende sé lenge vedkommende har alle de nedvendige kvalifikasjoner, og er den
best kvalifiserte blant de sekere som fyller de foreskrevne kvalifikasjonskravene.
Forbigéaelse pa grunnlag av antatt fremtidig fraveer for 4 utfere offentlige verv er hel-
ler ikke av Sivilombudsmannen ansett for & veere et tilfredsstillende grunnlag for &
fravike kvalifikasjonsprinsippet. Om Kriteriet «personlig skikkethet» sier Sivilom-
budsmannen folgende:

«Jeg finner likevel grunn til @ bemerke at devsom personlig skikkethet skal
kunne godtas som avgjorende for en kvalifikasjonsvurdering, ma tilset-
tingsorganet ha tilstrekkelig grunnlag for a vurdere samtlige aktuelle
sokeres personlige skikkethet pd en tilfredsstillende madte. I forhold til
sokere som tilsettingsorganet ikke har tilstrekkelig kunnskap om fra tidli-
geve, ma slik kunnskap normalt mdtte bringes til veie giennom intervju
og ved a kontakte oppgitte referanser.»

24.2.2 Lederstillinger

Det som er sagt i ovenstiende punkt om kvalifikasjoner generelt gjelder selvsagt
ogsa for lederstillinger. Likevel er det slik at man til sekere til lederstillinger gjen-
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nomgaende vil kunne legge relativt storre vekt pa personlig skikkethet for stillingen
og mer dokumenterbare lederferdigheter. En leder skal oppné de forventede resul-
tater gjennom sine medarbeidere, og lederegenskaper/-ferdigheter ma derfor til-
legges betydelig vekt ved tilsetting av en leder.

24.23 Sikkerhetsklarering

Lov om forebyggende sikkerhetstjeneste tradte i kraft 1. juli 2001. Med utgangs-
punktiloven er det gitt regler for klarering og autorisasjon for behandling av sikker-
hetsgraderte dokumenter og opplysninger. Bestemmelsene i lovens kap. 6 og for-
skrift om personellsikkerhet, jf kgl.res. 29. juni 2001, erstatter for en vesentlig del de
tidligere personellsikkerhetsdirektivene og forskriften om sikkerhetsmessig kon-
troll av utenlandske statsborgere.

I en stilling hvor det er nedvendige tjenestlige behov for & behandle slike doku-
menter og opplysninger, bor det opplyses i kunngjeringen at nedvendig klarering/
autorisasjon er en forutsetning for & kunne tiltre stillingen, eventuelt mé dette Kklar-
gjores under intervjuet.

2.4.2.4 Bestemmelser om alder

Barn under 15 ar kan ikke inngd rettslig bindende arbeidsavtale, og det er forbudt &
sette barn i alminnelig arbeid ved en bedrift som kommer inn under arbeidsmiljelo-
ven, jf aml. § 11-1 forste ledd, jf annet ledd. Barn over 13 ar kan, med vergens sam-
tykke, settes til lettere arbeid, jf aml. § 11 — 1 forste ledd, bokstav b). Det er ogsa satt
sterke begrensninger pa arbeidstiden for arbeid utfert av barn. Se naeermere bestem-
melser i FOR-1998-04-30-551 Forskrift om arbeid av barn og ungdom.

Ungdom mellom 15 og 18 ar kan pa egen hind binde seg til et arbeidsforhold ved
avtale. Arbeidsgiver ber likevel veere oppmerksom pé at det for ungdom under 18 ar
skal foretas en vurdering av om vedkommende vil utsettes for noen risiko i arbeidet,
jf forskrift om arbeid av barn og unge § 3 forste ledd. Bade arbeidsmiljeloven og for-
skriften setter klare begrensninger i hva slags arbeid som kan utferes av barn og
ungdom og pa deres maksimale arbeidstid. For barn under 15 ér er det et generelt
forbud mot nattarbeid, og for ungdom mellom 15 og 18 ar er det sterke begrensnin-
ger i muligheten for nattarbeid. Det er likeledes fastsatt egne regler om pauser og
fritid for arbeid av barn og unge, jf aml. § 11-5.

En person som er over 18 ar kan selv slutte bindende arbeidsavtale og selv
bestemme om han vil si den opp.

Reglene ovenfor gjelder ogsa for leerlinger, jf oppleeringslova § 3-1.

Hoy alder kan ogséa vere til hinder for tilsetting. Tilsetting kan ikke foretas hvis
vedkommende er eldre enn den aldersgrense som er fastsatt for stillingen. I slike til-
felle kan vedkommende likevel engasjeres pa saerlige vilkér, jf. pkt. 2.4.2.5 nedenfor
om engasjement av alderspensjonister.

Sivilombudsmannen har i sak 95/1491 (Arsmelding 1997) ellers uttalt at hoy
alder ikke er saklig grunn til 4 anse en seker som uaktuell for en stilling. I den kon-
krete saken hadde vedkommende mer enn fem ars tjenestetid igjen til pensjonsal-
der. Det er i alminnelighet ingen aldersgrense for valg til styrer, rad og utvalg.

24.2.5 Engasjement av alderspensjonister

Etter bestemmelsene i pensjonsloven, er det en forutsetning at alderspensjonen
som hovedregel skal avlgse lennen og ikke utbetales i tillegg til denne. Tjeneste-
menn som blir tilsatt i innskuddspliktig stilling etter at de har sluttet med rett til
alderspensjon skal pa vanlig mate meldes inn i Pensjonskassen. I disse tilfellene fal-
ler pensjonen bort eller blir satt ned etter bestemmelsene i pensjonsloven § 26 tredje
ledd, se SPH pkt. 10.12.1.

Tjenestemenn som er fratradt med alderspensjon, og som senere blir engasjert
pa pensjonistvilkar i staten, beholder pensjonen uforandret og skal ikke meldes inn
i Pensjonskassen. Se SPH pkt. 10.12.2 om pensjonistavlenning.
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Se naermere retningslinjer om engasjement av alderspensjonister i SPH pkt.
10.12.1.

24.2.6 Statsborgerskap

Ifolge Grunnloven § 92 kan som hovedregel bare norske borgere utnevnes til
embetsmenn. De ma ogsé tale landets sprak og skal enten ha norsk innfedsrett eller
ha oppholdt seg i riketi 10 ar.

For visse szrlige embeter gjor Grunnloven § 92 annet ledd unntak fra disse krav.
Det gjelder leerere ved universiteter og de «laerde skoler», samt leger og konsuler pa
fremmede steder. Etter Grunnloven kan utlendinger utnevnes til disse embeter.

Grunnloven utelukker imidlertid ikke at den alminnelige lovgivning begrenser
adgangen til 4 utnevne utlendinger.

Nar det gjelder stilling som laerer ved universitetene, medferer gjeldende lovgiv-
ning ingen slik begrensning. Utlendinger er heller ikke utelukket fra stillinger som
leerere ved Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, Norges veterinaerheg-
skole, Universitetet for miljo- og biovitenskap og Norges handelshegskole.

For sa vidt angar offentlige tjenestestillinger som ikke er embeter gjelder ingen
alminnelig regel om at norsk statsborgerskap er nedvendig. Enkelte spesiallover
stiller likevel et slikt krav, se lov 4. august 1995 nr. 53 § 18 som krever norsk stats-
borgerskap for tilsatte med politimyndighet. Ogsa tjenestemenn som kan uteve
domsmyndighet (f.eks. dommerfullmektiger og hjelpedommere), mé etter dom-
stolloven § 53, jf § 52, vaere norske statsborgere. For leerere stilles det ikke krav om
norsk statsborgerskap. Militaere tjenestemenn ma etter Forsvarsdepartementets
bestemmelser av 9. desember 1946 som regel vaere norske statsborgere.

Hvor vedkommende lov eller reglement ikke bestemmer noe annet, mé forutset-
ningen normalt veere at norsk statsborgerrett ikke er noen betingelse for tilsetting.
Ved noen offentlige stillinger er det stilt krav om norsk utdannelse.

I arbeidsmiljeloven § 13-1 femte ledd heter det: «Ved diskriminering pa grunn av
etnisitet, nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge, sprak, religion og livssyn gjel-
der diskrimineringsloven.» Det vises her til Lov 2005-06-03 nr. 33: Lov om forbud
mot diskriminering pa grunn av etnisitet, religion mv. (diskrimineringsloven) § 4
forste ledd.

24.2.7 E@S-avtalens regler om fri bevegelse av arbeidskraft

Etter EdS-avtalens art. 28 skal det sikres fri bevegelighet av arbeidstakere mellom
EUs medlemsstater og EJS-statene. Dette er ytterligere utdypet i vedlegg V, pkt.2
til avtalen (Radsforordning (EQF) nr. 1612/68 og nr. 312/76) om fri bevegelighet for
arbeidstakere mv. innenfor E@S. Dette innebaerer at all forskjellsbehandling av
arbeidstakere fra EUs medlemsstater og fra EQJS-statene pa grunnlag av statsbor-
gerskap skal avskaffes nar det gjelder sysselsetting, lonn og andre arbeidsvilkér.

Etter art. 28 pkt. 4 far ikke artikkelen anvendelse pa stillinger i den offentlige
administrasjon. Dette innebeerer imidlertid ikke at enhver stilling i offentlig adminis-
trasjon kan unntas. Det er kun stillinger innenfor sikalte «essential services» som
kan unntas; dvs. stillinger innenfor politi, padtalemyndighet og domstoler, militaere
tjenestemenn og sentralforvaltningen. Andre eksempler er medlemmene av
Arbeidsretten, Sysselmannen pa Svalbard, formann, varaformann og minst ett annet
medlem av Trygderetten. Utsendte utenrikstjenestemenn og utsendt administrativt
personale mé ogsa vaere norske statsborgere.

Ogsa innenfor disse forvaltningsgrenene méa man i stor utstrekning akseptere
andre lands statsborgere i stillinger som renholdere, i kantinedrift og lignende.
Omfanget av unntaket er ikke endelig avklart innenfor EU-/E@S-systemet.

Dersom stillingen krever sikkerhetsklarering bestemmer Sikkerhetsloven av
20. mars 1998 § 22 at «utenlandsk statsborger kan gis sikkerhetsklarering etter en vur-
dering av hjemlandets sikkerhetsmessige betydning og vedkommendes tilknytning til
hjemlandet og Norge». Kongen fastsetter nazermere regler om sikkerhetsklarering av
utenlandske statsborgere ved forskrift.
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24.2.8 Flyktninger

Enhver kan sgke pa en offentlig kunngjort stilling i staten. Det vil som regel ikke
vaere noe hinder for at flyktninger med oppholds- og arbeidstillatelse i Norge kan til-
settes i stilling i staten. Lov eller reglement kan imidlertid stille krav om at norsk
statsborgerskap er nedvendig for 4 bli tilsatt i stillingen. Se naermere om dette i pkt
2.4.2.6.

Flyktningenes rettslige stilling er fastsatt i FN-konvensjonen av 1951 (Flyktnin-
gekonvensjonen) og tilleggsprotokoll av 1962, som Norge, for begges vedkom-
mende, har sluttet seg til. Utlendingsdirektoratet, Postboks 8108 Dep 0032 Oslo, er
statens eget organ i flyktningesaker. Direktoratet har ansvar for & planlegge og orga-
nisere mottak av flyktninger til Norge, og er et service- og radgivningsorgan for
kommunene som mottar flyktninger. Se www.udi.no for naeermere opplysninger.

Mottakskommunen har ansvar for nedvendige tiltak nar det gjelder a integrere
flyktningen i det norske samfunn. Integrerings- og mangfoldsdirektoratet har en
padriverrolle i forhold til rekrutteringsansvarlige pa norske arbeidsplasser og opp-
fordrer til rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn. Se www.imdi.no for
naermere opplysninger.

2.4.2.9 Hensynet til personer med minoritetsbakgrunn

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet har en malsetting om & stimu-
lere til okt rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn til statlig sektor. I
denne gruppen er arbeidsledigheten i gjennomsnitt tre ganger s hey som for
befolkningen for evrig. Disse personene besitter viktig kompetanse, og de har res-
surser som vil kunne bidra til et sterre mangfold i det statlige arbeidsliv.

Se SPH pkt. 1.6.3 om arbeidet med minoritetsgrupper og FADs handlingsplan
om rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn. De viktigste delmalene i
denne handlingsplanen er a utvide rekrutteringsmulighetene til statlig sektor gjen-
nom kvalifisering og erfaring, og ved 4 utvikle bevisste holdninger hos arbeidsgi-
vere og tilsettingsmyndigheter.

I Hovedtariffavtalen for staten for 2012-2014 er det avsatt 25 millioner til flere
kompetansetiltak, herunder a gi virksomhetene ny kompetanse innen bl.a. sterre
mangfold blant arbeidstakerne og oppfelging av den nye intensjonsavtalen om et
mer inkluderende arbeidsliv. Malsettingen er bl.a. & fa bedre tilgang til de ressurser
og den kompetanse personer med innvandrerbakgrunn besitter. Staten vil i samrad
med hovedsammenslutningene fastsette retningslinjer for avsetningen og evaluere
ordningen.

2.4.2.10 Hensynet til likestilling mellom kjgnn ved tilsetting

Likestillingsloven § 4 annet ledd, jf § 3, fastslar at kvinner og menn ikke skal for-
skjellsbehandles ved ansettelser. Det & legge vekt pa for eksempel fysisk styrke,
eller manglende garderobeforhold i disfaver av enten mannlig eller kvinnelig seker,
er en direkte forskjellsbehandling i strid med likestillingsloven. Det er arbeidsgiver
som har bevisbyrden for at det ikke er lagt vekt pé slike forhold ved tilsettingen, og
arbeidsgiver mé etter oppfordring fra Likestillingsombudet fremlegge dokumenta-
sjon for hvilke hensyn det er lagt vekt pa ved tilsetting. Se SPH 11.5.3 Likestillings-
loven har bestemmelser om dette i § 4 som lyder:

«Arbeidssoker som ikke har fatt en utlyst stilling, kan kreve at arbeidsgi-
veren skriftlig opplyser hvilken utdanning og praksis og andre klart kon-
staterbare kvalifikasjoner for arbeidet den ansatte av det annet kjonn
har.»

Som en folge av denne bestemmelsen mé arbeidsgiver for eksempel vare forbe-
redt pa at Likestilings- og diskrimineringsombudet innhenter opplysninger om til-
settingen, og arbeidsgiver har plikt til 4 fremlegge bade saksdokumentene og gi
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opplysninger om begrunnelsen for innstillingen og tilsettingen. At det er arbeidsgi-
ver som ma sannsynliggjere at det ikke er lagt vekt pa kjonn, innebeerer sakalt
«omvendt bevisbyrde», jf likestillingsloven § 16. Se ogséd SPH pkt. 2.3.3 om stillings-
utlysninger. Ogsa ved fordeling av arbeidsoppgaver og i forbindelse med kompetan-
seutvikling og fungeringer i lederstillinger er arbeidsgiveren bundet av likestillings-
loven pa en slik méate at begge kjonn skal fa lik anledning til 4 kvalifisere seg for
opprykk. (Se ogsi likestillingsloven § 6 annet ledd om lik rett til utdanning SPH pkt.
11.5.3).

2.4.2.11 Retttil a felge arbeidsoppgavene

Ved omorganisering av statlig virksomhet har en arbeidstaker i utgangspunktet rett
til «a felge arbeidsoppgavene» i ny organisasjonsstruktur. I tillegg til at en slik rett
ma anses 4 bygge pa den inngétte arbeidsavtale, felger denne retten ogsé av lang for-
valtningspraksis i staten.

FAD har funnet det hensiktsmessig 4 bruke begrepet «rett» til 4 folge arbeids-
oppgavene og har gatt bort fra begrepet «rettskrav» med sikte pé 4 gjore Kklarere at
det dreier seg om en rett til 4 beholde arbeidsoppgavene.

Det er viktig 4 holde fast ved at arbeidsavtalen i utgangspunktet bestir selv om
en virksomhet omorganiseres. Hvis en arbeidstaker ser sine arbeidsoppgaver og sin
stilling viderefert, har han/hun krav pé fortsatt 4 inneha stillingen. Det alminnelige
utgangspunkt etter tjenestemannsloven er derfor at tjenestemannen har rett til &
fortsette i sin stilling, eventuelt med de endringer arbeidsgiver kan palegge innenfor
styringsrettens rammer og tjml. § 12. I slike tilfeller vil det ikke foreligge en ledig
stilling som kan lyses ut.

Nér omorganiseringer medferer at stillinger blir slatt sammen, eller det blir opp-
rettet nye, ma arbeidsgiver, for stillingene kunngjeres enten internt eller offentlig,
undersegke om det er noen som kan sies 4 ha rett til 4 folge arbeidsoppgavene i stil-
linger som er nye, omorganisert eller flyttet i den nye organisasjonen. Dette mé
arbeidsgiver gjore av eget tiltak, selv om ingen gjor krav pa en bestemt stilling. Det
er derfor viktig at ingen stillinger lyses ut for det er foretatt en innplassering av tje-
nestemannen (ene). Dersom en tjenestemann ser «sin» stilling kunngjort, ma ved-
kommende gjore krav pa stillingen for det treffes tilsettingsvedtak. I tilfelle dette er
en stilling der tjenestemannen har rett til 4 folge arbeidsoppgavene, skal dermed tje-
nestemannen innplasseres i denne uten at det treffes tilsettingsvedtak.

Dersom arbeidsoppgavene anses som i «vesentlig grad viderefort» etter omorga-
niseringen, vil tidligere stillingsinnehaver som utgangspunkt altsd ha krav pa &
beholde sin stilling i ny organisasjonsstruktur.

Ved vurderingen av om en tjenestemann har krav pa en bestemt stilling, m4 det
foretas en konkret vurdering i det enkelte tilfelle, en «fo7- etter» vurdering. Utgangs-
punktet er hvilke arbeidsoppgaver som ligger til den nédvaerende stillingen, og hvilke
oppgaver som blir tillagt den nye stillingen. Det kan ikke stilles som krav at det fore-
ligger identitet mellom den nye og den tidligere stillingen, for eksempel at det kre-
ves samme stillingskode, lennsramme osv. Det er heller ikke avgjerende at alle
arbeidsoppgaver er viderefort, eller om det er lagt nye oppgaver til den nye stillin-
gen. P4 den annen side er det heller ikke tilstrekkelig til 4 ha krav pa stillingen, at
stillingens grunnpreg er viderefort. Det vil derfor matte gjores en konkret og skjonns-
messig totalvurdering i forhold til den enkelte ansatte om det foreligger rett til 4 folge
stillingen.

Dersom flere tjenestemenn ser sine arbeidsoppgaver viderefort i en stilling, uten
at noen kan péberope seg «vesentlig mer videreforing» av arbeidsoppgaver enn de
ovrige, er det arbeidsgivers oppgave 4 fastsld hvem som eventuelt kan gjore krav pa
stillingen, jf det som er sagt ovenfor. Dersom arbeidsgiver kan konstatere at ingen
har krav pa stillingen, skal de aktuelle arbeidstakerne vurderes med tanke pa
omplassering, jf timl. § 13 nr. 1. Forst nir mulighetene for omplassering er uttemt
kan de eventuelt resterende stillingene kunngjeres, internt eller eksternt. Det vil
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ofte veere nadvendig & ha offentlig kunngjering av lederstillinger for & sikre alminne-
lig konkurranse om disse. Se mer om omorganisering www.regjeringen.no/omstil-
ling.

24.3 Intervju

I personalreglementet for virksomheten kan det veere tatt inn bestemmelser om
intervju eller konferanse. Hensikten med intervjuet er todelt; fra arbeidsgivers side
er dette en anledning til 4 stille utfyllende spersmal, og fa informasjon som kan bidra
til &4 velge den best kvalifiserte sgker. Det er ogsé en mulighet for sgker til 4 stille
spersmal om arbeidsoppgavene, faglige utviklingsmuligheter, arbeidsmilje, avanse-
mentsmuligheter og andre forhold av betydning.

De sekere som etter administrasjonens vurdering synes a vaere best kvalifisert,
skal innkalles til konferanse/intervju, og medlemmene i tilsettingsradet kan dessu-
ten be om at andre kvalifiserte sekere innkalles. Det vurderes konkret om man skal
innkalle sekere som er kjent fra for.

Ved konferansen skal stillingens naermeste overordnede delta. I tillegg kan sje-
fen for personalkontoret og en representant for de tilsatte, utpekt av organisasjo-
nene i fellesskap, delta.

Under intervjuet kan det fremkomme nye opplysninger av betydning for vurde-
ringen av sgkeren. Disse opplysningene skal nedtegnes og legges ved saksdoku-
mentene.

Dersom sgkeren ber om at man unnlater & innhente opplysninger fra en sokers
navarende eller tidligere arbeidsgiver, ma dette respekteres.

Administrasjonen kan velge a ta seknader under behandling selv om seknads-
fristen er overskredet, og ma i sé fall ta samtlige slike seknader i betraktning.

2.4.3.1 Forbud mot a stille enkelte typer sparsmal

Etter aml. § 13-4 forste ledd ma arbeidsgiver ikke stille spersmal om sekerens hold-
ning til politiske spersmal, om de er medlem av arbeidstakerorganisasjon eller
sperre om sgkerens seksuelle orientering. Etter aml. § 13-4 andre ledd er det likevel
et unntak pa bakgrunn av stillingens karakter. Etter likestillingsloven er det forbudt
& sperre om eller & innhente opplysninger om graviditet, adopsjon eller familieplan-
legging, jf § 4 tredje ledd.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven (DTL) § 14 har regler om arbeidsgi-
vers opplysningsplikt i tilsettingssaker der en seker mener seg usaklig forbigatt, jf
DTL §§ 4 og 12 forste ledd. Seker kan kreve at arbeidsgiver skriftlig redegjor for
utdanning, praksis og andre klart konstaterbare kvalifikasjoner for arbeidet hos den
som ble tilsatt.

2.4.4 Innstilling

24.4.1 Innstillingsmyndighet

Tilsettingsordningen i staten felger prinsippene for alminnelig saksbehandling
ved & ha en toleddet behandling; en forberedelsesfase og en avslutnings-/vedtaksfase.
Forberedelsesfasen er avsluttet nar innstillingen er ferdig behandlet og overlates til til-
settingsmyndigheten. Det skal normalt gis en innstilling til alle tjenestemannsstillin-
ger, og innstilling fremmes enten av naermest foresatte tjenestemyndighet eller av et
innstillingsrad. Innstillingen er et formelt forslag og har rettsvirkninger, jf reglene om
partsoffentlighet for sekere til stillinger i offentlig forvaltning, se naermere SPH pkt.
11.4.2 og forvaltningslovforskriften; FOR-2006-12-15-1456, kap. 5. Hvem som er innstil-
lingsmyndighet fremgér av tjenestemannsloven (tjml.) § 4 nr. 2 og reguleres naermere
i den enkelte virksomhets personalreglement, jf SPH pkt. 2.14 og tjml. § 23.
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Tilradning om innstilling

Innstillingsrady/tilsettingsrad
Tilsettingsmyndighet

Tjenestemannsrepresentanter —

oppnevning

Innstillingsrad —
likestillingshensyn
Likestilling — innstillings- og
tilsettingsrad

Tilsettingsrad —
likestillingshensyn

24.4.2 Innstillings- og tilsettingsrad. Oppnevning
Kongen kan etter tjml. § 4 fastsette regler om hvem som skal gi tilrddning om innstil-
ling til utnevning eller konstitusjon.

Det fastsettes ved reglement om det skal veere innstillingsrad eller om naermeste
foresatte tjenestemyndighet skal ha innstillingsmyndigheten, se pkt 2.14.3.1. Tilset-
ting skjer som regel ved vedtak i tilsettingsrad. Disse omhandles i tjml. § 5. Sammen-
setning av radene og oppnevning av tjenestemannsrepresentanter fastsettes ved
reglement, jftjml. § 23. Raddene skal besta av like mange ordinaere representanter for
tjenestemennene som for administrasjonen. I tillegg oppnevner administrasjonen
lederen.

Tjenestemannsrepresentantene oppnevnes i alminnelighet av de forhandlings-
berettigede organisasjoner i virksomheten.

For de tilfelle at det er to eller tre representanter for tjenestemennene, har staten
og de 4 hovedsammenslutninger inngétt folgende avtale i forbindelse med Regle-
ment for personalforvaltningen i departementene:

«Kan organisasjonene ikke bli enige om hvem som skal oppnevnes, opp-
nevnes tjienestemannsrepresentanter med vararepresentanter etter fol-
gende regler:

a) For at en organisasjon skal kunne fa representanter etter reglene ned-
enfor, ma den ha som medlemmer minst 25% av de organiserte tje-
nestemenn i tjenestemannsgruppen. Primaeerorganisasjonene under
samme hovedsammenslutning kan sld sammen medlemstallet i rela-
sjon til reglene i denne paragraf.

b) Innstillingsrdd med to tjenestemannsrepresentanter (§ 6 nr. 2, alter-
nativ A og C). Dersom to eller flere tjenestemannsorganisasjoner
organiserer tienestemenn i vedkommende tjenestemannsgruppe, skal
de to organisasjonene som har storst medlemstall innen gruppen opp-
nevne hver sin representant med vararepresentant.

¢) Innstillingsrad med tre tjenestemannsrepresentanter (6 nr. 2, alter-
nativ B). Dersom innstillingsrddet (etter § 6 nr. 2) skal ha tre tenes-
temannsrepresentanter, og tre eller fleve tjenestemannsorganisasjo-
ner organiserer tjenestemenn i vedkommende tienestemannsgruppe,
skal de tre organisasjonene som har storst medlemstall innen grup-
pen oppnevne hver sin rvepresentant med vararepresentant. Om det
bare er to organisasjoner som har medlemmer i gruppen, deles antal-
let representanter slik at den storste fir to vepresentanter, og den min-
ste far én representant.»

Av praktiske grunner er det en forutsetning at radets medlemmer ikke geografisk
ma befinne seg for langt fra hverandre.

Etter tjml. §§ 4 og 5 er det administrasjonen som har flertall i ridene.

Videre tilsier likestillingshensyn at savel administrasjonen som arbeidstakeror-
ganisasjonene oppnevner sine representanter med tanke pa & ivareta hensynet til
likestilling mellom kjennene.

Ved oppnevning av representanter i innstillings- og tilsettingsrad skal adminis-
trasjonen folge likestillingsloven § 21, se ogséa forskrift om representasjon av begge
kjonn i statlige utvalg, mv.

Hovedregelen om at vedkommende forhandlingsberettigede tjenestemannsor-
ganisasjon skal oppnevne tjenestemannsrepresentanten, har vaert forstitt slik at
representanten i alminnelighet ogsd ber tilhere vedkommende tjenestemanns-
gruppe i tilsettingskretsen. I helt spesielle tilfelle kan det veere hensiktsmessig at tje-
nestemannsrepresentanten oppnevnes av og blant de tjenestemenn som tilherer
vedkommende tjenestegruppe i tilsettingskretsen, uavhengig av de organisasjoner
de er tilsluttet.
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Fortrinnsberettigede sokere

Tilsettingsmyndighet

Kongens tilsettingsmyndighet

Tilsettingsmyndighet —

fagdepartementets vurdering

Tilsettinger — haoyeste stillinger

(Grl. § 28)

Beskikkelse

Tilsettingsrad/styre

2443 Fortrinnsberettigede sgkere

Nar arbeidsgiver far inn en seknad fra en soker som krever fortrinnsrett, ma soke-
ren i utgangspunktet vurderes pd samme mate som andre sekere med hensyn til
kvalifikasjoner, arbeidserfaring og personlig skikkethet. Dersom han/hun finnes
kvalifisert behever man ikke & innstille flere sekere, da vedkommende har en rett til
& bli tilsatt, safremt arbeidsgiver ensker & besette stillingen. Dersom arbeidsgiver
etter denne vurderingen skulle komme til at vedkommende ikke kan regnes som
kvalifisert til stillingen, har arbeidsgiver ikke myndighet til 4 treffe tilsettingsvedtak,
men ma sende saken til Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten til
avgjorelse, jf tjml. § 5 nr. 4. Se for evrig SPH pkt. 2.9.4.

245 Tilsetting

24.5.1 Tilsettingsmyndighet

Et tilsettingsvedtak er, etter fvl. § 2 annet ledd, et enkeltvedtak og skal treffes av
kompetent myndighet. Etter tjml. § 5 skal tjenestemann tilsettes av Kongen, eller om
Kongen fastsetter det, av et departement, et kollegialt styre for en virksomhet eller
gruppe av virksomheter eller av et tilsettingsrad.

Fremgangsmaten ved tilsetting fastsettes ved reglement.

Kongen kan gi alminnelige retningslinjer for hvordan tilsettingsretten skal nyt-
tes.

For man forhandler om et personalreglement, skal det departement virksomhe-
ten herer under fatte vedtak om hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen
eller departementet, se under punktet ovenfor. I et departement vil det vaere statsra-
den som har tilsettingsmyndigheten. Forhandlinger om personalreglement mé der-
for ikke igangsettes uten at fagdepartementet har gjort sin vurdering av dette spors-
malet.

FAD vil understreke at fagdepartementet uttrykkelig skal ta stilling til spersma-
let om tilsettingsmyndighet i en underordnet virksomhet. Det er ogsa en del av fag-
departementets rett 4 bestemme antall tilsettingsrad i virksomheten. Dersom fagde-
partementet ikke bestemmer noe om dette, blir spersmailet dermed ikke
forhandlingsgjenstand i virksomheten. Man mé da se det slik at virksomhetens
administrasjon bestemmer antall tilsettingsrad.

Grunnloven § 28 bestemmer at alle saker av viktighet ma behandles i statsrad.
Ved tilsetting i de hoyeste stillinger i staten, vil tilsettingen matte foretas ved at Kon-
gen i statsrad beskikker vedkommende i stillingen, enten fast eller midlertidig. For
ovrig star Kongen fritt i avgjorelsen av hvilke tjenestemenn han selv vil tilsette, men
Kongen ma folge de regler som ellers er fastsatt i timl. § 5 eller i andre lover.

Statsministerens kontor har ellers i brev til det tidligere Handelsdepartementet
av 24. januar 1964 blant annet gitt uttrykk for det prinsipielle syn at det for direktora-
ter og andre storre institusjoner innen sentraladministrasjonen i alminnelighet bor
vaere tilstrekkelig at toppstillingen blir besatt av Kongen (ved utnevnelse eller
beskikkelse i statsrid). For de gvrige stillinger ber tilsettingsmyndigheten uten hin-
der av Grunnloven § 28 kunne tillegges vedkommende departement (eller et internt
forvaltningsorgan, f.eks. et tilsettingsrad).

FAD antar at de samme synspunkter i stor utstrekning kan anvendes pé stats-
virksomheter utenom sentraladministrasjonen.

2.4.5.2 Tilsettingsrad/styre

I et tilsettingsrad skal det veere like mange ordineere representanter for tjeneste-
mennene som for administrasjonen. I tillegg oppnevner administrasjonen forman-
nen, jfr. lovens § 5 nr. 2. Ellers skal det fastsettes ved reglement hvordan tilsettings-
radet skal sammensettes og medlemmene skal oppnevnes, se pkt 2.14.4.
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Uenighet i tilsettingsmyndigheten

Uenighet — innstillende og
tilsettende myndighet

Tilsetting — ikke innstilt soker

Det mé fastsettes i reglementet at alle medlemmene skal ha vararepresentanter.
Kan det vaere tvil om hvem som er vararepresentanter for administrasjonens repre-
sentanter, ma dette fastsettes utvetydig.

Hvis tjenestemennene ikke er representert i et styre for en virksomhet, skal
etter loven minst to representanter for tjenestemennene tiltre styret nar det behand-
ler tilsettingssaker eller saker som er nevnt i lovens §§ 8-10 og §§ 12-17 nr. 3.

2453 Uenighet innad i tilsettingsrad/styre

Uenighet om hvem som skal tilsettes kan oppsti i to relasjoner. For det forste kan
det oppstd en uenighet innad i styret eller tilsettingsradet om hvem av de innstilte
man skal tilsette. Det er altsd ingen uenighet i den vurderingen som innstillende
myndighet har gjort; styret/tilsettingsradet er enig i at de innstilte er de best kvalifi-
serte, men man blir ikke enige om hvem av de innstilte som skal tilsettes. Hovedre-
gelen er at flertallet bestemmer, men dersom et medlem av styret/tilsettingsradet
ikke vil beye seg for flertallet trengs det en «tvisteloser» — en ekstern avgjorel-
sesmyndighet, og dette er neermere regulertitjml. § 5 nr. 3 hvor det heter:

«Huis det 1 et styre eller et tilsettingsrad ikke er enighet om en tilsetting,
kan hvert medlem kreve saken avgjort av vedkommende departement
eller av det organ som er bestemt i reglement. Kravet skal grunngis skrifi-
lig. Den som avgjor saken, kan da bare velge mellom de sokere som noen
av tilsettingsorganets medlemmer vil tilsette.»

Dette innebaerer at hvis underinstansens tilsettingsmyndighet har delt seg mellom
to av de tre innstilte, kan ikke avgjerelsesmyndigheten velge den tredje, men méa
holde seg til én av de to som uenighet star mellom.

2454 Uenighet mellom tilsettingsrad/styre og innstillende
myndighet

Den andre situasjonen som kan oppsta er at tilsettingsmyndigheten vil tilsette en

seker som ikke er blant de innstilte. Det har altsi oppstétt en uenighet mellom inn-

stillende og tilsettende myndighet om hvem som i utgangspunktet skal ansees best

kvalifisert. Dette er en annen og noe mer grunnleggende uenighet og lesningen pa

dette problemet finner vi i tjml. § 4 nr. 5 som lyder:

«Er tilsettingsretten hos andre enn Kongen, og den som har tilsettingsret-
ten vil tilsette en som ikke er innstilt, skal tilsettingsorganet be om skriftlig
uttalelse om vedkommende fra innstillingsorganet. Ogsa et mindretall i
et tilsettingsrad eller styre kan be om slik uttalelse. Hvis innstillingsorga-
net likevel ikke vil innstille vedkommende og tilsettingsorganet fastholder
sin mening, skal saken avgjores av Kongen om tilsettingsretten er lagt til
et departement, og ellers av det organ som er bestemt i reglement. Bare én
av dem som er innstilt, eller den som tilsettingsorganet vil tilsette, kan da
tilsettes.

Dette gjelder ogsa der tilsettingsmyndigheten er fastlagt ved egen lov.
Den som er innstilt av et mindretall i et innstillingsrad, regnes ogsd som
innstilt.»

Ved en slik uenighet mellom innstillende og tilsettende myndighet, kan ikke til-
settingsmyndigheten uten videre tilsette en ikke innstilt seker. Man maé ferst be inn-
stillingsmyndigheten om & uttale seg om den sgkeren som tilsettingsmyndigheten
vil ha, og som ikke er innstilt i utgangspunktet. Dersom denne foresporselen ender
med at innstillingsmyndigheten innstiller vedkommende er den delen av konflikten
lost. Det som da gjenstar er for tilsettingsmyndigheten & enes om én seker. Kan de
ikke det loses konflikten etter § 5 nr. 3, se ovenfor.
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Underretning til sokerne

Overtallig soker — tilbud om
tilsetting

Tilsettingsvedtak — klageadgang

Sivilombudsmannen — klage

Klage til Sivilombudsmannen

Likestillings- og
diskvimineringsombudet — klage
Klage til Likestillings- og
diskrimineringsombudet
Tilsettingssak — vurdering av
LDO

Dersom innstillingsmyndigheten fremdeles ikke vil innstille den aktuelle seke-
ren — og tilsettingsorganet holder fast ved at de vil tilsette denne sgkeren, ma saken
avgjeres av overordnet myndighet, se naeermere virksomhetens personalreglement.

2.4.5.5 Underretning til sekerne

Et vedtak om tilsetting er et enkeltvedtak etter fvl. § 2 annet ledd, og etter samme
lovs § 27 forste ledd skal partene, dvs. sekerne, underrettes om tilsettingsvedtaket
snarest mulig, og dette gjelder altsa alle sokere.

Etter tjml. § 5 nr. 5 skal den tilsatte gis skriftlig underretning om tilsettingen, og
underretningen skal gi opplysninger om szrlige vilkar som métte vaere fastsatt, her-
under provetidsreglene dersom vedkommende blir tilsatt pa prove. Er det snakk om
en midlertidig stilling, skal underretningen ogsa inneholde opplysninger om varig-
het eller hvilke oppdrag som skal utferes. En slik underretning vil i realiteten veere
et tilbud om tilsetting til den aktuelle sgkeren, og som sidan ber administrasjonen
sette en rimelig frist for sekeren til & svare pa tilbudet.

Det kan i denne sammenheng vare naturlig 4 peke pa at i en sak hvor Tilset-
tingsréadet for overtallige arbeidstakere i staten har truffet tilsettingsvedtak til fordel
for en fortrinnsberettiget seker, er det vedkommende administrasjon som ma
fremme tilbud til den overtallige. Av dette folger at administrasjonen ogsa pa saklig
grunnlag, kan la veere & fremme slikt tilbud til den overtallige, men kan da heller
ikke tilsette noen andre i stillingen, jf SPH pkt. 2.4.4.3.

24.5.6 Taushetsplikt.
Det vises til SPH pkt. 2.4.1.1.

24.6 Klage

2.4.6.1 Innledning

Et tilsettingsvedtak regnes som et enkeltvedtak etter forvaltningsloven. Etter fvl. § 3
annet ledd annet punktum er imidlertid ansettelsesvedtak unntatt fra reglene om
begrunnelse, klage og omgjering. Det eksisterer dermed ingen forvaltningsrettslig
klageadgang over tilsettingsvedtak. Et tilsettingsvedtak kan imidlertid bringes inn
for Sivilombudsmannen og Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO), og
angripes ved et sivilrettslig seksmal.

24.6.2 Klage til Sivilombudsmannen

En seker som mener seg forbigatt pa usaklig grunnlag kan legge saken frem for
Stortingets ombudsmann for forvaltningen (Sivilombudsmannen). Dersom
ombudsmannen kommer til at tilsettingsvedtaket er ugyldig, for eksempel fordi det
er tatt utenforliggende eller usaklige hensyn, eller det foreligger feil eller forssmme-
lige forhold under behandlingen av saken, kan ombudsmannen uttale sin mening
om forholdet. Han kan ogsa gi uttrykk for at det ber ytes erstatning i en sak, dersom
han mener at det er grunnlag for det. Ombudsmannen kan ikke selv treffe bindende
avgjorelser eller omgjore avgjorelser truffet av forvaltningen, men i praksis retter
myndighetene seg normalt etter ombudsmannens uttalelser. Klageren skal ha
underretning om ombudsmannens uttalelse og ombudsmannen kan ogsé under-
rette forvaltningsorganet om utfallet av sine undersekelser. Saken kan omtales i
Sivilombudsmannens drsmelding.

2.4.6.3 Klage til Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO)

En seker som mener seg usaklig forbigatt og at forbigaelsen er et brudd pa likestil-
lingsloven, kan bringe saken inn for Likestillings- og diskrimineringsombudet. Hvis
ombudet mener at en tilsetting er foretatt i strid med likestillingsloven, har verken
ombudet eller Likestillings- og diskrimineringsnemnda myndighet til 4 gjore om til-
settingsvedtaket. Ombudet kan imidlertid uttale seg om vedtaket. Det kan her vaere
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Soksmadl — usakelig forbigaelse

Stans av tilsettingsprosessen
Tilsettinger — stans av

tilsettingsprosessen

Fastsetting av lonn

Lonnsfastsetting ved tilsetting

Lonn ved tiltredelse — embetsmenn

Tiltredelsestidspunktet — lonn

Lonn for tiltredelse

grunn til 8 minne om bestemmelsen i tjml. forskrift § 10 Likestilling. Dersom et med-
lem av et styre eller tilsettingsrad anker en tilsettingssak inn for overordnet organ, jf
tjml. § 5nr. 3, med den begrunnelse at flertallet vil foreta en tilsetting i strid med like-
stillingsloven, skal saken forelegges Likestillings- og diskrimineringsombudet til
uttalelse for avgjorelse tas. En uttalelse fra Likestillings- og diskrimineringsombu-
det vil normalt bli etterfulgt. Se ogsa pkt. 2.4.2.10, 2.3.3.8 0og 11.5.3.

2.4.6.4 Soksmal

En seker som mener seg forbigétt vil kunne bringe saken inn for domstolene. Seks-
mal ber reises innen rimelig tid etter at tilsettingsvedtaket ble gjort kjent for ved-
kommende, men det loper ingen formell seksmalsfrist. Dersom det gar sveert lang
tid, vil retten kunne komme til at saksoker ikke (lenger) har rettslig interesse i 4 fa
en proving av saken. Selv om sakseker skulle fia dom for at tilsettingsvedtaket var
ugyldig, vil det ikke fi noen betydning for den seker som ble tilsatt i stillingen. Der-
som vilkirene er oppfylt, vil sakseker imidlertid kunne bli tilkjent erstatning for det
tap han matte ha lidt.

2.4.7 Stansav tilsettingsprosessen
Vedkommende administrasjon kan pé ethvert tidspunkt frem til det er inngatt bin-
dende avtale eller gitt bindende tilbud til en seker, velge a stanse tilsettingsproses-
sen.

Stansing kan vaere naturlig om administrasjonen konstaterer at det finnes spesi-
elle omstendigheter som ber fore til at man enten omdefinerer kvalifikasjonskrav,
foretar ny utlysning eller av andre grunner finner 4 ville stanse tilsettingsprosessen.

2.4.8 Fastsetting avignn

2.4.8.1 Forholdet til kunngjgringsteksten

Fastsetting av lonn ma skje innenfor den lennsramme eller det lennsspenn som stil-
lingen er utlyst med. For stillingen kunngjeres skal organisasjonene i vedkom-
mende virksomhet orienteres om den lenn stillingen vil bli utlyst med, og de kan be
om 4 fa drefte lonnsplasseringen, se SPH pkt. 7.2.3.8.

Det er ikke uvanlig at en seker stiller krav om en lenn som gér ut over det stillin-
gen er kunngjort med. I slike tilfeller oppstér spersmalet om arbeidsgiver har anled-
ning til & g& ut over den lenn som er kunngjort. Dette har betydning i to relasjoner;
for det forste i forhold til faktiske og potensielle sgkere. Dersom stillingen hadde
veert kunngjort med den lenn arbeidsgiver er villig til & gi, kan det tenkes at flere ville
sekt stillingen. Det andre forholdet er til organisasjonene i virksomheten, som er
blitt informert — og eventuelt har dreftet seg frem til enighet — om en annen lenn enn
den som faktisk blir tilbudt.

Arbeidsgiver kan ikke tilsette i hoyere lonnstrinn enn kunngjort, men Hta pkt
2.3.8 gir mulighet til 4 vurdere arbeidstakerens lennsplassering pa ny inntil 12 mane-
der etter tilsettingen. Det samme gjelder ved overgang fra midlertidig til fast stilling.

2.4.8.2 Lonn ved tiltredelse - embetsmenn

En embetsmann antas 4 ha krav pid embetets lonn fra den dag utnevnelsen trer i
kraft, med mindre han av hensyn til private gjeremaél, boligforhold o.1. er forhindret
fra 4 tiltre pa dette tidspunkt. Videre antas utnevnelsen 4 tre i kraft den dag resolu-
sjonen blir utferdiget, dersom tidspunktet ikke er fastlagt ved uttrykkelig bestem-
melse i utnevnelsesresolusjonen eller i administrativt vedtak truffet med hjemmel i
denne.

Sa fremt det i resolusjonen ikke er anfert noe om tiltredelsestidspunktet, vil
embetsmannen i samsvar med foranstdende som hovedregel ha krav pa embetets
lonn fra den dag resolusjonen blir utferdiget. Det er imidlertid forutsetningen at det
tidspunkt utnevnelsen gjelder fra og tiltredelsestidspunktet faller ssmmen i tid. Det
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Utgifter ved tiltredelse av embete

Beskikkelse i statsrad

Utnevnelse — opphor av tidligere
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Endring av lonn

Lonn — midlertidig til fast
tilsetting

Omgjoring av besatte stillinger

anbefales en tilrddning om at utnevnelsen enten gjelder fra bestemt dato, (den dato
da embetsmannen paregnes & kunne overta arbeidet), eller fra det tidspunkt depar-
tementet bestemmer. Det kan imidlertid forekomme tilfelle hvor det offentlige er
interessert i at den utnevnte fortsetter i sin tidligere stilling i lengre tid. I slike tilfelle
kan vedkommende fagdepartement samtykke i at den utnevnte utbetales embetets
lonn med fradrag av lenn i eventuell tidligere statsstilling for et tidsrom av inntil 3
maneder for overtakelsen av embetet.

I visse tilfelle kan det vaere forbundet sarlig store utgifter med overtakelsen av
embetet. I slike tilfelle kan fagdepartementet gi samtykke til utbetaling av embetets
lonn fra et tidligere tidspunkt enn tiltredelsen. Saken tas opp med Fornyings-, admi-
nistrasjons- og kirkedepartementet.

For tjenestemenn som ansettes i stilling ved beskikkelse i statsrad, kan det for-
holdes pad samme mate som for embetsmenn.

Ved overgang til annet embete er det antatt at ndr Kongen foretar utnevnelsen
(evt. beskikkelsen) i det nye embete (stillingen), oppherer ansettelsen i det tidligere
embete. Fra samme tid skal han ha lenn i det nye embete nar det ved utnevnelsen
ikke er fastsatt et senere tidspunkt for overgangen til det nye embetet.

2.4.83 Lenn ved tiltredelse - tjenestemenn

Tjenestemenn antas & ha krav pé stillingens lonn forst fra tiltredelsesdagen, ikke fra
ansettelsesdagen. Dersom en tjenestemann tiltrer den forste virkedag (arbeidsdag)
i en méned, skal likevel full manedslenn utbetales selv om den forste i maneden fal-
ler pa en frilordag, sendag, helgedag eller offisielle fridager og tiltredelse forst skjer
den pafelgende virkedag.

Det samme gjelder nar en tjenestemann fratrer den siste virkedag i en méned.

Ved overgang fra en tjenestemannsstilling til en annen er ogsa hovedregelen at
den nye stillings lenn bare kan utbetales fra tiltredelsesdagen.

Safremt en tjenestemann av tjenestlige grunner blir forhindret fra 4 tiltre en ny
stilling, kan fagdepartementet samtykke i at vedkommende fir den nye stillings
lonn fra den dag det er gatt 3 maneder siden han mottok ansettelsesbrevet, selv om
han pa dette tidspunkt enna ikke har tiltradt stillingen. Lonn i den stilling vedkom-
mende tjenestegjor i, gar til fradrag. Qvrige fordeler som maétte folge den nye stil-
ling, som f.eks. billig hus, strem, oppvarming, telefon, aviser og PC m.m. skal holdes
utenfor beregningen.

I forbindelse med flytting til nytt tjenestested kan fagdepartementet samtykke i
at det utbetales lonn for eventuelle reisedager, samt for det antall dager utenom rei-
sedagene som er strengt nedvendige for 4 kunne forberede og avslutte flyttingen, jf
SPH pkt. 9.8.

Er en tjenestemann innvilget permisjon uten lenn, stanses lennen fra permisjo-
nens forste dag og den begynner forst 4 lope igjen fra og med den dag tjenesteman-
nen tiltrer tjenesten.

249 Endringavlgnn

2.4.9.1 Endring av lgnn etter tolv maneder, og ved overgang fra

midlertidig til fast tilsetting - HTA pkt. 2.3.8
Arbeidsgiver kan inntil 12 méneder etter tilsetting i virksomheten og ved overgang
fra midlertidig til fast tilsetting, vurdere arbeidstakerens lennsplassering pa ny. Vur-
deringen ma ligge innenfor den lennsrammen eller det lennsspenn som gjelder for
stillingskoden, dette er uavhengig av hvilke lennsalternativer innenfor koden stillin-
gen ble utlyst med. Se HTA pkt. 2.3.8, jf SPH pkt. 7.2.3.8.

249.2 Omgjering av besatte stillinger

Besatte stillinger kan kun omgjeres med hjemmel i HTA, jf SPH pkt. 7.1.4.1.1,
7.1.4.2.1,7.2.3.3,7.2.3.4 eller 7.2.3.5.
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Tilsettingsbrev
Arbeidsavtale

Aremalstilsetting

Arbeidsavtalen — krav til
skriftlighet

Beskikkelse —
beskikkelsesdokument
Beskikkelse i statsrad

Arbeidsavtalen generelt

Provetidsbestemmelser

Standard arbeidsavtale —

lederlonnsordningen

2.4.10 Arbeidsavtalen

2.4.10.1  Avtalens form. Tilsettingsbrev

En tilsetting innebaerer at det er inngétt en arbeidsavtale mellom virksomheten og
den tilsatte. Ved lov 2005-06-17, som tradte i kraft 1. januar 2006, ble arbeidsmiljelo-
ven endret. Loven bygger bla. pd E@QS-avtalen og radsdirektiv av 14.10.91 om
arbeidsgiverens plikt til & informere arbeidstakeren om vilkarene i arbeidsavtalen
eller arbeidsforholdet (91/533/EQF). I aml. §§ 14-5 — 14-8 er det tatt inn regler om
hva arbeidsavtalen skal omfatte. Bestemmelsene i §§ 14-5 og 14-6 er i denne sam-
menheng sentrale.

Det skal inngés skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold, jf aml § 14-5. Avtalen
skal foreligge snarest mulig og senest én maned etter at arbeidsforholdet begynte,
dersom dette har en samlet varighet av mer enn én méaned.

I arbeidsforhold som gjelder tilsetting av kortere varighet enn én méaned eller
utleie av arbeidskraft, skal det umiddelbart inngés skriftlig arbeidsavtale.

I aml. § 14-6 er det videre gitt bestemmelser om hva en arbeidsavtale minst skal
omfatte. Vi viser til SPH pkt. 11.1.11 med departementets kommentarer til aml. §§
14-5 og 14-6. Ved tilsetting i de hoyeste tjenestemannsstillinger, hvor tilsetting fore-
tas ved beskikkelse i statsrad, utferdiges det et beskikkelsesdokument, som i likhet
med en bestalling (ved utnevning av embetsmenn) undertegnes av Kongen, statsmi-
nisteren og av statsradssekretaeren.

Etter tjml. § 5 nr. 5 skal den som blir tilsatt ogsa gis skriftlig underretning om til-
settingen. Underretningen skal gi opplysning om sarlige vilkir som maétte vaere
fastsatt, jf pkt. 2.4.5.5.

2.4.10.2 Arbeidsavtalen generelt

Etter aml. § 14-6 bokstav f skal arbeidsavtalen inneholde opplysninger om eventuelle
provetidsbestemmelser. Etter tjml. § 8 skal tjenestemann som skal ha prevetid gjo-
res skriftlig kjent med provetidsreglene for vedkommende begynner i stillingen.
FAD, tidligere AAD, har utarbeidet en blankett som skal sendes i to eksemplarer til
den tilsatte, fortrinnsvis sammen med utkast til arbeidskontrakt. Tjenestemannen
skal s fylle ut egenerkleeringen pa det ene eksemplaret og straks sende det tilbake
til returadressen. Etatene har ingen plikt til & benytte blanketten. Det er siledes
adgang til 4 benytte andre blanketter, eventuelt brev som tilfredsstiller de krav loven
stiller.

Departementet har utarbeidet standard arbeidsavtaler for ordinaere tjeneste-
mannsstillinger, se pkt. 12.3.1. Vi har ogsa utarbeidet forslag til standard arbeidsav-
tale for tjenestemenn pa dremal, se pkt. 12.3.2. Det er ogsa utarbeidet lederlenns-
kontrakter for de arbeidstakere som er tatt ut av hovedtariffavtalen:

1. Lederlennskontrakt for fast ansatte tjenestemenn, se pkt. 12.4.1.

2. Lederlonnskontrakt for fast ansatte embetsmenn, se pkt. 12.4.2.

3. Lederlennskontrakt for tjenestemenn pé dremadl, se pkt. 12.5.1.

4. Lederlennskontrakt for embetsmenn pa aremal, se pkt. 12.5.2.

Arbeidsavtalene mé benyttes ved nytilsettinger, og ved reforhandling av eksiste-
rende avtaler.

Det er ogsa utarbeidet en veiledning til lederlennskontraktene, se pkt. 12.6.

Virksomheten ber for evrig unnga 4 gi en snever spesifisering av stillingens
arbeidsomrade. Om mulig ber en heller ikke knytte tilsettingen til noe bestemt kon-
tor eller avdeling, da dette kan vanskeliggjere en senere omorganisering av virk-
somheten o.1.
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Provetidsbestemmelser

tienestemenn
Provetid - fast tilsatte

Overgang til annen stilling

Overgang fra annen statsstilling

Oppsigelsesfrist i provetid

Oppsigelse — i provetiden

Provetidens utlop — oppsigelse

Provetidens lengde

Provetid — under oppleering,
vikarer, engasjerte
Tre ukers frist

2.4.11 Provetid

24.11.1 Provetidsbestemmelser tjenestemenn

I tjml. § 8 er det fastsatt folgende regler om provetid:

«1. I de forste seks maneder er tjenestemannen tilsatt pa prove. Tilsettingsorganet
kan bestemme at slik provetid ogsa skal gjelde, selv om tjenestemannen gar
direkte over fra en annen statsstilling. I seerlige tilfelle kan det avtales at provetid
ikke skal gjelde. Under provetiden skal tjenestemannen gis nedvendig veiled-
ning og vurdering av sitt arbeid.

Tjenestemannen skal gjores skriftlig kjent med provetidsreglene for tiltre-
delsen og skal bekrefte underretningen skriftlig.

2. Iprevetiden kan tjenestemannen sies opp med tre ukers frist s& fremt vedkom-
mende ikke kan tilpasse seg arbeidet eller ikke tilfredsstiller rimelige krav til
dyktighet eller pélitelighet.

Nar provetiden er ute, skal tjenestemannen gjores kjent med om vedkom-
mende ikke kan fortsette i tjenesten. I sa fall sies tjenestemannen opp med tre
ukers frist.

3. Tjenestemann som er tilsatt med plikt til 4 gjennomga en bestemt opplaering,
skal sies opp med tre ukers frist, hvis opplaeringen ikke er fullfert pa en tilfreds-
stillende méate. Ved reglement kan det i szerlige tilfelle fastsettes lengre oppsigel-
sesfrist. Ved reglement kan videre fastsettes pa hvilken méte og etter hvilke Kkri-
terier det skal avgjeres om oppleeringen er tilfredsstillende fullfert eller ikke.»

Merknad:

Hvis tjenestemannen ikke viser seg & veere skikket for tjenesten, kan han i proveti-
den sies opp med en tre ukers frist. Oppsigelsen kan paklages etter reglene i tjml. §
19.

Som hovedregel skal det ikke gjelde ny prevetid ved direkte overgang fra annen
statsstilling. Tilsettingsorganet kan likevel bestemme at provetid skal gjelde ogsa i
disse tilfellene. Dette er saerlig aktuelt for det tilfellet at tjenestemannen gar over i
arbeid av annen art.

Beslutningen om oppsigelse av provetidstilsatte méa vaere begrunnet i arbeidsta-
kernes mangel pa tilpassing til arbeidet, faglig udyktighet eller upélitelighet. Med
andre ord ma oppsigelsen ikke skyldes utenforliggende forhold, men veere saklig
begrunnet med at arbeidstakeren ikke holder mél i forhold til de krav som stillingen
medferer. P4 den annen side vil oppsigelse av provetidstilsatte anses som saklig nar
den er begrunnet i forhold som prevetiden skal avklare. I prevetiden er arbeidsgiver
forpliktet til 4 gi tjenestemannen oppleering med nedvendig veiledning og tilbake-
melding pa arbeidet, jf jml. § 8.

Ved provetidens utlep skal tjenestemannen gjores kjent med om vedkommende
ikke kan fortsette i tjenesten. I s4 fall sies han opp med tre ukers frist. Blir han ikke
oppsagt innen provetidens utlep er han 4 regne som vanlig tilsatt (fast eller midlerti-
dig), og skal orienteres om dette pid den mate som er fastsatt i vedkommende perso-
nalreglement.

Provetid kan ikke pilegges utover det som er bestemtilovens § 8. Man kan séle-
des ikke forlenge provetiden, selv om dette skulle vaere enskelig f.eks. fordi tjenes-
temannen har hatt unormalt heyt fraveer i perioden. Forhold som ville gitt grunnlag
for oppsigelse under provetiden vil imidlertid i slike tilfelle, ogsa kunne veere «saklig
grunn» for oppsigelse etter lovens § 9. Se SPH pkt. 2.8.3.2.

2.4.11.2  Provetidsbestemmelser for tjenestemenn under opplzering
Reglene om 6 mnd. provetid gjelder som utgangspunkt ogsa for disse gruppene. For
tjenestemenn under opplaering gjelder tjml. § 8 nr. 3 som lyder:

«Tjenestemann som er tilsatt med plikt til 4 gjennomgé en bestemt opplaering,
skal sies opp med tre ukers frist, hvis opplaeringen ikke er fullfert pa en tilfredsstil-
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Disiplincerreaksjoner —

definisjoner

Embetsmenn — ordensstraff

Ordensstraff — embetsmenn

lende mate. Ved reglement kan det i saerlige tilfelle fastsettes lengre oppsigelses-
frist. Ved reglement kan videre fastsettes pa hvilken méte og etter hvilke kriterier
det skal avgjeres om oppleeringen er tilfredsstillende fullfert eller ikke».

Her anses oppleeringsperioden som provetid, og er ikke begrenset til seks méne-
der. Bestemmelsen gjelder bare tjenestemenn som er ansatt med plikt til & gjen-
nomga en nermere bestemt etatsoppleering, eksempelvis Fengselsskolen og Toll-
skolen. Vanlig kursvirksomhet vil derfor falle utenfor. Grunnlaget for en eventuell
oppsigelse er at oppleeringen ikke er fullfort pé en tilfredsstillende méte. Et oppsigel-
sesvedtak ma her bygge en totalvurdering av vedkommendes skikkethet for den
aktuelle tjenesten.

Tjml. § 7 omhandler oppher av midlertidig tjeneste. Ogsé for disse gruppene
gjelder det som utgangspunkt en seks méaneders provetid.

2.5 Disiplinaerreaksjoner overfor embets- og
tjenestemenn, inklusive ordensstraff

Med «disiplinzerreaksjoner» menes et variert utvalg av reaksjoner fra en skriftlig
irettesettelse som det ene ytterpunkt til avskjed pa grunn av utilberlig adferd, even-
tuelt ogsd med anmeldelse av forholdet, som det andre ytterpunkt. Det pastas ofte at
det formelle stillingsvernet etter tjenestemannsloven er mye sterkere enn etter
arbeidsmiljeloven, samt at det er svaert vanskelig 4 si opp en arbeidstaker. Stillings-
vernet etter tjenestemannsloven tilsvarer noenlunde arbeidsmiljeloven. Det som i
hovedsak skiller tjenestemannsloven fra arbeidsmiljgloven er at prosedyrene, sar-
lig rundt oppsigelse og avskjed m.m., er mer omstendelige. Dette fordi forvaltnings-
loven setter andre krav til begrunnelse og mulighetene for klage og omgjoring. For-
trinnsrett til ny stilling i hele statsforvaltningen gar imidlertid lenger enn etter
arbeidsmiljeloven. Dette slar inn etter en eventuell oppsigelse fra arbeidsgiver. 1
praksis viser det seg at det faktiske stillingsvernet nok ofte er sterkere i staten enn i
det gvrige arbeidsliv. Dette skyldes at det har veert og fremdeles delvis er en praksis
i statlig forvaltning for at det gér for lang tid for man tar tak i personalproblemer som
dukker opp, f.eks. under provetiden. Etter provetiden vil det vaere tyngre a fore en
oppsigelsessak. Etter to ar (eventuelt fire ars midlertidig ansettelse) mé det i tilfelle
reageres med avskjed, noe som heyner terskelen ytterligere. Det er heller ikke
uvanlig at arbeidsgiver ikke har serget for tilstrekkelig dokumentasjon av de uen-
skede forhold hos arbeidstakeren som man vil reagere mot. Tilstrekkelig dokumen-
tasjon og rask og adekvat reaksjon mot uenskede forhold vil forenkle saksbehand-
lingen og redusere tidsbruken i personalsaker betydelig.

2.5.1 Embetsmenn

Militaere embetsmenn kan refses disiplinaert etter lov om militeer disiplinseermyndig-
het av 20. mai 1988 nr. 32 og lov om politimyndighet i det militeere forsvar av 20. mai
1988 nr. 33.

I henhold til lov om domstolene av 13. august 1915 nr. 5 kapittel 10, kan dom-
mere og andre offentlige tjenestemenn mv. straffes med beter og ilegges erstatning
i forbindelse med rettergang.

Embetsmenn som ikke er dommere, kan ilegges ordensstraff etter de samme
regler som gjelder for tjenestemenn, safremt de ikke er underlagt annen disiplinaer-
myndighet. Se tjml. § 14 nr. 1. Se ogsé Bjernaraa, Gaard og Selmer «Norsk tjeneste-
mannsrett» side 577 flg.

2,5.2 Tjenestemenn
Tjml. § 14 har regler om ordensstraff.
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Ordensstraff — tjenestemenn

Ordensstraff ved utilborlig adferd

Tilrettevisning

Ordensstraff — straffemidler

Advarsel/tilrettevisning

Merknad:

Etter § 14 nr. 1 a) kan ordensstraff ilegges for overtredelse av tjenesteplikt. Uakt-
somme overtredelser vil ogsd kunne begrunne ordensstraff. Reglene om ordens-
straff er fortolket dit hen at det forutsettes subjektiv skyld, m.a.o. at tjenestemannen
opptrer med forsett eller uaktsomhet. Faktisk overtredelse eller unnlatelse er derfor
ikke nok. Man ma kreve at tjenestemannen forsto eller burde forstatt at hans adferd
var en overtredelse eller en unnlatelse av & oppfylle tjenestepliktene, eller at adfer-
den pa annen mate var utilberlig i forhold til hans stilling.

I samsvar med bokstav b) kan tjenestemann ilegges ordensstraff for utilberlig
adferd i eller utenfor tjenesten som skader den aktelse eller tillit som er nedvendig
for stillingen, nar forholdet ikke er s graverende at det begrunner avskjed. Ordens-
straff kan ogsa benyttes nar forholdet er graverende nok til objektivt sett 4 begrunne
avskjed, men tilsettingsmyndigheten ikke finner det nedvendig & reagere med
avskjed. Forstaelsen av begrepet «utilberlig adferd» er naeermere omtalt under SPH
pkt. 2.11.8.

2.5.3 Advarsel

Dersom arbeidstaker gjor seg skyldig i et mislig forhold, kan arbeidsgiver velge a gi
ham en advarsel, enten som en alminnelig tjenestlig tilrettevisning eller en ordens-
straff. Gjennom en advarsel far arbeidstaker en underretning om at gjentakelse av et
slikt mislig forhold vil kunne fi folger for ham. En advarsel vil normalt ha den virk-
ning at den reaksjon arbeidsgiver setter inn ved gjentakelse av mislig forhold, let-
tere vil kunne ansees som saklig. En advarsel som ikke gis som ordensstraff eller til-
rettevisning kan gis muntlig eller skriftlig. Den ber gis snarest mulig, gjerne
umiddelbart etter at den uenskede adferd har funnet sted. Dersom arbeidsgiver vel-
ger 4 gi en advarsel, ma denne veare si klar som mulig og si noe om hvilke konse-
kvenser en gjentakelse eller annen usnsket adferd kan fa for arbeidstakeren. En til-
rettevisning eller en advarsel vil normalt vaere et viktig grunnlagsmateriale for
eventuelle senere reaksjoner i form av ordensstraff, avskjed osv. En advarsel gitt
som en tjenestlig tilrettevisning er ikke underlagt seerlige formregler, men bor nor-
malt gis skriftlig. Dette for 8 kunne dokumentere at det har veert gitt en advarsel. Det
vil i slike saker ofte vaere avgjerende & kunne dokumentere at en slik oppfelging av
arbeidstaker har funnet sted forut for vedtak om strengere reaksjoner. En tidligere
advarsel ma da regnes med som et ledd i saklighetsvurderingen av en disiplinaerre-
aksjon.

2.5.4 Ordensstraff

2.5.4.1 Skriftlig irettesettelse

Den mildeste form for ordensstraff er skriftlig irettesettelse. Slike irettesettelser méa
gis av den samme myndighet som ilegger andre former for ordensstraff, normalt til-
settingsmyndigheten. Vedtak om ordensstraff er ogsa underlagt de samme saksbe-
handlingsregler som for oppigelse og avskjed, jf SPH pkt. 2.5.9. Bestemmelsen om
irettesettelse er tatt inn i tjml. § 14 nr. 2 forste ledd ferste punktum. Som det fremgéar
av ordlyden ma den gis skriftlig, og den mé behandles etter reglene i tjml. § 14, jf §§
17 og 18, slik at den pa alle mater ogsa fremstar som en ordensstraff. Skriftlig irette-
settelse er en disiplinaerreaksjon, i motsetning til en tjenestlig tilrettevisning, som
etter sin ordlyd nettopp tar sikte pa  vise arbeidstaker til rette og brukes ved mindre
alvorlige forseelser.

Det er adgang til & gi advarsler og tilrettevisninger som ikke er & anse som
ordensstraffer. Slike avgjorelser er ikke enkeltvedtak. Disse er derfor heller ikke
undergitt seerskilte formregler.
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Ordensstraff — tap av ansiennitet
Skriftlig irettesettelse
Tap av ansiennitet

Ordensstraff — nedsettelse i stilling

Awskjed — ordensstraff/straffesak

Ordensstraff — avskjed/straffesak

Owertredelser — forholdet til
straffeloven

Stvil avskjed

Timl/straffeloven

25.4.2 Tap av ansiennitet

Bestemmelsen om ordensstraff i form av tap av ansiennitet er inntatt i jml § 14 nr. 2
forste ledd forste punktum. Tap av ansiennitet fra en méned til to ar og skriftlig iret-
tesettelse er de eneste former for ordensstraff som kan nyttes overfor bade embets-
og tjienestemenn. Tap av ansiennitet vil kunne fore til tap av adgangen til fungering,
i lennsmessig sammenheng og i konkurranse om heyere stillinger. Tap av ansienni-
tet vil i utgangspunktet vaere varig, men det mé antakelig vaere anledning til 4 ilegge
et tidsbegrenset ansiennitetstap, seerlig nir man vurderer § 14 nr. 2 forste og annet
ledd i ssmmenheng. Med mindre ansiennitetstapet er gjort tidsbegrenset vil ansien-
niteten ikke bli gjenopprettet, selv om ordensstraffen slettes fra personalkort eller
rulleblad.

2.5.4.3 Nedsettelse i stilling

For tjenestemenn kan det i tillegg benyttes nedsettelse i lavere stilling, enten varig
eller for en begrenset tid. Se § 14 nr. 2 annet ledd.

Denne siste formen for reaksjon vil fortrinnsvis komme til anvendelse nér forse-
elsen eller bruddet pé tjenesteplikten er s graverende at tjenestemannen bor fjer-
nes fra den stilling han sitter i. Med andre ord vil situasjonen som regel vare at
administrasjonen overveier om tjenestemannen ber avskjediges etter § 15 eller om
man kan neye seg med den mildere reaksjon, nedsettelse i lavere stilling. Se Retsti-
dende 2002 s. 273.

2.5.5 Forholdet mellom ordensstraff, avskjed og straffesak
Tjml. § 21 lyder:

«Om en embets- eller tienestemann er ilagt ovdensstraff eller gitt avskjed

for et straffbart forhold, er det ikke til hinder for vanlig strafforfolgning,
men ved straffutmdlingen skal det tas omsyn til ordensstraffen eller
avskjeden.»

Merknad:
De overtredelser som kan medfere ordensstraff og avskjed, vil ofte vaere straffbare
handlinger etter lov om straff av 22. mai 1902 nr. 10 og kunne danne grunnlag for
idemmelse av straff. Overtredelser som faller inn under § 15 og som kan begrunne
administrativ avskjed vil ogsa kunne rammes av straffeloven. Disse overtredelsene
kan av den grunn bli gjenstand for straffedom, herunder frademmelse av stillingen
som straff. Det kan likeledes forekomme at forhold som er grunnlag for sivil avskjed
av embetsmenn, ogsé vil vaere grunnlag for straffefellelse og frademmelse av embe-
tet etter straffeloven. Av slike bestemmelser i straffeloven som gir anledning til fra-
demmelse av stillingen som straff, vises det sarlig til lovens § 29 og til §§ 111, 115,
120, 122-125, 324 og 325. Etter hovedbestemmelsen i § 29, vil det veere avgjerende
for domstolene ved frademmelse av stillingen som straff at den skyldige ved den
straffbare handling har vist seg uskikket til eller kan misbruke en stilling.
Pitalemyndigheten utleder sin kompetanse av straffelov og straffeprosesslov.
Tilsettingsrad mv. utleder sin disiplinserkompetanse av tjml. § 17. De forskjellige
myndigheter har ulik kompetanse. Vedkommende administrative myndighet kan,
uavhengig av at det ogsai er reist straffesak for samme forhold, avgjere spersmalet
om ordensstraff eller avskjed nar den finner at betingelsene etter tjenestemannslo-
ven er til stede. Dette kan den gjore uten 4 avvente domstolenes avgjerelse av skyld-
sporsmélet. P4 den annen side kan patalemyndigheten og domstolene med den
reservasjon som felger av tjml. § 21, fritt treffe sin avgjerelse uavhengig av vedkom-
mende administrative myndighets beslutning. Dette medforer at patalemyndighe-
ten og domstolene kan treffe avgjorelse om straffeforfelgning og eventuelt fradem-
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Avsettelige embetsmenn

Ordensstraff —
disiplincerbehandling
Disiplincerbehandling —

ordensstraff

Anmerkning pa rulleblad
Rulleblad/personalkort

Patale ved okonomiske

misligheter

Underslag og tyveri

melse av stillingen, selv om vedkommende administrative myndighet har bestemt at
avskjed ikke skal gis.

For de «avsettelige» embetsmenn gjelder dette tilsvarende, jf. Grunnloven § 22
og de ovennevnte straffebestemmelser.

P4 ett omride kan straffesak og sivil sak om avskjed forenes. I straffesak hvor
det er nedlagt pastand om ordinaere straffereaksjoner, vil domstolen ogsa kunne
pademme sivilt krav om avskjed etter straffelovens ikrafttredelseslov av 22. mai
1902, § 10.

Tjml. § 21 forutsetter at rekkefalgen ved behandlingen av disse saker vanligvis
vil vaere at de administrative myndigheters beslutninger om ordensstraff eller
avskjed i slike tilfelle blir truffet for avgjerelsen i straffesaken.

I ekstraordinzre tilfelle kan det bli spersmél om 4 ta opp en sak til disiplinaerbe-
handling som er avgjort ved alminnelig straffeforfelgning. Vanligvis ber disiplinaer-
behandlingen skje straks og bringes til avslutning for resultatet av en eventuell straf-
feforfolgning matte foreligge. Det mé imidlertid, som foran nevnt, antas at
tilsettingsmyndigheten formelt sett har hele sin disiplinseermyndighet i disse saker i
behold og vil kunne ilegge ordensstraff, eventuelt avskjedige en tjenestemann, uten
hensyn til om forholdet tidligere har vaert gjenstand for straffeforfalgning.

Dette kan undertiden ogsa i praksis fremstille seg som en bade naturlig og ned-
vendig lesning, selv om hovedregelen er at de administrative myndigheters disipli-
naerbehandling sekes brakt til avslutning fer resultatet av straffebehandlingen.

2.5.6 Anmerkning pa rulleblad

Alle ordensstraffer skal anmerkes pa rulleblad eller personalkort. Det skal fastsettes
ved reglement nér en ordensstraff skal slettes. Advarsler og tilrettevisninger som
ikke har karakter av ordensstraff, skal ikke anmerkes pa rulleblad eller personal-
kort. Rettsvirkningen av registrering og sletting av ordensstraff er naermere omtalt i
Bjernaraa, Gaard og Selmer «Norsk Tjenestemannsrett» side 604. Se ogsa Retsti-
dende 2002 s. 273.

2.,5.7 Patale ved gkonomiske misligheter (underslag mv.) i
statstjenesten

Vi viser her til PM 1995-17 av 6. september 1995 og PM 1995-26 av 27. november

1995 om patale ved skonomiske misligheter i statstjenesten.

Det folger av straffeloven § 80, at begjeering om offentlig patale ma settes frem
senest 6 maneder etter at den som er berettiget til 4 begjeere patale, er kommet til
kunnskap om den straffbare handling og hvem som har foretatt den. Rask behand-
ling av saken er viktig, bade av hensyn til bevisene, fristen for patale og fordi straffe-
reaksjon ikke ber komme for lenge etter lovbruddet.

Underslag og tyveri (ogsa grovt) fra statlig arbeidsgiver patales av det offentlige,
enten etter begjaering av staten som fornaermet, eller nar allmenne hensyn mv. kre-
ver patale, jf strl. § 264 forste og andre ledd. Det samme gjelder alminnelig bedrageri
og utroskap, jf strl. § 280 forste og andre ledd. Grovt bedrageri og grov utroskap er
undergitt ubetinget offentlig patale, men ogsa her vil i praksis anmeldelse og patale-
begjering fra fornzermede normalt matte foreligge for at etterforskningen skal
komme i gang. Det tilligger de enkelte fagdepartement 4 begjaere pétale i samsvar
med strl. § 79 fierde ledd. Fagdepartementene kan delegere til underliggende organ
eller tjenestemann, rett til & begjeere patale.

Det pahviler alltid det organ som er gitt fullmakt til & begjeere patale, & underrette
Riksrevisjonen og Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet om den
avgjerelse som er fattet. I saker hvor man er i tvil om patale ber begjeres, eller hvor
man ensker & unnlate patale, skal FADs uttalelse innhentes. Hvis det pd grunn av
belopets storrelse eller av andre arsaker er dpenbart at tiltale og straff ma begjeaeres,
kan det organ som er gitt fullmakt til & begjeere patale likevel gjore dette uten at
saken pa forhand er tatt opp med FAD.
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Vedtak om ordensstraff,
oppsigelse, suspensjon og avskjed
Ordensstraff — vedtak

Awvskjed — hvem kan treffe vedtak

Kompetanse til @ vedta

ordensstraff m.v.

Tjenestemannsloven —
saksbehandlingsregler
Mindyretallsanke

Avskjed — saksbehandlingsregler
Ordensstraff —

saksbehandlingsregler

Oppsigelse — huskeliste

Forhandsvarsel

Bistand fra tillitsvalgt/radgiver

Utrednings- og informasjonsplikt

FAD har utferdiget retningslinjer som maé falges i saker om underslag, korrup-
sjon, tyveri, bedrageri og utroskap i statstjenesten. Se SPH pkt. 10.19.

2.5.8 Hvem kan treffe vedtak om ordensstraff, oppsigelse,
suspensjon og avskjed

Tjenestemannsloven § 17 regulerer hvem som kan treffe vedtak om ordensstraff,
oppsigelse, suspensjon og avskjed. Fullmaktsbestemmelser er inntatt i § 17 nr. 2.
Hvem som er gitt kompetanse til 4 treffe vedtak er regulerti § 17 nr. 3 og 4.

Mens tjenestemannslovens § 5 og personalreglementene omhandler hvem som
har tilsettingskompetanse, regulerer tjenestemannslovens § 17 hvem som har myn-
dighet til & treffe vedtak om ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed. Bort-
sett fra de avgjerelser som er regnet opp i nr. 2 ma alle avgjerelser vedrerende
avskjed, suspensjon og overfering til annen stilling av de sakalte «avsettelige»
embetsmenn avgjeres av Kongen i statsrad.

Myndighet til 4 treffe vedtak om ordensstraff og oppsigelse mv. av tjenestemenn
reguleres av § 17 nr. 3, og ligger normalt til tilsettingsmyndigheten. I reglement kan
det imidlertid bestemmes at myndigheten skal legges til et innstillingsrad, eller et
sentralt tilsettingsérd, og det er derfor viktig, bade a ta inn hensiktsmessige regler
om avgjerelsesmyndighet i personalreglementet, og a forholde seg til personalre-
glementet i konkrete saker; ikke bare til loven.

Dersom det er snakk om & suspendere en avsettelig embetsmann eller en tjenes-
temann, eller overfore vedkommende til annen tjeneste, og saken krever seerlig rask
avgjerelse, kan naermest foresatte tjenestemyndighet likevel treffe slikt vedtak. Ved-
taket skal straks meldes til det organ som ellers skulle truffet vedtaket, og til det
departement virksomheten herer under, men krever ingen stadfestelse. Det over-
ordnede organet kan omgjere et slikt vedtak og for evrig treffe vedtak etter § 16 om
vilkarene er til stede. For heyere tjenestemenn som beskikkes i statsrad, og embets-
menn, har departementet fullmakt til 4 oppheve suspensjon og ilegge ordensstraff.

Hvilken myndighet som har kompetanse til & ilegge embets- og tjenestemenn
ordensstraff og til 4 treffe vedtak om suspensjon, oppsigelse og avskjed er neermere
omtalt i Bjernaraa, Gaard og Selmer «Norsk Tjenestemannsrett» side 670 flg.

2,59 Saksbehandlingsregler ved oppsigelse, ordensstraff og
avskjed

Saksbehandlingsreglene ved oppsigelse, ordensstraff og avskjed er regulerti tjenes-
temannsloven § 18 nr.1 og 2. Se lovbestemmelsene. Reglene er naermere omtalt i
Bjernaraa, Gaard og Selmer « Norsk tjenestemannsrett» s. 682 flg.

Bestemmelsen i § 18 nr. 1 om retten til & forklare seg «muntlig for den myndig-
het som skal avgjore saken» har av departementet veert tolket slik at tjenestemannen
har rett til 4 forklare seg bade for underinstansen og klageinstansen. I Retstidende
2002 s. 273 har imidlertid Hoyesterett slatt fast at retten etter § 18 nr.1 kun gjelder
den myndighet som skal avgjere saken, dvs. treffe vedtak. Hvorvidt vedkommende
ogsé har rett til 4 forklare seg muntlig for klageinstansen er avhengig av omstendig-
hetene i den enkelte sak, jf prinsippet i forvaltningsloven § 17 om at en sak skal vaere
sa godt opplyst som mulig for vedtak treffes.

Merknad:

I tillegg til tjml. § 18, gjelder forvaltningsloven. FAD har felgende forslag mht. «<hus-

keliste»:

1. Forhandsvarsel skal gis for vedtak treffes, fvl. § 16. Forhandsvarsel skal inne-
holde opplysninger om hva saken gjelder, se veiledningen under punkt 12.9.1.

2. Tjenestemannen har rett til & la seg bista av en tillitsvalgt eller annen radgiver,
tjml. § 18 og fvl. § 12. Dette bor fremgé av forhandsvarslet.

3. Saken skal veere godt opplyst for vedtak treffes, fvl. § 17.

4. Tjenestemannen skal gis heve til 4 forklare seg muntlig for den myndighet som
skal avgjore saken, tjml. § 18 (gjelder ikke suspensjon).
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Dokumentinnsyn

Oppsigelse — mindretallsanke
Ordensstraff — mindretallsanke

Avskjed — mindretallsanke

Plikt til a anmelde straffbare
handlinger
Anmeldelse

Oppsigelse — etterforskning
Ordensstraff — etterforskning
Avskjed — etterforskning

5. Tjenestemannen har pa et hvert trinn i saksbehandlingen rett til dokumentinn-
syn etter fvl. §§ 18-21.

6. Hvem som kan treffe vedtaket, fremgar av tjml. § 17. Normalt er det tilsettings-
organet.

7. Vedtaket skal vaere skriftlig, fvl. § 23, se eksempel i pkt 12.9.2.

Vedtaket skal grunngis samtidig med at vedtaket treffes, fvl. § 24.

9. Vedtaket skal vise til de regler og de faktiske forhold vedtaket bygger pa, samt
de hovedhensyn som har veert avgjerende ved uteving av forvaltningsmessig
skjenn, fvl. § 25.

10. Det forvaltningsorgan som har truffet vedtaket skal normalt underrette tjeneste-
mannen om vedtaket. Dette skal skje s& snart som mulig, fvl. § 27.

11. Underretningen skal i tillegg til selve vedtaket og begrunnelsen, inneholde opp-
lysninger om klageadgang, klagefrist, klageinstans og neermere fremgangsmate
ved klage, retten til dokumentinnsyn, og eventuell adgang til & be om utsetting
(iff.eks. fvl. § 42 og tjml. § 19 nr. 3), eventuell frist for seksmal (jf f.eks. tjml. § 19
nr. 2), opplysninger om forvaltningens veiledningsplikt og adgang til 4 seke fritt
rettsrad og til 4 fa tilkjent sakskostnader.

FAD minner om at det forste man ber gjere er 4 undersoke om vilkarene for (det

rettslige grunnlaget for) vedtaket synes & foreligge, se neermere om etterforskning

mv. nedenfor. Det er videre normalt viktig at arbeidsgiver har fulgt opp uensket

adferd med klare signaler, f.eks. i form av advarsler eller annen tilrettevisning, jf

SPH pkt. 2.5.3.

Etter § 18 nr. 2 har man adgang til mindretallsanke i tilfeller der det oppstar
uenighet i et styre eller et tilsettingsrad om en tjenestemann skal sies opp, avskjedi-
ges eller gis ordensstraff. Det vil kunne forekomme at et mindretall hevder at en
reaksjon bar veere strengere overfor en bestemt tjenestemann, f.eks. under hensyn
til de reaksjoner som er fastsatt for andre. Da den heyere myndighet som avgjer en
mindretallsanke i de aller fleste tilfelle vil veere et departement, innebarer dette at
dersom den tjenestemannen saken gjelder, senere klager over vedtaket, vil klagen
matte avgjores av Kongen i statsrad. For & hindre at de aller fleste disiplinaersaker
skal havne i statsrdd, er mindretallets adgang til & bringe saken inn for hayere myn-
dighet begrenset til de tilfelle hvor mindretallet mener at flertallets reaksjon ikke er
streng nok. Det er ogsd unedvendig at mindretallet skal ha adgang til 4 kreve en mil-
dere reaksjon pd vegne av tjenestemannen, da tjenestemannen selv vil kunne
benytte seg av klageadgangen dersom vedkommende mener at reaksjonen er for
streng.

Ulike sider ved sékalt «mindretallsanke» er narmere behandlet av Bjernaraa,
Gaard og Selmer «Norsk tjenestemannsrett» side 697 flg.

I tjenestemannsloven er det ikke hjemlet noen plikt for tjenestemenn til &
anmelde andre tjenestemenn til patale- eller tjenestemyndigheten for deres forseel-
ser eller straffbare handlinger. Politi og militaert befal har slik plikt i kraft av sin stil-
ling, jf straffeloven § 118 og militeere straffelov § 51. Det antas imidlertid a folge av
tjenesteforholdet at overordnede har plikt til 4 gripe inn nér de blir kjent med under-
ordnedes forhold som har betydning for tjenesten.

Skal det iverksettes forfoyning mot en tjenestemann, ma saken undersekes neer-
mere. Etterforskningen kan enten foretas av administrasjonen selv, eller den kan,
nar det gjelder spersmal om straff, kreves foretatt av patalemyndigheten.

Etterforskningen skal klarlegge saken ved opptak av forklaring fra tjenesteman-
nen og fra vitner, ved sikring av skriftlig bevismateriale mv.

Undersekelser som foretas av administrasjonen ber ledes av en overordnet tje-
nestemann. En tjenestemann skal, for det treffes vedtak om avskjed eller ordens-
straff, gis anledning til 4 gjere seg kjent med de opplysninger som vil bli lagt til
grunn for et eventuelt vedtak. Videre skal han gis rett til bade skriftlig og muntlig &
forklare seg for den myndighet som skal ta avgjerelsen, og det forutsettes at ved-
kommende ogsa far anledning til 4 supplere sin forklaring om dette métte vise seg
nedvendig.

S
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Reiseutgifter — avgi forklaring
Vitneforklaring — reiseutgifter

Bevisopptak — avskjed
Domstolloven § 43 — bevisopptak

Etiske retningslinjer mot kjop og

aksept av seksuelle tjenester

Kjop/aksept av seksuelle tienester

— disiplincere reaksjoner

2.5.10 Dekning av utgifter ved reise for a avgi forklaring
En tjenestemann som skal avgi muntlig forklaring for tilsettingsmyndigheten, skal ha
dekket nadvendige reiseutgifter. Likeledes skal tjenestemannen beholde sin lenn.
Dekning gis ikke ved eventuell muntlig forklaring for klageinstansen, se pkt 2.5.9.
Som reiseutgifter regnes utgifter til transport og strengt nedvendig overnatting.
Utgifter til kost skal ikke dekkes.
Vitner fir imidlertid dekket skyss- og kostutgifter etter saeravtale for reiser
innenlands for statens regning, jf. SPH pkt. 9.2.

2.5.11 Bevisopptak etter tvistelovens regler

Domstolloven § 43 annet ledd gir vedkommende forvaltningsorgan adgang til &
kreve bevisopptak etter tvistelovens regler i alle saker om enkeltvedtak. Nar vilka-
rene foreligger kan ogsd embetsmenn eller tjenestemenn kreve bevisopptak etter
denne bestemmelse i saker om avskjed. Se tjenestemannsloven § 18 nr.3.

2.6 Etiske retningslinjer for statsansatte mot kjop og
aksept av seksuelle tjenester

Internasjonal prostitusjon og handel med kvinner og barn for seksuell utnyttelse er
et okende problem, og staten som arbeidsgiver ensker & ta et ansvar for 4 sikre at tje-
nestemenn ikke opptrer pa en mate som er krenkende for mennesker i de landene
vi samarbeider med og beseker.

Ved 4 innfere etiske retningslinjer for statsansatte mot kjop og aksept av seksu-
elle tjenester, onsker staten & g foran med et godt eksempel. Myndighetene og sta-
ten som arbeidsgiver tar pd den maten ansvar, pd prinsipielt grunnlag, for & fore-
bygge at mennesker krenkes som ofre for menneskehandel til seksuelle formal. Det
er samtidig viktig 4 understreke at innfering av slike regler for statsansatte ikke skal
tas til inntekt for at statsansatte i storre grad enn andre grupper av arbeidstakere
fremstar som Kjopere av seksuelle tjenester.

Allerede i dag har vi i tjenestemannsloven lovhjemler for arbeidsgivers reaksjo-
ner mot embets- og tjenestemenn som vil kunne anvendes ved Kjop av seksuelle tje-
nester, i form av ordensstraff (§ 14), oppsigelse (§ 9) og avskjed (§15). I tillegg til
dette er det i straffeloven § 203 fastslatt at den som mot vederlag har seksuell
omgang eller handling med en person under 18 ar, straffes med boter eller med
fengsel inntil 2 ar. Se ogsa straffeloven § 202 a bokstavene a-c, forbud mot kjep av
seksuelle tjenester.

De etiske retningslinjene som her foreslis er ment som et supplement til dette
regelverket, og vil kunne skape bevissthet om mulige konsekvenser av slike hand-
linger bade for den ansatte og for de som blir utnyttet. Det vil ogsa kunne heve den
sosiale terskelen og vaere en stotte for dem som tar avstand fra slik praksis. I tillegg
vil det veere lettere & avsla et tilbud om seksuelle tjenester hvis man blir utsatt for
press fra det lokale vertskapet. Samtidig vil denne type retningslinjer gjore det let-
tere for arbeidsgiver a papeke — og reagere mot — at tjenestemannen har opptradt
utilberlig eller brutt tilliten.

I alminnelighet vil den ansattes personlige oppfersel utenfor arbeidstiden ikke
vaere et forhold som angar arbeidsgiver. Likevel har staten som arbeidsgiver et
ansvar for statstjenestens virke og anseelse, og ma ta ansvar for sine egne ansatte.
De etiske retningslinjene gjelder for statstjenestemenn som er pa tjenestereise eller
oppdrag si vel i Norge som i utlandet. Selv om fokus i saken er rettet mot statstjenes-
temenn pa tjenestereise eller oppdrag, har hensikten vaert 4 gjore retningslinjene sa
generelle at de ogsa gjelder pa fritiden nir man er pa oppdrag for statens regning.

Retningslinjenes ordlyd:

«Kjop eller aksept av seksuelle tjenester innebeerer som oftest utnyttelse av
mennesker i en vanskelig situasjon, og kvinner og barn vil veere spesielt
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Omorganisering av statlige

virksomheter

Virksomhetsoverdragelse
Aml. kap 16

Virksomhetsoverdragelse —

definisjon

utsatt. En slik opptreden vil ogsd lett kunne fa negative virkninger for den
ansattes troverdighet, og skade virksomhetens eller Norges omdomme.
En ansatt skal ikke, uansett tidspunkt, oppfore seg pa en mdte som kan
krenke menneskeverd eller som er egnet til a bringe virksomheten eller
Norge i miskreditt.

Enhver tienestemann som er pa tjenestereise eller annet oppdrag for sta-
tens regning sd vel i Norge som i utlandet skal derfor avsta fra kjop mo.
av seksuelle tjenester. Dette gjelder ogsa i tienestemannens fritid pad slike
oppdrag.

Staten som arbeidsgiver forventer at den ansatte lojalt retter seg etter
disse retningslinjene og setter strenge rammer for sin egen adferd.
Dersom retningslinjene ikke blir fulgt, kan det medfore disiplincere reak-
sjoner fra arbeidsgiver jf tjenestemannsloven §§ 9, 14 og 15.»

Generelle etiske retningslinjer for statsforvaltningen se SPH pkt. 1.9.

2.7 Omorganisering, overtallighet og fortrinnsrett

2.7.1 Omorganisering av statlige virksomheter

Omorganisering av statlige virksomheter vil kunne omfatte bide omorganisering
innenfor virksomheten (intern omorganisering i virksomheten) og omorganisering
av virksomheter innenfor staten som innebarer overforing av tjenestemenn til
annen statlig virksomhet (ekstern omorganisering innenfor staten).

En omorganisering kan ogsa innebaere oppdeling/utskilling av statlig virksom-
het til egne rettssubjekt. I slike tilfeller kan tidligere statlig virksomhet etableres
som et nytt rettssubjekt eller legges til et annet rettssubjekt i privat eller kommunal
sektor.

2.7.2  Arbeidsmiljgloven kapittel 16 — Virksomhetsoverdragelse
Omorganisering av statlig virksomhet kan innebzre en virksomhetsoverdragelse
etter arbeidsmiljeloven kapittel 16, §§ 16-1 — 16-6, sé fremt vilkarene for evrig er opp-
fylt. Hvorvidt den aktuelle omorganisering av statlig virksomhet ogsé innebzaerer en
virksomhetsoverdragelse, ma vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle. Man ma her
merke seg virksomhetsoverdragelsesdirektivet av 17. februar 1977 (77/187/EQF).
Virksomhetsoverdragelsesdirektivet resulterte i bestemmelser om dette i arbeids-
miljeloven. Direktivet ble endret ved Radsdirektiv 98/50/EF. De to direktivene ble
opphevet ved Radsdirektiv 2001/23/EF av 12. mars 2001 som avleste disse.
Endringsdirektivet av 1998, jf ogsid EF-domstolens dom av 15. oktober 1996 (sak C-
298/94 — Annette Henke), har seerskilt regulert forholdet til offentlig forvaltning. Fra
direktivet gjengis artikkel 1 nr. 1 bokstav ¢) (uoffisiell oversettelse):

«Dette divektiv finner anvendelse pa offentlige og private virksomheter
som driver en okonomisk aktivitet, uansett om de opererer
med gevinst for oye. En administrativ omorganisering av offentlige
administrative myndigheter eller en overforing av administrative funk-
sjoner mellom offentlige administrative wmyndigheter er ikke en
overdragelse i dette direktivs forstand.»

Direktivet ble implementert (innfert) i den tidligere arbeidsmiljelovens kapittel XII
Aved lov av 15. juni 2001, na kapittel 16. Se Ot.prp. nr. 79 (2000-2001), Ot.prp. nr. 49
(2004-2005) og Ot.prp. nr. 24 (2005-2006). Statlige virksomheter mé legge til grunn
at reglene om virksomhetsoverdagelse ogsa vil kunne f4 anvendelse i staten, s
fremt vilkérene for gvrig er oppfylt.

Bestemmelser om arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse
finnes i arbeidsmiljeloven kap. 16. Kapitlets virkeomrade er i § 16-1 avgrenset til
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Virksomhetsoverdragelse —

tariffavtale

Pensjonsrettigheter —

virksomhetsoverdragelse

overdragelse av en virksomhet eller del av virksomhet til en annen arbeidsgiver.
Overdragelse er definert som en «overfering av en selvstendig enhet som beholder
sin identitet etter overforingen». Uttrykket kodifiserer gjeldende praksis og EU-
direktivet om virksomhetsoverdragelse artikkel 1 nr. 1 bokstav b. Det legges til
grunn at dette ikke medferer noen endring i forhold til dagens situasjon. Enkelte av
de ovrige bestemmelsene i kapittel 16 endrer imidlertid dagens rettssituasjon.

Ilovens § 16-2 Lonns- og arbeidsvilkdar er det to bestemmelser:

Paragraf 16-2 annet ledd bestemmer nd at utgangspunktet er at ny arbeidsgiver
blir bundet av tariffavtale som tidligere arbeidsgiver var bundet av. Dette gjelder
imidlertid ikke hvis ny arbeidsgiver senest innen tre uker etter overdragelsestids-
punktet skriftlig erkleerer overfor fagforeningen at ny arbeidsgiver ikke ensker a bli
bundet. Som tidligere har de overferte arbeidstakerne likevel rett til 4 beholde de
individuelle arbeidsvilkar som felger av tariffavtale som den tidligere arbeidsgiver
var bundet av. Dette gjelder inntil denne tariffavtalen utleper eller til det inngés ny
tariffavtale som er bindende for den nye arbeidsgiver og de overforte arbeidstakere.

Ved virksomhetsoverdragelser som medferer at arbeidstakere blir fort inn i
statsforvaltningen, anses det som viktig at arbeidstakerne omfattes av statens regel-
verk fra overferingstidspunktet. Av denne grunn antar departementet, at den rett en
ny arbeidsgiver har til 4 velge ikke 4 bli bundet av tidligere arbeidsgivers tariffavtale,
ber benyttes i slike tilfeller. Vi viser til hovedtariffavtalen pkt. 5.8.

Paragraf 16-2 tredje ledd bestemmer at arbeidstakernes rett til videre opptjening
av alders-, etterlatte- og uferepensjon i henhold til kollektiv tjenestepensjon, overfo-
res til ny arbeidsgiver etter reglene i lovens § 16-2 forste og annet ledd. Ny arbeids-
giver kan velge & gjore allerede eksisterende pensjonsordninger gjeldende for de
overforte arbeidstakerne. Dersom arbeidstakernes tidligere pensjonsordninger
ikke kan videreferes etter overdragelsen, skal ny arbeidsgiver serge for at de over-
forte arbeidstakerne sikres rett til videre opptjening etter en annen kollektiv pen-
sjonsordning.

For statstjenestens del blir ordningen her som tidligere dersom en virksomhet
géar ut av eller blir fort inn i statsforvaltningen. Ansatte i virksomheter som blir fort
inn i staten, far rett og plikt til medlemskap i Statens pensjonskasse. Virksomheter
som blir fort ut av staten, kan seke Arbeidsdepartementet om fortsatt medlemskap i
pensjonskassen eller sikre overforte arbeidstakere rett til videre opptjening i en
annen kollektiv pensjonsordning. Paragrafen stiller ikke kvalitative eller kvantitative
krav til denne pensjonsordningen.

§ 16-3 Reservasjonsrett mv.

Paragraf 16-3 forste ledd sier at en arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsfor-
holdet overferes til ny arbeidsgiver. Det vil si at arbeidstakere kan uteve reserva-
sjonsrett. Bestemmelsen ble innfert i arbeidsmiljeloven av 2005. Det er derimot ikke
innfert noen lovbestemt valgrett, dvs. en rett til 4 velge & fastholde arbeidsavtalen
med den tidligere arbeidsgiveren. En eventuell valgrett vil eksistere i saerlige situa-
sjoner, dersom overferingen til ny arbeidsgiver forer til ikke uvesentlige negative
endringer i arbeidstakerens situasjon. Det er i forarbeidene til arbeidsmiljeloven
understreket at dagens rettssituasjon viderefores, med den endring at reservasjons-
retten nd lovfestes. I annet ledd er det bestemt at en arbeidstaker som motsetter seg
at arbeidsforholdet overfores til ny arbeidsgiver, skriftlig ma underrette tidligere
arbeidsgiver om dette innen den frist denne har fastsatt. Fristen kan ikke vaere kor-
tere enn 14 dager etter at informasjon etter lovens § 16-6 er gitt. Paragrafens tredje
ledd gir arbeidstakere som utever reservasjonsrett en fortrinnsrett til ny ansettelse
hos tidligere arbeidsgiver i ett ar fra overdragelsestidspunktet etter naermere vilkér.

Statens ansatte vil fremdeles omfattes av tjenestemannsloven § 12 som bestem-
mer at embetsmann ved regjeringens kontorer og enhver tjenestemann er forpliktet
til &4 finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten.
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet legger til grunn at det ikke er
endringer pa dette omradet for statens ansatte. Arsaken til dette er at denne bestem-
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melsen finnes i en seerlov som omfatter statens ansatte samt tolkningen av denne
bestemmelsen og forvaltningspraksis. Ordningen vil dermed fortsatt vaere at
embetsmenn ved regjeringens kontorer og alle tjenestemenn ma akseptere omorga-
niseringer innad i staten, som bl.a. kan medfere at stillingen blir flyttet mellom for-
skjellige statlige virksomheter, uten at det er adgang til & reservere seg mot dette.
En omorganisering som medferer at slike arbeidstakere blir fort ut av staten, kan
derimot medfere en rett til 4 reservere seg mot en overforing og ogsé en rett til &
velge 4 opprettholde arbeidsforholdet i virksomheten, dersom en del av denne virk-
somheten fremdeles eksisterer innenfor statsforvaltningen. Dersom en statlig
arbeidstaker benytter reservasjonsretten i et tilfelle hvor hele virksomheten fores ut
av statsforvaltningen, ma arbeidstakeren sies opp av den statlige virksomheten for
overdragelsestidspunktet. Dersom en statlig arbeidstaker benytter reservasjonsret-
ten i et tilfelle hvor den delen av den statlige virksomheten arbeidstakeren er ansatt
i skilles ut, anses arbeidstakeren samtidig & ha utevet valgrett. I et slikt tilfelle ma
virksomheten vurdere om arbeidstakeren skal eller kan sies opp etter vanlig regler,
jfbestemmelsene om oppsigelse og «intern fortrinnsrett» i tjenestemannsloven. Ved
en eventuell oppsigelse, kan denne lovens bestemmelser om fortrinnsrett til annen
passende stilling i staten («ekstern fortrinnsrett») komme til anvendelse, se tjenes-
temannsloven § 13. Bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 16-3 tredje ledd om for-
trinnsrett i saker hvor reservasjonsrett uteves, far dermed ingen selvstendig betyd-
ning i staten.

§ 16-6 Informasjon til arbeidstakerne

Denne paragrafen inneholder bl.a. bestemmelser om plikt til 4 informere
arbeidstakere om reservasjonsretten. Det er enskelig at spersmal om videreforing
av tariffavtaler avklares sa tidlig som mulig. Det er derfor bestemt at det ogsé skal
gis informasjon til arbeidstakerne om endringer i tariffavtaleforhold.

Det vises for egvrig til bestemmelsene i arbeidsmiljelovens kapittel 16.

2.7.3 Omorganisering av virksomheten

Av tjml. § 12 forste punktum fremgér det at arbeidstakeren som folge av en omorga-
nisering ma finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omregulering av arbeidet
innenfor stillingens ramme. Kravet til omorganiseringen er at den ma veere reell og
saklig begrunnet. Den ma dessuten ha sin arsak i forhold som er uavhengige av den
enkelte tilsatte.

Innenfor begrepet omorganisering ligger ogsa at virksomheten deles opp i flere
virksomheter som enten fortsetter som selvstendige virksomheter eller inngar som
nye enheter i en annen eksisterende virksomhet. Eksempler pa omorganisering kan
vaere inndeling av virksomheten i andre omréder eller distrikter enn tidligere. Geo-
grafisk flytting av en virksomhet eller deler av en virksomhet fra ett sted til et annet,
innebeerer ogsé at man star overfor en omorganisering i forhold til § 12 ferste punk-
tum.

2.7.4 Intern omorganisering av virksomheten
En omorganisering kan besluttes av Stortinget eller av regjeringen. Intern omorga-
nisering kan ogsé besluttes av vedkommende fagdepartement eller av virksomhe-
ten selv. En omorganisering kan, som folge av endret oppgavefordeling, medfere
endringer i arbeidsoppgaver for den enkelte arbeidstaker. Omorganiseringen kan
medfere deling og sammenslaing av enheter i virksomheten samt endret hierarkisk
plassering av enheter i virksomheten. Omorganiseringen kan ogsé innebare innde-
ling av virksomheten i andre omréder eller distrikter enn tidligere. Dette, samt geo-
grafisk flytting av en virksombhet eller deler av en virksomhet fra ett sted til et annet,
innebaerer rettslig at man stir overfor en omorganisering.

Disse forhold faller inn under loven § 12 forste punktum, og hovedregelen er at
arbeidstaker er forpliktet til 4 finne seg i slike omorganiseringer forutsatt at arbeids-
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innholdet etter omorganiseringen ligger innenfor stillingens ramme og omregule-
ringen av arbeidet er saklig i forhold til den enkelte arbeidstaker.

2.7.5 Omorganisering - oppdeling/utskilling av statlig
virksomhet - ut av staten til nytt rettssubjekt eller til
annet eksisterende rettssubjekt

Omorganisering kan ogsa innebeere at hele eller deler av virksomheten fortsetter

med en annen rettslig status utenfor tjenestemannslovens virkeomrade. I s fall vil

ikke tjml. § 12 fa anvendelse. Slik omorganisering kan ogsa innebzre en virksom-

hetsoverdragelse, jf arbeidsmiljeloven kapittel 16. Se SPH pkt. 2.7.2. ovenfor.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet har godtatt at en tjeneste-
mann kan motsette seg 4 bli overfort til en annen virksomhet utenfor staten. Man
har gjennom forvaltningspraksis innfert en «valgrett» i disse tilfellene. Departemen-
tet har lagt til grunn at dersom virksomheten oppherer & vaere en del av statsforvalt-
ningen, anses stillingene i realiteten som inndratt. Likevel antar departementet at
det ikke er nedvendig med en formell oppsigelse av samtlige arbeidstakere etter
timl. §§ 9 eller 10, sa fremt arbeidstakerne kan tilbys nytt arbeid i den nye virksom-
heten og aksepterer dette.

S4 fremt vurderingen resulterer i at en arbeidstaker som har avslatt tilbud om
arbeid i den nye virksomheten sies opp, mister vedkommende som hovedregel ret-
ten til ventelonn, men beholder fortrinnsrett til annen statsstilling i inntil ett ar etter
fratredelsen, jf forskriftens § 7 nr. 3 annet ledd.

2.7.6 Omorganisering - departementsembetsmann
Tjenestemannsloven § 12 forste punktum fastsetter at «embetsmann ved regjerin-
gens kontorer», dvs. embetsmann som er utnevnt i et departement eller ved Statsmi-
nisterens kontor, omfattes av plikten til & finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og
omorganisering av virksomheten. Slik embetsmann har felgelig samme plikt som
enhver tjenestemann i staten har. Det samme gjelder i utgangspunktet palegg om a
overta annen likeverdig stilling i virksomheten eller sté til radighet for spesielle opp-
drag, jf § 12 annet punktum med naermere vilkir som ma veere oppfylt.

En departementsembetsmann maé finne seg i & bli flyttet til en annen avdeling,
seksjon mv. i samme departement dersom det er et saklig grunnlag for dette. En
omorganisering kan vaere et slikt saklig grunnlag. Dersom et fagomrade blir flyttet
fra et departement til et annet departement eller til annen statlig virksomhet, vil en
embetsmann — pa samme méte som en tjenestemann — ha rett og plikt til 4 folge sitt
arbeidsomrade.

I en omorganiseringssituasjon vil det kunne forekomme at en embetsmanns
vanlige funksjoner knyttet til embetet faller bort. Dette kan for eksempel vaere funk-
sjonen som leder av en bestemt departementsavdeling. Dette ma embetsmannen
akseptere. I tilfelle hvor en tjenestemann ser sitt arbeid bortfalt, kan det foreligge
grunnlag for oppsigelse av tjenestemannen, se lovens § 10 nr. 1 forste ledd, som fast-
setter at en tjenestemann kan sies opp «nar stillingen inndras eller arbeidet faller
bort». Embetsmann kan imidlertid ikke med hjemmel i tjenestemannsloven avskje-
diges pa dette grunnlag, se lovens § 10 nr. 3 som ikke viser til nr. 1 som avskjeds-
grunn.

Departementsledelsen méa i slike saker finne andre relevante oppgaver til
embetsmannen. Oppgavene kan ha et annet innhold og en annen karakter enn tidli-
gere. Ledelsesoppgavene kan veere bortfalt. En ekspedisjonssjef kan miste retten til
direkte foredrag for departementssjefen. Embetsmannen vil imidlertid i utgangs-
punktet beholde sin tittel og (grunn)lenn.

Man har gjerne omtalt denne ordningen som «disponibilitet». I forarbeidene til
tjenestemannsloven er det sagt at adgangen til 4 stille embetsmenn til disposisjon
seerlig kan veere aktuell i forbindelse med reorganisering av et departement, endrin-
ger i et departements fagomrader eller ved omlegging av et departements politikk
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som krever nye ledere. En embetsmann som er stilt til disposisjon, er som hovedre-
gel i en midlertidig situasjon og star pa sett og vis «pa vent». Det vil si at dersom de
funksjoner (de arbeidsoppgaver) som normalt tilligger det embetet vedkommende
er utnevnt i, pa nytt oppstar i departementet, ma vedkommende vurderes som aktu-
ell for 4 overta de funksjoner (arbeidsoppgaver) som vedkommende skulle utfore i
kraft av sin utnevning i embetet. Dette kan skje dersom en ny omorganisering gjores
eller det oppstér ledighet i samme type embete som vedkommende er utnevnt i.

I tilfelle det oppstar ledighet i et embete av samme type, enten dette skjer ved
omorganisering eller fratreden av annen embetsmann, ma departementet vurdere
om embetsmannen skal pilegges & tre inn i sine tidligere funksjoner igjen, i det
ledige embetet. Det er siledes departementet, som arbeidsgiver, som ma vurdere
dette spersmaélet og som kan palegge embetsmannen 4 gjore dette. Embetsmannen
ma naturligvis i utgangspunktet akseptere en tilbakeforing til de funksjoner som
normalt tilligger det embetet som vedkommende er utnevnt i.

Departementet ma foreta en kvalifikasjonsvurdering som mé omfatte bade fag-
lige kvalifikasjoner (utdanning, praksis og erfaring) og personlige kvalifikasjoner
(egnethet). Dersom det er to eller flere embetsmenn av samme type som er stilt til
disposisjon, méa det foretas en vurdering av disse i forhold til hverandre. Forst der-
som ingen embetsmann skal palegges 4 overta den ledige funksjon, har departe-
mentet et ledig embete, som kan kunngjeres.

I slike saker kan det noen ganger ga lang tid for det oppstar ledighet. Dette vil
ogsé vaere et moment i vurderingen, bade av egnethet og faglige kvalifikasjoner. Det
er ikke noe til hinder for at departementet og embetsmannen kommer til enighet om
at vedkommende embetsmann ikke (lenger) skal undergis en vurdering i slike
saker. Begge parter er kanskje kommet til enighet om at situasjonen er akseptabel
og velfungerende for begge. Bide faglige forhold, tidsaspektet, embetsmannens
alder og personlige ensker kan vaere relevant i denne sammenheng. Utgangspunk-
tet er likevel at departementet plikter & foreta en vurdering som nevnt og embets-
mannen plikter 4 folge departementets standpunkt. Noe annet ville vaere brudd pa
tjenesteplikten, noe som kan veere avskjedsgrunn.

2.7.7 Endring av stilling for ledere m.fl. - «Retrettordninger»

I enkelte tilfelle kan det oppsté et enske om & la en arbeidstaker (embetsmann eller
tjenestemann) overta en annen stilling i virksomheten, uten konkurranse om stillin-
gen. Dette kan noen ganger ogsa omfatte hoyere stillinger i virksomheten, dvs.
lederstillinger. Bade arbeidsgiver og arbeidstaker kan vaere enige om at slik over-
gang kunne veere gnskelig.

Det méa i denne forbindelse understrekes at i offentlig sektor gjelder det ulovfes-
tede kvalifikasjonsprinsippet. Det medferer en klar hovedregel: Dersom en arbeids-
taker skal fa en annen stilling i virksomheten, ma vedkommende seke stillingen og
konkurrere om denne. Prinsippet er bl.a. slatt fast i tjenestemannsloven § 2 som fast-
setter at ledig embete eller stilling skal kunngjeres offentlig. Det skal vaere konkur-
ranse om & bli innehaver av et embete eller en stilling i staten. En folge av dette klare
utgangspunktet er at dersom en person har sekt og konkurrert seg til et bestemt
embete eller en bestemt stilling, sa er det dette embetet eller denne stillingen som
vedkommende har rett til 4 inneha. Vedkommende har ogsa plikt til 4 utfere arbeids-
oppgavene som ligger til dette embetet eller denne stillingen.

Det er gjort et unntak fra dette utgangspunktet i tilknytning til &remaélsstillinger.
I en aremalskontrakt kan den dremalstilsatte gis rett til 4 overta en annen stilling enn
den stillingen som har veert kunngjort og som man har konkurrert om (men likevel
ikke et embete). Dette vil si, at i forbindelse med inngéelse av en dremalskontrakt,
er vedkommende samtidig gitt rett til (krav pd) en annen stilling pa et bestemt tids-
punkt i fremtiden. Slik retrettstilling kan avtales som rett til en bestemt stilling eller
som en plikt for arbeidsgiver til 4 tilby en passende stilling ved dremaélets utlap. Se
nzermere SPH pkt. 2.2.8.3, 12.3.2, 12.5 og 12.6.
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En overgang fra én stilling i virksomheten til en annen stilling kan ellers fore-
komme i tilknytning til forhandlinger, dersom det er grunnlag for dette i hovedtariff-
avtalen. Se SPH pkt. 2.4.9.2. Det kan ogsa skje dersom en stilling blir omgjort som
en folge av organisasjonsendringer. Slik omgjering kan imidlertid ikke gjores der-
som den aktuelle stilling fortsatt skal eksistere i virksomheten. En topplederstilling
i en statlig virksomhet kan derfor for eksempel ikke omgjores til stilling som spesi-
alradgiver, seniorradgiver eller annet, da virksomheten fortsatt vil ha behov for topp-
lederstillingen. Det méa understrekes at staten ikke har noen retrettordning for
arbeidstakere utenfor den nevnte ordning for innehavere av dremalsstillinger. En
embets- eller tjienestemann som ensker 4 ga over i en annen stilling i virksomheten,
er derfor henvist til 4 seke slik stilling nar denne blir ledig. Virksomhetens personal-
reglement vil vaere avgjorende for om bestemte stillinger skal kunngjeres offentlig
eller internt, eller om kunngjering unntaksvis helt kan unnlates. Dersom vedkom-
mende blir tilsatt i slik stilling, vil vedkommende samtidig bli ansett for 4 ha sekt om
avskjed fra sitt embete eller & ha sagt opp sin tjenestemannsstilling, se SPH pkt.
2.11.3. Det er viktig at det ikke kan reises tvil om at en statlig arbeidstaker har fatt
sitt embete eller sin stilling etter reell konkurranse. Det ville veare i strid med helt
grunnleggende prinsipper i statsforvaltningen, dersom det kunne pavises at en
arbeidstaker pa et usaklig grunnlag har fitt et embete eller en statsstilling.

Det som er omtalt i dette punktet er ikke til hinder for at arbeidsinnholdet i en
tjenestemannsstilling eller i enkelte embeter blir endret, se naermere om arbeidsta-
keres plikter i tjenestemannsloven § 12 (szerlig bestemmelsens forste punktum) og
omtale av omorganiseringer i SPH pkt. 2.7.3, 2.7.4, 2.7.5 og 2.7.6. Tjenestemannslo-
ven § 12 annet punktum &pner for at en embetsmann ved regjeringens kontorer og
enhver statlig tjenestemann dessuten kan palegges  overta annen likeverdig stilling
eller sta til radighet for spesielle oppdrag. Bruk av denne bestemmelsen krever
imidlertid at vilkarene for oppsigelse av tjenestemannen etter tjenestemannsloven
§§ 9 eller 10 er til stede. For embetsmann gjelder at vilkirene for avskjed etter lovens
§ 10 nr. 3, jf. § 10 nr. 2 bokstav a eller b, mé vaere oppfylt.

Itillegg kan en embets- eller tjenestemann som ikke omfattes av hovedtariffavta-
len i staten og som far sine lenns- og arbeidsvilkar fastsatt i seerskilt kontrakt (leder-
lennskontrakt), omplasseres til andre arbeidsoppgaver i virksomheten eller paleg-
ges a st til radighet for spesielle oppdrag. Dette krever imidlertid at avtalefestede
krav til resultater ikke innfris, men gjelder selv om vilkirene for oppsigelse eller
avskjed etter §§ 9 eller 10 ikke er til stede. Heller ikke her kan altsi arbeidstakeren
velge «a fristille seg» fra arbeidspliktene i embetet eller stillingen. Det vises her til
tjenestemannsloven § 12A. Denne paragrafen gjelder ikke embetsmenn omfattet av
Grunnloven § 22 annet ledd. Se ogsa SPH pkt. 2.2.9.

Endringer i arbeidsinnholdet kan ogsa skje som folge av arbeidsgivers tilrette-
leggingsplikt, ut fra arbeidsmiljelovens bestemmelser. Vi viser her til SPH pkt.
2.3.3.4 0g 2.8.3.7. Se ogsé hovedtariffavtalen § 10 om bibehold av lenn. Det m4 imid-
lertid understrekes at det ikke er slik at en statlig arbeidstaker uten videre kan velge
4 ga over til annen stilling i virksomheten, med endrede arbeidsoppgaver (med bibe-
hold av lenn og andre goder knyttet til stillingen eller embetet), dersom dette anses
onskelig (eventuelt bade av arbeidstakeren selv og arbeidsgiver). Som nevnt vil det
da veere nedvendig med seknad og konkurranse om en ledig stilling.

2.8 Oppsigelse

2.8.1 Innledning
Reglene om oppsigelse er fastsatt i tjenestemannsloven §§ 8-10 og tjenestemannens
adgang til & si opp folger av lovens § 11.

Arbeidsmiljeloven gjelder ogsé for tjenestemenn, men reglene om oppher av
arbeidsforhold § 15-1 til og med § 15-9, § 15-11 til og med § 15-14, og § 15-16 gjelder
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ikke for dem som gér inn under tjenestemannsloven. Paragraf 15-10 om oppsigelses-
vern ved militeertjeneste gjelder for tjenestemenn. Likeledes vil § 15-8 om oppsigel-
sesvern ved sykdom og § 15-9 om oppsigelsesvern ved svangerskap, og etter fodsel
og adopsjon gjelde sa langt det passer for dem som géar inn under tjenestemannslo-
ven. Se aml. § 1-2 tredje ledd og kgl. res. 16. desember 2005 nr. 1567.

Tjml. § 19 om saksbehandlingsregler for klage og seksmal har i nr. 4 en henvis-
ning til reglene om meddommerutvalg i aml. § 17-6 og § 17-7. I tjml. § 19 nr. 7 er det
henvist til aml. § 15-12 og § 15-14 tredje og fierde ledd og i tjml. § 10 nr. 5 er det vist
til aml. §§ 15-8 og 15-9 om oppsigelsesvern ved sykdom og svangerskap, og etter fod-
sel eller adopsjon.

I tillegg vil forvaltningslovens alminnelige saksbehandlingsregler og saksbe-
handlingsreglene vedrerende enkeltvedtak komme til anvendelse ved oppsigelse
fra arbeidsgiver. Grundig dokumentasjon vil veere en grunnleggende forutsetning
for en forsvarlig saksbehandling og for saklighetsvurderingen, og derigjennom
muligheten til 4 treffe vedtak, jf pkt 2.8.8.

Ved sarskilt lov kan enkelte grupper av tjenestemenn vare unntatt fra tjeneste-
mannslovens oppsigelsesregler. De vil i séfall ha saerlige oppsigelsesregler fastsatt i
vedkommende lov, eks lov om personell i forsvaret.

Dersom det kan bli aktuelt & g til oppsigelse av arbeidstakere ved statlige virk-
somheter ma arbeidsgiver veere oppmerksom pé likestillings- og diskriminerings-
lovgivningen, se pkt 2.3.3.

Eksempler pa hvordan et forhdndsvarsel og en oppsigelse kan utformes, se pkt
12.9.1 0g 12.9.2.

2.8.2 Oppsigelse fra tjenestemannen
Tjenestemannen kan selv si opp sin stilling etter tjml. § 11.

Merknad til § 11:

En tjenestemann kan alltid si opp stillingen sin innenfor de frister som loven setter
opp. Det er ikke knyttet noen formregler til oppsigelse fra arbeidstaker, men av
dokumentasjonshensyn ber en tjenestemann levere skriftlig oppsigelse. I motset-
ning til arbeidsgiver trenger ikke arbeidstaker & begrunne sin oppsigelse. Dersom
arbeidstaker fratrer uten oppsigelse eller fratrer for oppsigelsesfristen er ute, er
dette et brudd péa arbeidsavtalen og vil kunne gi grunnlag for krav om erstatning fra
arbeidsgiverens side.

Det hender inoen tilfeller at arbeidstaker ensker a trekke sin oppsigelse tilbake.
En arbeidsgiver som har mottatt en klar oppsigelse fra arbeidstaker, og som er uten
forbehold, vil normalt ikke ha noen plikt til & akseptere at arbeidstaker trekker opp-
sigelsen tilbake. Jo lenger tid som gér mellom oppsigelsen og ensket om 4 trekke
oppsigelsen tilbake, desto mindre grunn vil det ogsa veere for arbeidsgiver til 4 imeo-
tekomme et slikt enske. Pa den annen side ma arbeidsgiver nar som helst kunne
akseptere en slik tilbaketrekning, med mindre han har disponert over stillingen
eller lennsmidlene til fordel for tredjemann. Se ogsa Bjernaraa, Gaard og Selmer
«Norsk tjenestemannsrett» s. 222 og 449.

Oppsigelsesfristene etter tjenestemannsloven loper fra dato til dato. Ved regle-
ment kan fristene gjeres kortere. Bestemmelsen er ikke til hinder for at administra-
sjonen i det enkelte tilfelle gar med pa kortere frist, hvis arbeidsforholdene tillater
det.

Befal med plikttjeneste i Forsvaret har ikke rett til selv 4 si opp sin stilling, jf lov
2004-07-02 nr. 59 om personell i Forsvaret § 8 farste ledd.
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2.8.3 Arbeidsgivers oppsigelse

2.8.3.1 Embetsmenn

Tjenesteforholdet mellom staten og embetsmennene kan ikke bringes til oppher
ved oppsigelse fra statens side. Etter Grunnloven § 22, ma en embetsmann i tilfelle
avskjediges, se SPH pkt. 2.11.4.

Tjenesten kan ogsé bringes til oppher etter seknad om avskjed fra embetsman-
nens side, men en embetsmann har normalt ikke krav pa & bli lost fra sitt embete fra
et bestemt tidspunkt. Embetsmannen kan normalt ikke kreve seg lost fra embetet
for det er utnevnt en etterfolger, eller det er serget for midlertidig bestyrelse av
embetet. Med mindre helt spesielle omstendigheter foreligger ber embetsmenn
loses fra sitt embete innen rimelig tid, dvs. i lepet av et tidsrom som ikke er vesentlig
lengre enn normal oppsigelsesfrist.

2.8.3.2 Oppsigelse i prgvetiden - tjenestemenn

En tjenestemann som har proevetid, kan sies opp etter bestemmelsene i tjml. § 8.
Grunnlaget for oppsigelse kan enten vare at vedkommende ikke kan tilpasse seg
arbeidet, eller ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet og pélitelighet. Ved vur-
deringen av om det foreligger grunnlag for oppsigelse, ma man ta stilling til hvilke
krav det normalt ma3 stilles til vedkommende stilling. Kravene skjerpes desto hoyere
stilling vedkommende besitter, f.eks. ma det stilles hoyere krav til seniorradgiveren
enn til den nyutdannede saksbehandleren. Videre méa det vurderes om arbeidstake-
ren har fatt tilstrekkelig oppfelging og veiledning i prevetiden jf tjml. § 8 nr. 1, som
fastsetter at «under provetiden skal tjenestemannen gis nedvendig veiledning og
vurdering av sitt arbeid».

2.8.3.3 Oppsigelse i de forste tjenestear
Oppsigelse i de forste tjenesteér er regulert i tjenestemannsloven § 9.

Merknad til § 9:

Adgangen til 4 si opp er lagt til tilsettingsmyndigheten, dvs. enten Kongen, et depar-
tement, et tilsettingsrad (evt. innstillingsrad) eller et kollegialt styre, se tjiml. § 17 nr.
30g8§5nr. 1.

Tjml. § 9 mé ses i ssmmenheng med regelen i § 8 om provetid. Det folger av § 9
at en tjenestemann ikke kan sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens
eller tjenestemannens forhold. Det vil i alminnelighet kreves noe mer tungtveiende
forhold for & si opp en tjenestemann etter den ordineere provetid pa 6 maneder. Pa
den annen side ma man ha for oye at bestemmelsene er ment & skulle hjemle adgang
til oppsigelse av en tjenestemann ogsa i tilfelle hvor det ikke er noe 4 laste tjeneste-
mannen, og hvor det ikke er grunnlag for avskjed. Det vil ogsi etter utlepet av pro-
vetiden vaere adgang til 4 si opp tjenestemannen pga. darlig tilpasning til arbeidet,
manglende faglig dyktighet mv. Det mé likevel kreves en sterkere dokumentasjon
av de grunner som paberopes for oppsigelse nar oppsigelsen hjemles i § 9 enn nar
den er begrunneti § 8. Ordningen mé sees i sammenheng med at fast tilsatte tjenes-
temenn med mer enn to ars tjenestetid i virksomheten, bare kan sies opp pa de
grunnlag som er nevnti § 10.

Om beregning av «<sammenhengende tjenestetid», se SPH pkt. 2.8.4.

2.8.3.4 Oppsigelse etter de forste tjenestear

Oppsigelse etter de forste tjenesteér er regulert i tjenestemannsloven § 10 nr. 1 og 2.

Som felge av at stillingshjemmelsystemet ble opphevet av Stortinget 22. mars
2001 med virkning fra 1. oktober 2001, har lovens uttrykk «stillingen inndras», som
baserte seg pa den tidligere ordning med organiserte statsstillinger, mistet mye av
sin betydning. Det foreligger ikke lenger organiserte statsstillinger i budsjettmessig
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sammenheng, idet statlige virksomheter innenfor sine budsjettmessige rammer
stér fritt til 4 inndra og opprette stillinger.

Etter § 10 er det adgang til oppsigelse ogsa nar omorganisering eller reduksjon
av arbeidet medferer at flere likeartede stillinger blir overfladige, uten at en kan
peke pa hvilke stillinger som er overfladige. Det vil f.eks. kunne bli aktuelt med inn-
skrenkning i antallet av sekreteer- eller saksbehandlerstillinger innen et departe-
ment, av oppsynsmann- eller politibetjentstillinger i et distrikt e.l.

Hvis det innen en virksomhet er tjenestemenn med mindre enn 2 ars tjenestetid
som kan erstattes av overtallige tjenestemenn i virksomheten, men som har mer enn
2 ars tjenestetid, har det veaert antatt at reduksjonen i antallet tjenestemenn bor skje
ved ordinaer oppsigelse etter § 9 for man gar til oppsigelse av eldre tjenestemenn
etter § 10 forste ledd. I slike tilfeller har det i staten veert vanlig at arbeidsgiver drof-
ter med de tillitsvalgte hvilke kriterier det skal legges vekt pa ved utvelgelse. Ansi-
ennitet er et av flere kriterier som det kan bli aktuelt 4 legge vekt pa. Videre kvalifi-
kasjoner hos den enkelte ansatte, erfaring og egnethet generelt eller pa spesielle
felt, nar dette kan begrunnes i virksomhetens behov. Dette er vanlige kriterier som
skal inngé i den saklige totalvurderingen. Dersom det i virksomheten ogsa finnes
midlertidige tilsatte er det etter statens oppfatning saklig grunn for at disse tjeneste-
menn ber sies opp for man sier opp fast ansatte.

Ved innskrenkninger av personalantallet (nedbemanninger) i forbindelse med
omorganisering, skal dette skje i samrad med tillitsvalgte for de ansatte i den aktu-
elle virksomheten, jf kap 8 pkt 8.9.

Aml. § 15-7 annet ledd fastslar at dersom oppsigelse skyldes driftsinnskrenknin-
ger eller rasjonaliseringstiltak, er oppsigelsen ikke saklig begrunnet dersom
arbeidsgiveren har et annet passende arbeid i virksomheten & tilby arbeidstakeren.
Bestemmelsen gjelder ikke i staten.

I staten ivaretar tjenestemannsloven § 13 nr.1 dette prinsipp.

Hvis det er mulig & overfore en tjenestemann til annen passende stilling innen
samme virksomhet, se naermere regulering i § 13 nr.1, er det ikke adgang til 4 si opp
vedkommende. Spersmalet om hva som kan regnes for «passende stilling» i denne
forbindelse, mé ses i sammenheng med regelen om ventelenn i § 13 nr. 6. Se pkt 2.7.

Det kan ogsa oppsté tvil om en bestemt stilling eller flere er falt bort som folge
av at arbeidsoppgavene ikke lenger skal utfores. Dersom arbeidsomridet eller
arbeidsoppgavene i konkrete stillinger blir endret, f.eks. p4 grunn av omorganise-
ring eller endrede forhold for evrig, mé spersmalet om hvorvidt stillingen(e) er falt
bort, slik at oppsigelse kan finne sted, bero pad omfanget av de foretatte forandringer.
Hvor store forandringer som kreves for at en kan si at det foreligger en ny stilling,
og ikke bare en mindre omlegging og fortsettelse av den gamle stilling, vil bero pa
et konkret skjonn. Endringer i arbeidet som er tillagt stillingen mé imidlertid vare
av en sa inngripende karakter at stillingen (e) virkelig kan sies & veere falt bort.

Dersom det kan sies at stillinger har skiftet karakter, slik at detirealiteten er eta-
blert nye stillinger, kan innehaverne sies opp dersom de ikke ensker § overta de nye
og endrede stillingene som arbeidsgiver tilbyr, eller de ma anses som ikke kvalifi-
sert eller uskikket for stillingene.

Er forandringene derimot lite vesentlige, kan tjenestemennene ikke sies opp, og
spersmaélet om de i slike tilfelle kan palegges nye funksjoner eller arbeidsoppgaver
vil bl.a. méatte vurderes ut fra tilsettingsvilkérene, jf tjml. § 12 og arbeidsgivers sty-
ringsrett generelt. Arbeidsgiver skal, som folge av sin styringsrett og innenfor ram-
men av arbeidsavtalen, omfordele og eventuelt finne nye arbeidsoppgaver til
arbeidstakere under omstilling.

Ellers folger det av tjml. § 10 nr. 1, at nér en tjenestemann er tilsatt i en bestemt
stilling med naermere avgrenset arbeidsomrade, er det ikke adgang til & g4 til oppsi-
gelse av en middels dyktig tjenestemann i en annen stilling fordi den overfladige tje-
nestemann, etter arbeidsgivers oppfatning, er spesielt dyktig og kan bestyre nevnte
stilling atskillig bedre enn dens naveerende innehaver. En oppsigelse pé slikt grunn-
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lag vil ikke veere saklig og i slike tilfelle er det innehaveren av den stillingen som er
bortfalt som maé sies opp.

2.8.3.5 Ledende stilling ved anlegg mv., tjml. § 10 nr. 4

I'samsvar med § 10 nr. 4 kan tjenestemenn som er tilsatt i ledende stilling ved anlegg
eller virksomhet av forretningsmessig art, sies opp selv om tjenesten har vart mer
enn fire ar, ogsa dersom stillingen ikke inndras eller arbeidet er falt bort. Kravet om
saklig grunn i virksomhetens eller tjenestemannens forhold gjelder ogsa for slike
oppsigelser.

2.8.3.6 Midlertidig tilsatte

Tjml. § 7 fastslar nar et midlertidig tilsettingsforhold kan bringes til oppher uten opp-
sigelse. En konstituert embetsmann skal, nar grunnlaget for konstitusjonen er bort-
falt, palegges 4 fratre sitt embete. Embetsmann som er utnevnt i aremalsstilling,
plikter & fratre nar aremalet er utlept. Tjenestemann som er tilsatt for et bestemt tids-
rom, pa aremal eller i utdanningsstilling, skal fratre uten oppsigelse nar tiden er ute.
Vikarer skal fratre nar den faste stillingsinnehaver inntrer i stillingen. Det kan enten
veaere i tilfelle der tjenestemannen som har veert fraveerende kommer tilbake til stil-
lingen, eller en ny fast tjenestemann tiltrer stillingen.

Dersom en virksomhet kombinerer bruk av vikariat og tidsbegrensning, ma
dette veere en folge av at arbeidsgiver finner at bade vilkirene for 4 benytte vikar og
ogsa vilkarene for tidsbegrenset tilsetting er oppfylt. En slik kombinasjon av bruk av
hjemler for midlertidighet ma normalt frarades, da den skaper uklarhet omkring fra-
tredelsestidspunktet, se lovens § 7. Det kan likevel tenkes situasjoner hvor gode
grunner kan tilsi en slik ordning, f.eks. der hvor man tar inn en arbeidstaker som
vikar, men hvor arbeidsgiver ved et bestemt fremtidig tidspunkt vil klare seg uten en
person i stillingen (f.eks. ved & flytte personer internt, fordi man ikke lenger vil ha
midler til lenn, eller fordi oppgavene ikke lenger skal utfores).

Tilsettingsforholdet ma da formuleres slik at vedkommende er vikar, dog (like-
vel) ikke ut over et nzermere angitt tidspunkt. Tidsbegrensningen ma gjores ved til-
settingsforholdets begynnelse og mé fremga av arbeidsavtalen. Dersom den man
vikarierer for kommer tilbake for dette tidspunkt, vil vedkommende kunne pélegges
a fratre vikariatet. Imidlertid er arbeidsavtalen ofte formulert slik at man kan sies a4
ha gitt den midlertidige en rett til & st i stilling til det angitte tidspunkt. Dersom
arbeidsgiver i et slikt tilfelle aksepterer, evt. ma akseptere, at den man vikarierer for
kommer tilbake for f.eks. permisjonen utleper, vil dette vaere arbeidsgivers risiko,
slik at vikaren forst mé fratre ved det angitte tidspunkt.

Dersom ingen av fratredelsesvilkarene er oppfylt, ma man g4 til oppsigelse pa
vanlig mate.

Dersom den midlertidige tilsettingen har vart i mer enn ett r, mé arbeidsgiver
gi arbeidstaker varsel om fratreden med minst en maneds frist. Unnlatelse av a
varsle i rett tid vil medfere at arbeidsforholdet normalt bestér i en maned fra det tids-
punkt varsel faktisk blir gitt. Dersom det f.eks. ikke er mulig & beholde en vikar i
arbeid fordi stillingsinnehaveren etter avtalen har rett til 4 inntre i stillingen, faller
retten til arbeid bort, mens rett til lonn mv. etter arbeidsavtalen bestér. En tjeneste-
mann vil i et slikt tilfelle bare ha en rett, men ingen plikt, til & fortsette ut over
arbeidsavtalens opprinnelige oppherstidspunkt. Arbeidstaker som fratrer uten var-
sel, men i henhold til arbeidsavtalen, har ikke krav pa & gjeninntre eller krav pa
andre ytelser etter arbeidsavtalen. Arbeidsavtalen er da faktisk opphert og vedkom-
mende kan heller ikke kreve 4 gjeninntre. Sifremt selve varslet blir gitt for vedkom-
mende har opparbeidet seg mer enn 4 irs sammenhengende tjeneste, vil vedkom-
mende ikke opparbeide seg sékalt «sterkt stillingsvern», selv om vedkommende
faktisk blir stiende sammenhengende i tjenesten noe ut over 4 ar.
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2.8.3.7 Tilretteleggingsplikt og oppsigelsesvern ved sykdom,
overgang til ufgrepensjon m.m.

Redusert arbeidsevne hos arbeidstaker pa grunn av sykdom eller annen arsak utle-
ser bade rettigheter og plikter, sa vel for arbeidstaker som for arbeidsgiver. Relevant
regelverk er bl.a. arbeidsmiljeloven, folketrygdloven, tjenestemannsloven og hoved-
tariffavtalen. Redusert arbeidsevne utleser tilretteleggingsplikt for arbeidsgiver,
men krever ogsé arbeidstakers medvirkning for at tiltakene skal kunne gjennomfo-
res og bli effektive.

Etter arbeidsmiljeloven kapittel 4 har arbeidsgiver en generell plikt til & drive et
systematisk arbeid med forebygging og tilrettelegging for a sikre et fullt forsvarlig
arbeidsmilje for alle arbeidstakere. Arbeidsgiver har dessuten en plikt til individuell
tilrettelegging av arbeid for arbeidstakere med redusert arbeidsevne pa grunn av
ulykke, sykdom eller andre helsemessige forhold. Arbeidstakers medvirkningsplikt
géar bl.a. fram av aml. § 4-6 nr.3, hvor arbeidsgiver i samrdd med arbeidstaker skal
utarbeide oppfelgingsplan for tilbakefering til arbeid, jf ogsa § 2-3 nr. 2 bokstav f).
Det folger videre av diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 en saerskilt plikt
for arbeidsgiver til 4 legge til rette for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne, se
pkt 2.3.3.4. Hvor langt tilretteleggingsplikten gar, og hvilke tiltak som skal benyttes,
vil dermed avhenge av den konkrete situasjonen. Arbeidstaker skal fortrinnsvis fa
fortsette i sitt vanlige arbeid, eventuelt med tilrettelegging av arbeidet, arbeidstid,
endringer i arbeidsutstyr osv. Tilrettelegging kan vaere aktuelt bade pa det fysiske
og det psykososiale omradet. Arbeidet skal ogsa organiseres under hensyn til den
enkelte arbeidstaker, jf. aml. § 4-2 nr. 2 bokstav b). Sentrale aktorer i tilretteleggin-
gen vil vaere arbeidstakeren selv og vedkommendes leder, sykemelder og, ved len-
gre tids arbeidsuferhet, ogsd NAV. Se naermere om dette under: NAV - veileder om
forebygging og oppfelging.

Det er viktig at arbeidsgiver aktivt felger opp tilretteleggingsplikten, og dette er
spesielt viktig der en arbeidstaker far redusert arbeidsevne eller blir 100 % arbeids-
ufer. Dersom situasjonen utvikler seg slik at arbeidsgiver ma vurdere 4 avslutte
arbeidsforholdet, er det viktig 4 kunne dokumentere at arbeidsgiver, sé langt det er
mulig, har forsekt individuell tilrettelegging i samrad med arbeidstaker selv, syke-
melder og NAV.

Oppsigelsesvern ved sykdom, overgang til uferepensjon

Tjenestemenn som rammes av sykdom vil normalt ha rett til permisjon med lenn
under sykefravaeret, se SPH pkt. 7.3.11 og SPH pkt. 7.3.18. I den tiden tjenesteman-
nen har slike rettigheter, normalt 49 uker og 5 kalenderdager jf. fellesbestemmel-
sene § 18 nr. 1 og 2, er tjenestemannen vernet mot oppsigelse fra virksomhetens
side pa grunn av sykdommen. Aml. § 15-8 om oppsigelsesvern ved sykdom gjelder
ogsa for statlig virksombhet, jf. timl. § 10 nr. 5. Aml. 15-8 annet ledd lyder:

«Oppsigelse som finner sted innenfor det tidsrom arbeidstaker er vernet
mot oppsigelse etter denne paragraf, skal anses a ha sin grunn i sykefra-
veeret dersom ikke noe annet gjorves overveiende sannsynlig.»

En tjenestemann som har sykepermisjon med lenn, kan palegges a ta annet arbeid
med bibehold av den faste stillingens lonn, jf. HTA § 11 nr. 2 og merknadene i SPH
pkt. 7.3.11. Om uferheten er varig kan ogsa tjenestemannen omplasseres, se tjml. §
12. Nar det gjelder arbeidsgivers alminnelige tilretteleggingsplikt ved redusert
arbeidsevne, jf. aml. § 4-6, vises det til det som er sagt ovenfor.

Tilrettelegging ved redusert arbeidsevne

I staten har det utviklet seg en praksis som innebaerer at tjenestemannen som regel
gis fortsatt permisjon uten lenn i ett ar etter at sykelennsperioden etter Hovedtariff-
avtalen pa 49 uker og fem kalenderdager har lopt ut. Dette gir tienestemannen bedre
rettigheter enn det som aml. § 15-8 sikrer. Arbeidsgiver vil kunne ha et individuelt
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tilretteleggingsansvar ogsé i denne perioden, avhengig av arbeidstakerens individu-
elle behov og NAVs anbefalinger. Ogsi etter Intensjonsavtalen om et mer inklude-
rende arbeidsliv er arbeidsgiver forpliktet til 4 folge opp arbeidstakere som har fatt
redusert sin arbeidsevne. For utlepet av denne todrsperioden skal arbeidsgiver ta
opp med arbeidstakeren spersmalet om muligheten for & gjeninntre i stillingen. Der-
som tjenestemannen pa det tidspunkt er i et attforings- eller behandlingsopplegg
med sikte pa & fa tilbake full eller delvis arbeidsevne, mé tjenestemannen, pa oppfor-
dring fra arbeidsgiver, kunne legge frem dokumentasjon som viser hvilke mulighe-
ter vedkommende har til 8 komme tilbake til arbeid i virksomheten.

Tjenestemannsloven § 10 nr. 2 bokstav a) fastsetter at dersom tjenestemannen
pa grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig & utfore sin tjeneste, kan vedkom-
mende sies opp, jf. ogsa § 9 forste ledd for de mer kort tjenestetid og § 10 nr. 3 for
embetsmenn.

Kravet til saklig grunn

Dersom det er Klart at vedkommende er blitt 100 % arbeidsufer, og ikke vil vaere i
stand til 4 kunne gjenoppta arbeidet i stillingen, vil vilkarene i § 10 nr. 2 bokstav a)
kunne vaere oppfylt, selv om det enna ikke har gatt to ar fra vedkommende ble
arbeidsufer. Innvilgelse av varig uferepensjon vil vaere en sterk indikasjon pa at
arbeidstakeren ma regnes for varig uskikket til 4 kunne utfere arbeidet i stillingen.
Dersom det er gatt to ar, vil utgangspunktet veere at tjenestemannslovens krav er
oppfylt, med mindre arbeidstakeren ved erkleering fra behandler kan dokumentere
at vedkommende innen rimelig tid vil kunne gjenoppta arbeidet, helt eller delvis.
Kan arbeidstaker ikke legge frem slik dokumentasjon, vil arbeidsgiver kunne
avslutte arbeidsforholdet ved oppsigelse med hjemmel i tjenestemannsloven § 10
nr.2 bokstav a). Arbeidsgiver vil ikke kunne g4 til oppsigelse pé et slikt grunnlag
uten saklig grunn, jf. tienestemannsloven § 10 nr. 2 bokstav a. Dersom det er usik-
kert hvorvidt arbeidstaker vil kunne gjenoppta arbeidet, vil arbeidsgiver kunne
kreve en avklaring av dette spersmaélet innen relativt kort tid etter at tjenestemannen
har veert fravaerende pa grunn av arbeidsuferhet i to ar. Hvis det er sveert gode sjan-
ser for at vedkommende innen rimelig tid vil kunne gjenoppta arbeidet i stillingen,
helt eller delvis, eller kan f4 tilrettelagt arbeid i virksomheten, vil det neppe vare
saklig grunn til oppsigelse selv om dette tidspunktet ligger betydelig lengre frem i
tid.

Tilbud om annet arbeid

Det ma her understrekes at arbeidsgiver selvsagt ikke har noen forpliktelse til 4 ga
til oppsigelse under slike forhold. Dette er imidlertid en mulighet hvor arbeidstaker
pa grunn av nedsatt arbeidsevne ikke lenger er i stand til 4 skjette arbeidet pa for-
svarlig vis. Dersom det ligger slik an, kan likevel arbeidsgiver ikke ga til oppsigelse
av arbeidstakeren for det er avklart om det finnes annen passende ledig stilling i
virksomheten som vedkommende er kvalifisert for, se tjenestemannsloven § 13 nr.
1. Ogsé i en slik situasjon gjelder naturligvis arbeidsgivers plikter til 4 tilrettelegge
arbeidet. Dersom manglende kvalifikasjoner for & utfore arbeidet i en annen stilling
kan avhjelpes ved hensiktsmessig tilleggsutdanning, er arbeidsgiver forpliktet til &
serge for dette, jf. tienestemannsloven § 13 nr. 3.

Dersom det ikke finnes annen passende stilling, kan arbeidsgiver vurdere 4 tilby
annet arbeid som virksomheten har behov for. Arbeidstakeren vil ikke vaere forplik-
tet til & ta imot et slikt tilbud, men kan tenkes & veere interessert i & ga over i annet
arbeid /lavere stilling, som et alternativ til 4 seke annet arbeid utenfor virksomhe-
ten.

Egen oppsigelse

Skulle arbeidstaker p& grunnlag av redusert arbeidsevne gnske a si opp stillingen
selv, ma arbeidsgiver gjore oppmerksom pé at vedkommende i s fall vil miste ret-
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tigheter etter tjenestemannsloven. Dette omfatter ventelonn og fortrinnsrett til
andre statsstillinger som vedkommende er kvalifisert for. Har arbeidstakeren rett til
pensjon, vil han ikke kunne motta ventelonn. Fortrinnsrett til ny stilling i staten vil
vare inntil ett ar etter fratreden (utlepet av oppsigelsestiden), og for evrig sa lenge
arbeidstakeren mottar ventelonn.

I en situasjon hvor arbeidstaker ma fratre pa grunn av redusert arbeidsevne, bor
arbeidsgiver normalt ikke sporre om vedkommende ensker & si opp stillingen selv.
En slik forespersel kan likevel veere naturlig hvor arbeidstakeren f. eks. er innvilget
full uferepensjon. Arbeidsgiver méa uansett ikke legge noen form for press pa
arbeidstaker til 4 si opp sin egen stilling.

Arbeidsavklaringspenger

Folketrygdlovens regler om tidsbegrenset uferetrygd ble avlest av reglene om
arbeidsavklaringspenger pr. 1.10.2010. Ordningen med arbeidsavklaringspenger
dekker de tidligere ordningene attforingspenger, rehabiliteringspenger og midlerti-
dig uferestonad. Regelendringen medferer ingen endringer i arbeidstakernes stil-
lingsvern ved sykdom og uferhet, verken etter arbeidsmiljeloven eller tjeneste-
mannsloven. Se nermere NAVs hjemmesider om: Arbeidsavklaringspenger.

Uferhet — pensjon

Dersom tjenestemannen blir ufer, kan det etter utlepet av sykelennsperioden gis
uferepensjon fra Statens pensjonskasse. Slik pensjon kan gis helt eller delvis. Vi
viser til SPH pkt. 5.5.

Tjenestemannen mé selv soke om pensjon og seknadsskjema fas ved henven-
delse til Statens pensjonskasse. http://www.spk.no. Arbeidsgivere som har tilsatte
pa sykepermisjon med lenn har plikt til & felge opp tjenestemennene, med sikte pa
muligheten for 4 komme tilbake til arbeid med eventuelle tilrettelegging og med
bistand fra NAV. http://www.nav.no.

Dersom attferingstiltak ikke forer frem, ber arbeidsgiver ta spersmélet om over-
gang til uferepensjon opp med vedkommende i god tid (4-5 maneder) for sykelenns-
perioden leper ut. Dette for & unngé at tienestemannen far et opphold i utbetalingene
ved utlepet av sykelennsperioden, pa grunn av den tid det tar for pensjonsseknaden
er ferdighehandlet.

Nar en tjenestemann gar over pa uferepensjon, skal feriepenger gjores opp som
for tjenestemenn som slutter pa ordinzert vis. Vi viser til SPH pkt. 11.2 om ferieloven
med kommentarer. Det er ikke gitt regler om permisjon ved overgang til uferepen-
sjon. Det vil sdledes vaere oppsigelsesreglene som blir bestemmende for tjeneste-
mannens rett til 4 beholde sin tilknytning til virksomheten.

2.8.4 Beregning av tjenestetid

Nedenfor gjores det rede for de gjeldende regler vedrerende beregning av tjeneste-
tid og ansiennitet. Under punkt 1 omtales spesielt adgangen til 4 fastsette regler om
beregningen i reglement etter §§ 9 og 10 i tjenestemannsloven.

Det legges ulike kriterier til grunn for beregning av tjenestetid/ansiennitet nar
det gjelder oppsigelse (vilkér og frister) og nar det gjelder nedbemanning. Kriteri-
ene avspeiler hvilke hensyn som ligger bak reglene. Som en folge av dette kan tje-
nestetid/ansiennitet for samme person variere avhengig av i hvilken sammenheng
beregningen foretas.

1. Beregning av tjenestetid, tjml. §§ 9, 10 og 13

Tjml. §89, 10 og 13 omhandler begrepet «<sammenhengende tjenestetid» i henholds-
vis vedkommende virksomhet og i staten. Det skal fastsettes regler om beregning
av tjenestetiden i reglement etter §§ 9 og 10.

Nedenfor gjor vi rede for;

— hvor sammenhengende tjenestetid ma vaere avtjent,
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Tjenestetid i virksomheten —

personalreglement

Avbrudd i tienestetid

Sammenhengende tjenestetid

Ansiennitet — omorganiseringer/
innskrenkninger
Aunsiennitetsprinsippet —
oppsigelse

Ansiennitet og permisjoner

— hva som anses som «sammenhengende», og
— hva som anses som «tjenestetid».

Sammenhengende tjenestetid i «vedkommende virksomhet» eller i
«staten»?

I forhold til tjml. §§ 9 og 10 skal tjenesten veere avtjent «i vedkommende virksom-
het», dvs. den virksomhet hvor tjenestemannen er tilsatt. Virksomhetens personal-
reglement skal definere hva som anses som vedkommende virksomhet. Tjeneste fra
annen virksomhet skal i utgangspunktet ikke medregnes. Det kan imidlertid avtales
i personalreglementet at tjeneste i annen virksomhet skal medregnes. Dette kan
f.eks. vaere aktuelt der hvor en virksombhet, eller en del av en virksomhet, er overfort
til en annen, eller hvor det er en seerlig naer tilknytning mellom to virksomheter.

I forhold til tjml. § 13 nr. 2 og nr. 6, skal tjenesten veere avtjent «i staten». Det er
ikke adgang til 4 fastsette beregningsregler ved reglement vedrerende tjenestetid
etter tjml. § 13.

Sammenhengende

I forhold til tjiml. §§ 9, 10 og 13 nr. 1, skal tjenestetiden veere sammenhengende i en
virksombhet, dvs. at tilsettingsforholdet i virksomheten skal veere uavbrutt. Avbrudd
vil eksempelvis kunne oppstd mellom to midlertidige tilsettingsforhold. Fraveer i
form av f.eks. permisjoner avbryter ikke tjenestetiden, men gar til fradrag, se neden-
for. Ved avbrudd i tilsettingsforholdet, har FAD antatt at mye taler for 4 anvende
bestemmelsen i folketrygdloven § 8-24 analogisk. Her anses tjenesten likevel som
sammenhengende ved en kortvarig avbruddsperiode pé inntil 2 uker. Avbruddspe-
rioden regnes imidlertid ikke med i tjenestetiden, men gér til fradrag i denne. Det
kan ikke avtales at avbruddsperioden skal regnes med i tjenestetiden.

I forhold til tjml. § 13 nr. 2 og nr. 6 regnes sammenhengende tjenestetid i staten.
Utgangspunktet er at arbeidstaker har et eller flere tilsettingsforhold i staten uten
avbrudd, men med de modifikasjoner som fremgéar ovenfor. Dette gjelder selvom §
13 nr. 6 ikke uttrykkelig nevner at tjenesten ma ha vaert sammenhengende.

Tjenestetid

Ved beregning av tjenestetid etter tjml. §§ 9, 10 og 13, skal kun den faktiske tjenes-
ten medregnes. Fraveer fra tjenesten, f.eks. i forbindelse med permisjoner, er ikke
tjieneste og tas ikke med i beregning av tjenestetid. Dette utgangspunktet gjelder
imidlertid ikke ved lennet fodsels-/adopsjonspermisjon. For arbeidstaker i lonnet
fadsels-/adopsjonspermisjon skal permisjonen betraktes som faktisk tjeneste.

Ferier medregnes i tjenestetiden. Helt kortvarig sykefravaer har en av praktiske
arsaker heller ikke latt g4 til fradrag.

Det kan ikke avtales at permisjoner eller annet fraveer skal medregnes ved
beregning av tjenestetid i relasjon til §§ 9, 10 og 13.

Bestemmelsene i aml. § 14-9 om beregning av ansettelsestid gjelder ikke i sta-
ten.

2. Beregning av ansiennitet ved omorganiseringer/innskrenkninger

I staten er det ingen tariffavtale som regulerer hvilke arbeidstakere som skal sies
opp ferst ved innskrenkninger/omorganiseringer, i motsetning til hovedavtalen
mellom LO-NHO. Normalt vil ansiennitet vaere ett av flere momenter i en slik pro-
sess.

FAD er av den oppfatning at det ikke kan gjeres fradrag for permisjoner som
arbeidstakerne har krav pa etter arbeidsmiljgloven kap. 12. Videre er det lagt til
grunn at det ikke kan gjeres fradrag for permisjoner som innvilges til tjenestemenn
som skal utfare lovfestede tjenesteplikter, si som militeertjeneste m.m., jf Hovedta-
riffavtalens fellesbestemmelser § 6 nr. 3. Permisjoner etter Hovedavtalen § 33, vil
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Forhandsvarsel ved oppsigelse
m.o.

Saksbehandlingsregler —
enkeltvedtak

Frister for oppsigelse
Oppsigelsesfrist

Klagefrist
Vedtak i klagesak — absolutt

prosessforutsetning

Frivillig fratredelse mot

okonomisk kompensasjon

etter departementets vurdering ogsa inngé i ansiennitetsberegningen ved nedbe-
manning.

Ut fra det ovenstiende vil det altsd kunne tenkes tilfeller hvor en tjenestemann
etter tjml. §§ 9 og 10, vil ha en kortere sammenhengende tjenestetid enn vedkom-
mende vil ha etter en ansiennitetsberegning.

2.8.5 Forhandsvarsel

Vedtak om ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed er enkeltvedtak, jf for-
valtningsloven § 2 andre ledd, og saksbehandlingsreglene om enkeltvedtak far der-
for anvendelse. Ogsa avgjorelser om forflytning og pensjon regnes som enkeltved-
tak. Forvaltningsloven § 16 bestemmer at det, for det treffes slike vedtak som nevnt
ovenfor, skal sendes forhéndsvarsel, jf fvl. § 16 forste ledd. Et forhdndsvarsel vil si at
arbeidstakeren skal ha varsel om hva saken gjelder; for eksempel at arbeidsgiver
forbereder en oppsigelsessak mot ham. I denne forbindelse skal arbeidstaker ha
opplysninger om hvilke fakta som ligger til grunn for at arbeidsgiver forbereder opp-
sigelse og hvilket rettslig grunnlag arbeidsgiver vil benytte som hjemmel for oppsi-
gelsen. Arbeidsgiver skal for evrig, av eget tiltak, vurdere hva arbeidstakeren tren-
ger av opplysninger for at han pa forsvarlig mate kan vareta sitt «tarv». I dette ligger
det at arbeidstakeren ogsa skal opplyses om at han har rett til 4 benytte seg av en full-
mektig og at han har rett til 4 se sakens dokumenter, jf fvl. § 18. Han skal ogsa opp-
lyses om at han har rett til 4 forklare seg muntlig for den myndighet som skal avgjore
saken. Arbeidstakeren skal gis anledning til 4 uttale seg innen en naermere angitt
frist. Det er ikke sagt hvor lang denne fristen ma vaere, men den mé veere lang nok
til at en arbeidstaker, uten spesiell juridisk innsikt eller forutsetninger, skal kunne
sette opp en skriftlig redegjorelse for sakens faktiske sider, eventuelt det skjonn
eller de vurderinger han la til grunn for handlingen eller tjenesteforsemmelsen. Se
ogsa SPH pkt. 2.8.6 Frister.

2.8.6 Frister
Oppsigelsesfristene er omtaltitjml. §§ 8 — 11. Fristen under provetiden er tre uker,
men for tjenestemenn med plikt til 4 gjennomgé seerskilt oppleering kan det vare
avtalt en lengre oppsigelsesfrist. Etter utlepet av prevetiden og inntil ett ar er oppsi-
gelsesfristen én maned - deretter tre maneder. Fristen er aldri lengre enn tre mane-
der ved oppsigelse fra arbeidstaker. Ved oppsigelse fra arbeidsgiver er oppsigelses-
fristen 6 maneder nar tjenestetiden er lengre enn to ar for fast tilsatte tjenestemenn
og lengre enn fire ar for midlertidig tilsatte tjenestemenn. I staten loper oppsigelses-
fristen fra dato til dato, i motsetning til etter arbeidsmiljeloven, hvor fristen loper fra
og med forste dag i maneden etter at oppsigelsen fant sted, jf aml. § 15-3 fjerde ledd.

Klagefristen ved ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed er 3 uker, jf
fvl. § 29 forste ledd. En arbeidstaker kan ikke g4 til ssksmal mot vedtak om ordens-
straff, oppsigelse, suspensjon eller avskjed uten forst 4 ha paklaget vedtaket etter
reglene i tjml. § 19, jf forvaltningslovens regler. Vedtak i klagesak er en sakalt abso-
lutt prosessforutsetning for 4 kunne g til seksmal. Fristen for seksmal er atte uker
fra det tidspunkt underretning om Kklageinstansens vedtak er kommet frem til
arbeidstakeren. Dersom han bare krever erstatning eller seksmaélet bare gjelder
irettesettelse som ordensstraff, er fristen likevel seks méaneder. Partene kan ogsa bli
enige om en lengre seksmalsfrist. Se Bjornaraa, Gaard og Selmer «Norsk tjeneste-
mannsrett» s. 718.

Om oppsettende virkning av vedtak, se fvl. § 42 og SPH pkt. 2.13.2.

2.8.7 ©@konomisk kompensasjon i forbindelse med fratredelse

Statlige arbeidsgivere kan ta opp forhandlinger med en embets- eller tjenestemann
om frivillig fratredelse, i tilfeller hvor saklige grunner for oppsigelse eller avskjed
ikke foreligger eller kan veere tvilsomme. FAD vil understreke at dette er et tiltak
som bare skal benyttes i helt spesielle situasjoner, hvor det er et sterkt behov for &
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Attestens innhold

Overtallige — formidling
Oppsagte tjenestemenn —
Sortrinnsrett

Tilsettinger — fortrinnsrett for

overtallige

Ekstern fortrinnsrett

na frem til en minnelig ordning om fratredelse og hvor det er sannsynlig at grunnla-
get for oppsigelse eller avskjed ikke er oppfylt. Ordningen ma ikke betraktes som et
ordinaert virkemiddel i statlig personalforvaltning, og mé derfor benyttes med for-
siktighet.

Saksbehandlingsreglene som ble gitt ved PM 1997-16 er opphevet. Imidlertid
opprettholdes utgangspunktet om at skonomisk kompensasjon ved frivillig fratre-
delse kun skal benyttes i helt spesielle tilfeller. Med dette utgangspunkt er det na
det enkelte fagdepartement som avgjer saken og vurderer om den skal forelegges
FAD for beslutning treffes.

Dette far ikke direkte anvendelse der hvor det er snakk om rettsforlik i en paga-
ende rettssak.

2.8.8 Attest

Tjenestemannsloven inneholder ingen bestemmelser om attester. Slik bestem-
melse finnes i aml. § 15-15, som ogsé gjelder for embetsmenn og tjenestemenn som
omfattes av tjenestemannsloven.

Merknad til aml. § 15-15:
I reglement for personalforvaltningen i departementene er det i § 22 inntatt denne
bestemmelse:

«Embets- eller tjenestemenn som fratrer sin stilling etter oppsigelse eller
avskjed, eller som ber om det, har rett til & fa skriftlig attest, jf aml. § 68 (na § 15-15).

Attesten skal inneholde vedkommendes navn, fedselsdato og hvilken (hvilke)
stilling (er) eller embete (r) vedkommende har hatt, og dato for tiltredelse i og even-
tuell fratredelse fra stillingen(e). I tillegg skal det gis opplysninger om hvilke
arbeidsomrader tjenestemannen har hatt.

Attesten kan videre gi en vurdering av tjenestemannen og utferelsen av arbeidet,
dersom dette onskes av tjenestemannen selv.»

I tillegg til de opplysninger som er nevnt er det vanlig at det i attester gis en vur-
dering av tjenestemannens arbeid mv. Vurderingen ber veere si objektiv som mulig.
Det vil i samme forbindelse veere naturlig 4 beskrive karakteristiske trekk ved tje-
nestemannen i hans forhold til tjenesten.

Det ma i alle tilfelle kreves at attesten er korrekt, bade i form og innhold.

2.9 Fortrinnsrett til ny stilling og formidling av
overtallige arbeidstakere

2.9.1 Fortrinnsrett til ny stilling

Ved en omstillingsprosess hvor tjenestemannen kan st i fare for & bli oppsagt, har
arbeidsgiver et ansvar for 4 finne alternativer til oppsigelse. Hvis det er mulig, skal
arbeidsgiver tilby vedkommende en annen passende stilling i virksomheten, jf neer-
mere vilkér i tjenestemannsloven § 13 nr. 1. Dette omtales i staten som «intern for-
trinnsrett». Det er en forutsetning at vedkommende har de nedvendige faglige og
personlige egenskaper for stillingen, se samme paragrafs nr. 3.

Ekstern fortrinnsrett innebzrer at tjenestemannen som overtallig har en for-
trinnsrett til en annen passende stilling i staten, jf tjenestemannsloven § 13 nr. 2.
Begrepet «staten» vil i denne sammenheng bety statsforvaltningen. Aksjeselskaper,
statsforetak, stiftelser eller virksomheter som er organisert etter seerlov, faller der-
med utenfor begrepet. For & benytte den eksterne fortrinnsretten til en stilling mé
tjenestemannen, i motsetning til hva som gjelder for den interne fortrinnsretten, selv
vaere aktiv og seke pa ledige stillinger i staten.

2.9.1.1 Unntak fra fortrinnsretten
Tjenestemannslovens forskrift § 7 nr. 1 lyder:
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Overtallige — tilleggsutdanning

«Fortrinnsrett etter lovens § 13 gjelder ikke tilsetting i embete, eller til stilling
som besettes av Kongen i statsrad. Den gjelder heller ikke ved tilsetting i ledende
stillinger ved anlegg eller ved virksomheter av forretningsmessig art. Det samme
gjelder til utdanningsstillinger. Fortrinnsrett kan ikke gjores gjeldende til hoyere
lonte stillinger enn den vedkommende ma fratre.»

Merknad:

Departementet har tolket «hoyere lonte stillinger» slik at en deltidstilsatt normalt
ikke har kunnet gjore gjeldende fortrinnsrett til storre stillingsbrek enn den han
matte forlate. Det er gjort unntak for deltidstilsatte med mer enn 1/2 stilling, som
blir behandlet som heltidstilsatte i forhold til denne regelen. For deltidstilsatte med
opp til og med 1/2 stilling gjelder derimot fortrinnsretten opp til samme stillings-
brok.

En arbeidstaker som er tilsatt i heltidsstilling (100 %) og som blir delvis oppsagt
(f.eks. 50 %), har krav pa fortrinnsrett til full stilling. Arbeidsgiver ma serge for at
overtallighetsattesten er riktig utfylt og gir opplysninger om slike forhold.

Forskriftens § 7 nr. 2 — 7 inneholder andre unntak fra fortrinnsretten. Det vises
til bestemmelsene.

29.2 Definisjon av overtallige

Nar en tjenestemann pa grunn av omstilling blir vurdert som overtallig, vil ikke det
alene utlese noen rettsvirkninger for vedkommende. Dersom man blir ansett som
overtallig, kan det bety at man kan bli omplassert, at man ma tilegne seg ny kompe-
tanse eller star i fare for & bli sagt opp.

Det er forst ved oppsigelse eller varsel om oppsigelse at vedkommende far kon-
krete rettigheter som overtallig. Nar en tjenestemann sies opp pa et grunnlag som
gjor ham fortrinnsberettiget til ny stilling i staten, skal arbeidsgiver orientere ham
om hans rettigheter. Arbeidsgiver skal videre gi tjenestemannen et skriftlig bevis pa
hans status som overtallig. Dette beviset kalles en overtallighetsattest og skal inne-
holde bekreftede opplysninger fra den virksomheten tjenestemannen har arbeidet i.
Det er viktig at en overtallighetsattest har en eksakt dato for nar tjenesten oppherer.
Overtallige kan deles inn i tre grupper:

1. Identifiserte overtallige som ennd ikke har mottatt varsel om oppsigelse. Disse
har ikke fortrinnsrett til andre stillinger i staten.

2. Overtallige som har fatt varsel om oppsigelse. Slikt varsel kan utstedes inntil to
ar for arbeidet faller bort (fratredelse). Disse har fortrinnsrett til andre stillinger

i staten.

3. Oppsagte tjenestemenn. Disse vil bade ha fortrinnsrett til andre stillinger i sta-
ten og kan ogsa ha rett til ventelonn nar de fratrer stillingen.

29.3 Formidling av overtallige

2.9.3.1 Overtallige arbeidstakere

Itjml. § 13 nr. 1 er det sagt at de tjenestemennene som der er nevnt, om mulig skal
tilbys annen passende stilling i virksomheten. Forutsetningen er at man vurderer
oppsigelse av slike grunner som er nevnt i jml. § 13 nr. 1. Tjenestemannsloven kre-
ver ikke at en tjenestemann med mindre enn ett ars tjeneste skal tilbys annen pas-
sende stilling i virksomheten, men det kan likevel veere rimelig & gjore dette, jf
arbeidsmiljelovens regler. Hvis det ikke finnes passende stilling i virksomheten som
kan tilbys vedkommende, kan han sies opp. Han skal da sa vidt mulig «tilbys» annen
passende stilling i staten, (se tjml. § 13 nr. 2). Forutsetningen for dette er at han er
fast tilsatt med minst to drs sammenhengende tjeneste eller midlertidig tilsatt med
minst fire 4rs sammenhengende tjeneste.

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet har, etter at saken har veert
forelagt hovedsammenslutningene, bestemt at den tilleggsutdanning som er
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FAD

Tilsettingsrdadet for overtallige

Ventelonn — vilkar for a motta

beskrevet i tjml. § 13 nr. 3 skal plegges den etat/institusjon som mottar den overtal-
lige.

Kostnadene ved tilleggsutdanningen (lenn i oppleeringstiden og andre «skoleut-
gifter») skal utredes av den etat/institusjon som den overtallige kommer fra.

2.9.3.2 Fremgangsmaten ved tilsetting av overtallige

Nar overtallige arbeidstakere sgker ny stilling i annen statsvirksomhet, skal overtal-
lighetsattest vedlegges seknaden. En overtallighetsattest ma inneholde folgende
opplysninger:

Navn, fodsels- og personnummer, stillingskode, stillingsprosent, fratredelses-
dato, lenn/lennstrinn ved fratredelse, tjenestetid i virksomheten, hjemmel for opp-
sigelse, dato for brev med varsel om oppsigelse, beskrivelse av tiltak for & finne
annet passende arbeid internt i virksomheten og spesifikasjon ved evt. annen tje-
neste i staten. Se standard overtallighetsattest i SPH pkt. 12.9.3.

Dersom en overtallig seker hevder fortrinnsrett til en ledig statlig stilling, skal
sekeren samtidig sende kopi av seknaden, utlysningsteksten og overtallighetsattest
til FAD. Departementet vil vurdere om den overtallige kan hevde fortrinnsrett til den
aktuelle stillingen. Nar vedkommende tilsettingsmyndighet har truffet vedtak og til-
satt en overtallig, ma administrasjonen straks underrette FAD om dette. Hvis den
overtallige mottar ventelonn, mé Arbeids- og velferdsetaten ogsa underrettes.

Hvis tilsettingsorganet ikke finner & kunne tilsette den fortrinnsberettigede
overtallige soker, skal saken med begrunnelse sendes FAD til avgjorelse. Sammen
med saken sendes en kopi av kunngjeringsteksten for stillingen, utvidet sekerliste,
den fortrinnsberettigedes seknad med vedlegg, referat fra intervju med vedkom-
mende, samt tilsettingsmyndighetens vurdering.

29.4 Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere

Det er opprettet et eget tilsettingsrad for overtallige arbeidstakere i staten, jf tjenes-
temannsloven § 5 nr. 4 og forskriftens § 8, for saker hvor overtallige er sekere, men
ikke onskes tilsatt lokalt. Ridet oppnevnes av FAD, er sammensatt av representan-
ter fra administrasjonen og hovedsammenslutningene i staten og oppnevnes for 3 ar
om gangen. Radet bestar for tiden av atte medlemmer med vararepresentanter.
Rédet skal ikke avgjare saker der tilsettingsmyndigheten er lagt til et departement.
I slike saker skal radet gi uttalelse. Det vises til bestemmelsene.

2.9.5 Ventelgnn

Ventelonn er en skonomisk stetteordning for statstjenestemenn som er blitt overtal-
lige og oppsagt, og som ikke har fatt tilbud om annet «<hevelig arbeid». Begrepet
«hgvelig arbeid» i tjml. § 13 nr. 6 skal samsvare med forstaelsen av begrepet «reell
arbeidsseker» i folketrygdloven § 4-5.

Det er den enkelte oppsagte tjenestemann som seker om ventelonn. Seknaden
fremmes via arbeidsgiver som forbereder saken og innstiller til vedtak for saken
sendes Arbeids- og velferdsetaten til avgjerelse. Nar den enkelte oppfyller kravene i
tjenestemannsloven og tjenestemannslovens forskrifter om tilstielse av ventelenn,
ma vedkommende:

— Sta tilmeldt Arbeids- og velferdsetaten som reell arbeidsseker og melde seg
hver 14. dag.
— Drive reell og planmessig jobbseking pa egen hand, i tillegg til aktivt & benytte

Arbeids- og velferdsetatens service.

— Soke/ta tilgjengelig hevelig arbeid.

— Veare villig til & delta pa arbeidsmarkedstiltak.

— Informere om all arbeids-/neeringsinntekt til Arbeids- og velferdsetaten.

Retten til ventelenn faller bort i et begrenset tidsrom ved unnlatelse av & seke/ta til-
gjengelig hovelig arbeid eller delta i arbeidsmarkedstiltak. Retten til ventelenn faller
bort ved unnlatelse av & melde om inntekt til Arbeids- og velferdsetaten.
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2.9.6 Fortrinnsrett for deltidstilsatte

Arbeidsmiljeloven § 14-3 inneholder en bestemmelse om fortrinnsrett for deltidsan-
satte. Bestemmelsen innebeerer at en deltidsansatt arbeidstaker pa visse vilkar skal
kunne fa utvidet sin stillingsbrek, fremfor at arbeidsgiver foretar ny ansettelse i virk-
somheten. Formalet med bestemmelsen er 4 sikre en fortrinnsrett for arbeidstakere
som er sakalt uensket undersysselsatt.

Det er et vilkar for 4 hevde fortrinnsrett til utvidet stilling, at arbeidstakeren er
kvalifisert for stillingen jf § 14-3 annet ledd. Det kan tas hensyn til bade faglige og
personlige forutsetninger ved vurderingen av om en arbeidstaker er kvalifisert for
stillingen. Ved universiteter og heyskoler er det vanlig & benytte seg av sakkyndige
komiteer ved ansettelse av vitenskapelig personale, og hvor ansettelser som hoved-
regel foretas pa bakgrunn av ordinaer sakkyndig vurdering. Bestemmelsen i § 14-3
vil ikke vaere til hinder for at slike tilsettingsprosedyrer gjennomferes som for, og
arbeidsgiver kan stille de kvalifikasjonskrav som anses nedvendig for slike stillin-
ger.

Etter § 14-3 annet ledd kan fortrinnsrett ikke gjores gjeldende, dersom den péafe-
rer virksomheten en «vesentlig ulempe». I vesentlig ulempe ligger blant annet at
den deltidsansatte ikke kan hevde fortrinnsrett til en brek/andel av en ledig stilling,
men ma akseptere hele den utlyste stillingen. Dersom stillingen kun er en mindre
stillingsbreok og denne kan kombineres med den deltidsstilling arbeidstakeren alle-
rede har, er utgangspunktet at vedkommende kan uteve fortrinnsrett. Det kan ten-
kes at fortrinnsrett kan fere til ulemper for de ovrige arbeidstakere, for eksempel
ved at flere av disse far et betydelig innslag av arbeid pa ubekvemme tidspunkt (natt-
eller sondagsarbeid) fordi det er faerre personer a dele dette arbeidet pa. I slike til-
feller kan det vaere relevant for arbeidsgiver & paberope seg at fortrinnsretten forer
til vesentlig ulempe.

Arbeidsmiljeloven § 14-3 gjelder i staten. Etter Fornyings-, administrasjons- og
kirkedepartementets syn vil bestemmelsen fi virkning for statens tjenestemenn
(ikke embetsmenn). Arbeidsmiljeloven § 14-2 om fortrinnsrett til nyansettelse i
samme virksomhet gjelder ikke for arbeidstakere som omfattes av tjenestemannslo-
ven eller som er embetsmenn, jf forskriften som er gitt med hjemmel i arbeidsmilje-
loven § 1-2 tredje ledd, se forskrift 16. desember 2005 nr. 1567. Arbeidsmiljeloven §
14-3 tredje ledd, som inneholder en regel om prioritering av forskjellige typer for-
trinnsrett og som henviser til § 14-2, vil dermed ikke gjelde for tjenestemenn omfat-
tet av tjenestemannsloven.

Arbeidsmiljeloven § 14-3 forste ledd vil g& foran bestemmelsen i tjenestemanns-
loven § 13 nr. 2 om ekstern fortrinnsrett. Sistnevnte bestemmelse forutsetter at det
foreligger en ledig og kunngjort stilling. Bestemmelsen om fortrinnsrett i arbeids-
miljeloven § 14-3 forste ledd er ny, og er derfor ikke neermere regulert i forskrift til
tjenestemannsloven. Fortrinnsretten for deltidsansatte etter arbeidsmiljeloven § 14-
3 forste ledd vil sdledes blant annet kunne paberopes uavhengig av hvilken stillings-
brek arbeidstaker har. Se ogsa PM 2006-5.

Nar det gjelder arbeidsgivers aktivitetsplikt overfor deltidsansatte i virksomhe-
ten, vil det ofte veere tilstrekkelig og mest hensiktsmessig at arbeidsgiver underse-
ker internt i virksomheten (eventuelt ved en intern kunngjering) om deltidsansatte
er interessert i den ledige stillingen.

2.10 Midlertidig fjerning fra tjenesten - suspensjon

2.10.1 Suspensjon
Tjml. § 16 lyder:
«1. Dersom tienestens tarv krever det, kan en embets- eller tjenestemann

med oyeblikkelig virkning fiernes midlertidig fra sin stilling (suspen-
deres) nadr det er grunn til @ anta at vedkommende har gjort seg skyl-
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dig i atferd som kan fore til avskjed etter § 15. Foreligger det ikke len-
ger slik grunn, skal suspensjonen straks oppheves. En suspensjon skal
ogsa oppheves om innledet strafforfolgning innstilles eller avskjedssak
for domstolene trekkes tilbake.

2. Suspensjon skal videre oppheves om vedtak om avskjed ikke er truffet
innen seks maneder. Men er det reist tiltale for atferd som kan
begrunne avskjed etter § 15 eller kan medfore tjenestens tap som
straff, eller det er veist sivilt soksmdl til fradommelse av stillingen
etter straffelovens ikrafitredelseslov § 10, kan suspensjonen forlenges
med inntil seks mdneder om gangen til saken er endelig avgjort. Sus-
pensjonen kan ogsa forlenges med inntil seks maneder om gangen om
embets- eller tjenestemannen har en scerlig betrodd stilling og det ville
virke skadelig for tienesten om vedkommende gjenopptok arbeidet for
avgjorelse er truffet eller vedkommende kan forspille bevis som trengs
ved avgjorelse av avskjedssaken.

3. Erdet truffet vedtak om suspensjon, skal avskjedssaken fremmes uten
unodig opphold.

4. [Istedet for suspensjon kan tjenestemenn, samt embetsmenn ved regje-
ringens kontorer, i forsvaret eller utenvikstjenesten midlertidig over-
Jores til annen, mindre betrodd tjeneste. For slik overforing gjelder
ellers de samme regler som suspensjon.

5. Inntil det foreligger avskjedsvedtak, har en suspendert embets- eller
tenestemann kvav pa stillingens lonn. Paklages vedtaket har tjenes-
temannen vett til stillingens lonn inntil det er fattet vedtak i klagesa-
ken. I embets- og tienestemannens lonn kan det gjoves fradrag for
inntekt vedkommende mdtte fa ved d ta annet arbeid i suspensjonsti-
den.»

Merknad:

Suspensjon innebaerer at en embets- eller tjenestemann «med eyeblikkelig virkning
fiernes midlertidig fra sin stilling». En suspendert embets- eller tjenestemann har
ikke rett til 4 utfere sine ordinzere tjenesteplikter. Han har heller ikke rett til 4 opp-
holde seg pa arbeidsstedet. Nar det gjelder embetsmenn, ma saker om suspensjon
avgjores av Kongen i statsrad, jf Grunnloven § 22, dvs. den samme myndighet som i
henhold til Grunnloven § 21 er tillagt tilsettingsretten. Se ogsé tjml. § 17 nr. 1. Deter
vedkommende fagdepartement som legger saken fram for Kongen.

Det er ikke nadvendig for 4 kunne g4 til suspensjon at embets- eller tjenesteman-
nen har avgitt tilstielse.

Suspensjon kan for det forste anvendes om administrasjonen akter 4 fremme
avskjedssak etter § 15. Det samme gjelder ved sivilt seksmaél etter straffelovens
ikrafttredelseslov § 10. Dessuten kan suspensjon anvendes hvor vedkommende har
gjort seg skyldig i straffbart forhold og det i straffesaken vil bli tatt med péstand om
frademmelse av stillingen som straff.

Vedtak om suspensjon er et enkeltvedtak etter forvaltningsloven, se SPH pkt.
2.5.9, FADs «huskeliste» vedrerende saksbehandling av disiplinaersaker. Suspen-
sjonsinstituttet er dessuten behandlet av Bjernaraa, Gaard og Selmer i «Norsk tje-
nestemannsrett» s. 648.

2.10.2 Lgnn til embets- og tjenestemenn under suspensjon -
fradragilgnnen

Tjml. § 16 nr. 5 regulerer embets- og tjenestemannens krav pa lenn under suspen-

sjon. (Bestemmelsen ble endret ved lov av 11. juni 1993 nr. 67, (Ot.prp. nr. 89 (1992-

93)). Endringen tradte i kraft 11. juni 1993.)
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Tjml. § 16 nr. 5 lyder:

«Inntil det foreligger avskjedsvedtak, har en suspendert embets- eller tje-
nestemann krav pa stillingens lonn. Piklages vedtaket har tienesteman-
nen rett til stillingens lonn inntil det er fattet vedtak i klagesaken. 1
embets- og tienestemannens lonn kan det gjorves fradrag for inntekt ved-
kommende mdatte fa ved a ta annet arbeid i suspensjonstiden.»

Merknad:

Etter tjml. § 16 nr. 5 har den suspenderte en begrenset rett til lenn under suspensjon.
Mens den suspenderte for lovendringen i 1993 hadde rett til lonn inntil det forela
endelig avgjorelse i avskjedssaken, det vil si ogsd inntil en eventuell rettssak var
avgjort, er retten til lonn nd begrenset til det tidspunkt hvor det foreligger avskjeds-
vedtak. Paklages avskjedsvedtaket, vil den suspenderte oppebaere full lenn inntil det
er fattet vedtak i klagesaken. Opprettholder/stadfester klageinstansen avskjedsved-
taket, vil lennen falle bort néar vedtaket er fattet og underretning om vedtaket er kom-
met frem til tjenestemannen.

En suspendert «avsettelig» embetsmanns rett til lonn under suspensjon er ogsa
begrenset. «Avsettelige» embetsmenn som er suspendert, fir i medhold av lovens §
16 nr. 5 beholde stillingens lonn inntil avskjedsvedtak er truffet av Kongen i statsrad.
Etter dette tidspunkt reguleres lennsspersméal mv. av Grunnloven § 22 forste ledd
tredje og fjerde punktum, som lyder:

«Hvorvidt Pension bor tilstaaes de saaledes afskedigede Embedsmaend,
afgjores af det neeste Storthing. Imidlertid nyde de to Trediedele af deres
forhen havte Gage.»

«Uavsettelige» embetsmenn som er suspendert vil oppebare stillingens lenn inntil
de rettskraftig er frademt sitt embete. En rettskraftig dom vil altsd her ha samme
virkning som et avskjedsvedtak.

For 1993 var det kun adgang til 4 gjere fradrag for annen arbeidsinntekt i offent-
lig tieneste. Tjml. § 16 nr. 5 gir nd hjemmel for & gjore fradrag for arbeidsinntekt uan-
sett hvem som er arbeidsgiver.

Stillingens lenn i § 16 nr. 5 betyr gjeldende regulativlenn (A-tabellen) inklusive
faste tillegg (B-tabellen). Suspendert embets- eller tjenestemann kan derfor ikke i
medhold av denne bestemmelse kreve utbetalt szerlige tillegg av ikke — lennsmessig
karakter, som f.eks. kosttillegg, uniformsgodtgjerelse o.1.

FAD legger til grunn at vilkéaret for at en embets- eller tjenestemann skal ha krav
pa a fa utbetalt sin lonn, er at han pa sin side oppfyller sin del av kontrakten og stiller
sin arbeidskraft til disposisjon. Et ansettelsesforhold er en gjensidig bebyrdende
avtale, som etablerer rettigheter og plikter for sdvel arbeidsgiver som arbeidstaker.
Arbeidstakerens grunnleggende og sentrale forpliktelse er & stille sin arbeidskraft
til disposisjon for arbeidsgiver. Det er det pa det rene at lennen skal stoppes hvor
arbeidstakeren urettmessig ikke oppfyller denne forpliktelsen.

Spersmal om lennen skal utbetales nar embets- eller tjenestemannen er i feng-
sel, har veert reist flere ganger.

Ved soning av fengselsstraff, er arbeidstakeren urettmessig fravaerende. Lon-
nen skal derfor stoppes. Arbeidstakeren kan sies opp, suspenderes eller avskjediges
dersom lovens vilkar for slike vedtak foreligger.

Ved varetektsfengsling mé arbeidsgiver vurdere konkret om det er grunnlag for
suspensjon, avskjed eller oppsigelse, og om det er grunnlag for & stoppe lennsutbe-
taling. Utgangspunktet etter gjeldende rett, er at arbeidsgiver ber veere forsiktig
med reaksjoner overfor en arbeidstaker ved varetektsfengsling. Lennen loper hvor
en varetektsfengslet tjenestemann er suspendert. Er tjenestemannen ikke suspen-
dert, er det etter gjeldende rett usikkert om lennen kan stanses under varetekts-
fengslingen. Dette mé nok vurderes konkret i hvert enkelt tilfelle hvor ogsa vare-
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tektstidens lengde blir et moment. Rt. 1992 s. 1482 omhandler oppsigelse ved soning
av fengselsstraff. Dommen har ogsa uttalelser om oppsigelse ved kortvarig fraveer
og varetektsfengsling.

I Rt. 2011:74 omtales en sak fra kommunal sektor, hvor en arbeidstaker var sagt
opp i prevetiden med arsak i fraveer pga varetektsfengsling i fire uker (og et fravaer
pga forsovelse). Hoyesterett vurderte fravaerets lengde og at han ble frikjent for for-
holdet, og kom til at varetektsfengslingen ikke kunne vaere grunnlag for oppsigelse.

2.11 Avskjed
2.11.1 Myndigheten til & gi embetsmenn og kongelig
beskikkede tjenestemenn avskjed etter soknad og ved
aldersgrense mv.

Tjenestemannsloven § 17 nr. 2, lyder:

«Kongen kan gi vedkommende departement fullmakt til G gi embetsmann
avskjed etter soknad eller ved nddd aldersgrense, vedta opphor av suspen-
sjon eller konstitusjon eller ilegge ovdensstraff. Det samme gjelder tienes-
temann som tilsettes av Kongen i statsrdd.»

«Reglement for personalforvaltningen i departementene, § 16 Oppsigelse, suspen-
sjon og avskjed» inneholder regler om myndigheten til 4 treffe bl.a. avskjedsvedtak
for embetsmenn i departementene.

2.11.2 Avskjed etter seknad og ved oppnadd aldersgrense

Etter tjml. § 17 nr. 2 er Kongen gitt adgang til 4 delegere myndighet til departemen-
tene til & gi avskjed etter oppnadd aldersgrense eller til 4 gi avskjed etter seknad.
Bestemmelsen fastsetter ogsé at Kongens myndighet til & vedta oppher av suspen-
sjon eller konstitusjon eller ilegge ordensstraff kan delegeres til departementene.
Det samme gjelder tjenestemann som tilsettes av (beskikkes av) Kongen i statsrad.
For slik tjenestemann er det i praksis bare oppher av suspensjon og ileggelse av
ordensstraff som er aktuelt, da tjenestemannen kan si opp sin stilling pa vanlig mate.
Kongens myndighet etter § 17 nr. 2 er delegert til departementene ved fullmaktsbe-
stemmelse av 11. november 1983 nr. 1607.

Etter Grunnloven § 23 beholder embetsmenn som gis avskjed i nade sitt embe-
tes tittel og rang. Embetsmenn har siledes krav pé a fa gjort det klart om de gis
avskjed i nade eller ikke. Det mé treffes en konkret avgjorelse i dette spersmal i for-
bindelse med at en embetsmann fratrer. I praksis benyttes avskjed i nide na bare for
helt spesielle grupper embetsmenn. Embetsmannen ber ogsa motta et avskjedsdo-
kument, undertegnet av vedkommende statsrad. Dersom det er spersmal til dette,
ta kontakt med Departementenes servicesenter, Informasjonsforvaltning (IFA). IFA
vil veere behjelpelig med oppsetningen av et slikt avskjedsdokument. Hvert enkelt
departement vurderer i hvilken utstrekning det bor sendes melding til pressen om
de embetsmenn og beskikkede tjenestemenn som fratrer.

Tjenestemann som er beskikket av Kongen fratrer etter de vanlig reglene for tje-
nestemenn.

2.11.3 Avskjed ved overgang til nytt embete eller ny stilling

I brev av 6. september 1967 til Lonns- og prisdepartementet har Justisdepartementet
bl.a. uttalt:

«Det er imidlertid klart at i alminnelighet kan ikke en person forsvarlig
rokte mer enn ett embete pd en gang. Forutsetningen for a overta et nytt
embete vil derfor normalt veerve d ta avskjed fra det tidligere embete. En
soknad om et embete mad derfor — nar det ikke er tatt forbehold om annet
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— implisitt oppfattes ogsa som en soknad om avskjed fra det tidligere
embete, forutsatt at sokeren utnevnes og tiltrer det embete han soker. Det
som her er sagt om embeter, gjelder tilsvarende for bestillinger.»

Praksis om at en embetsutnevning leser en embetsmann fra hans tidligere embete
uten at det trengs noen uttrykkelig bestemmelse om at han gis avskjed, ma ses pa
bakgrunn av Justisdepartementets brev av 6. september 1967. Etter Justisdeparte-
mentets oppfatning skulle det ikke vaere grunn til 4 anta at spersmélet kommer i
noen annen stilling enn om det er i en bestilling (dvs. i en tjenestemannsstilling) ved-
kommende tilsettes. Ved overtakelsen av den nye stillingen/embetet, vil forutset-
ningen for & kunne utfore arbeidet i det tidligere embete (den tidligere stillingen)
ogsé falle bort.

Tilsvarende synspunkter ma trolig legges til grunn ved tilsetting i en aremalsstil-
ling. Forutsetningen for 4 utfere det tidligere embetets (stillings) gjeremal vil her
normalt falle bort for si lang tid at det méa kreves en sarlig hjemmel for at embets-
mannen (tjenestemannen) beholder embetet (stillingen).

Det som er sagt foran er ikke til hinder for at sekeren kan ta forbehold om & ga
tilbake til sitt tidligere embete (stilling). Fremgangsmaéten vil da vare at det sekes
om, og innvilges, permisjon i forbindelse med utnevningen (tilsettingen), jf. det som
er sagt om adgangen til & inneha flere embeter (stillinger) samtidig. Se SPH pkt.
10.8.7.3.

De forutsetninger som uttalelsen om dremalstillinger bygger p4, vil kunne svikte
for forstegangsutnevning i aremaélstilling av seers kort varighet, f.eks. 1 a 2 ar. Dette
er imidlertid ikke et praktisk problem.

2.11.4 Embetsmenn
Embetsmennene har, i motsetning til tjenestemennene, fétt sin rettsstilling i forhol-
det til staten til dels regulert i selve Grunnloven.

Vi viser til Grunnloven § 92 om betingelsene for 4 kunne bli embetsmann, §§ 21
og 28 om Kongens embetshesettelser i statsrad og § 22 om embetsmenns avskjedi-
gelse.

Ved bestemmelsene i Grunnloven § 22 er det foretatt en sondring mellom pa den
ene side embetsmenn som bare kan avskjediges ved dom, de «uavsettelige» embets-
menn, og pa den annen side embetsmenn som ogsa kan avskjediges av Kongen ved
administrativ beslutning, de «avsettelige» embetsmenn. Hovedregelen etter Grunn-
lovens ordning gar ut pa at embetsmenn bare kan avskjediges ved dom, men at en
del hoyere embetsmenn innen forvaltningen, som er naermere oppregnet i § 22 for-
ste ledd, kan gis avskjed av Kongen. De embetsmenn som kan avskjediges adminis-
trativt av Kongen, er ifelge oppregningen Statsministeren og de evrige medlemmer
av statsradet, embetsmenn i regjeringsdepartementene, sendemenn og konsuler,
fylkesmenn, regimentsjefer og sjefer for andre militeere korps, kommandanter i fest-
ninger og heystbefalende pa krigsskip.

Grunnloven § 22 bruker bare uttrykkene «afskjediges» og «afsattes». Det vil
derfor ikke vaere i samsvar med Grunnloven 4 anvende oppsigelse overfor embets-
menn.

Det er i Grunnloven ikke tatt inn noen bestemmelse om hvilke grunner som kan
berettige avskjed av embetsmenn. Det har vaert enighet om at dette kan bestemmes
ved lov. Men grunnlovbestemmelsens formal, blant annet at det er i samfunnets
interesse a sikre landet en uavhengig embetsstand, setter likevel visse grenser for
lovgivningens myndighet.

Grunnlovens mening har veert at tap av embetet forst og fremst skulle anvendes
som straff for straffbare handlinger. Etter véar gjeldende straffelovgivning kan da
ogsa tap av embetet i stor utstrekning brukes som straff, jf strl. § 29 og kap. 11 og 33.

Hvilke andre, ikke-strafferettslige forhold som kan danne grunnlag for avskjed
av embetsmenn, er det gitt regler om i tjml. § 10 nr. 3, jf nr. 2, og § 15, og i lov om
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straffelovens ikrafttredelse § 10. Pastand om avskjed i henhold til ikrafttredelseslo-
ven § 10 kan det offentlige fremsette ved sivilt seksmal. I straffesak kan straffeloven
§ 29 benyttes.

Straffelovens ikrafttredelseslov § 10 forste ledd lyder slik:

«l alle Tilfeelde, hvor en Embeds- eller Bestillingsmand vedvarende viser
sig ude af Stand til forsvarlig at ragte sin Tjeneste, eller hvor ellers nogen
af de for Tjenestens Indehavelse nodvendige eller gyldig foreskrevne Betin-
gelser ikke findes at veere tilstede, kan Afskedigelse ved Dom finde Sted.»

I motivene til den tidligere tjenestemannslov av 1918 er det uttalt at de avskjedsgrun-
ner som er tatt inn i ikrafttredelsesloven § 10 og i 1918-loven § 22 a er ment 4 falle
sammen. Dette fir betydning for forstaelsen av tjml. § 10 nr. 2 a) og b), jf § 10 nr. 3.
Imidlertid har senere rettspraksis vist at straffelovens ikrafttredelseslov § 10 ogsa
dekker apenbart klanderverdige forhold fra embetsmannen. Det kan derfor se ut til
at ikrafttredelsesloven § 10 kan dekke noe mer enn tjenestemannsloven § 10 nr. 2, jf
nr. 3.

Ikrafttredelsesloven § 10 gjelder etter sin ordlyd bare for avskjed ved dom, og for
embetsmenns vedkommende vil den derfor ha sterst praktisk betydning ved
avskjed av de «uavsettelige» embetsmenn som er omhandlet i Grunnloven § 22
annet ledd. Straffelovens ikrafttredelseslov § 10 vil avleses av ny § 15A om avskjed
av embetsmann i tjenestemannsloven. Denne nye bestemmelsen er enné ikke tradt
i kraft, og vil utelukkende omhandle avskjed av embetsmann, ikke tjenestemann
(bestillingsmann).

Nar det gjelder de «avsettelige» embetsmenn, som kommer inn under Grunnlo-
ven § 22 forste ledd, kan disse som nevnt ogsi avskjediges av Kongen. Disse
embetsmennene kan avskjediges administrativt etter tjml. § 15 og § 10 nr. 3, jf nr. 2.

2.11.5 Tjenestemenn

En statstjenestemann kan avskjediges ved dom i forbindelse med straffesak. Det vil
si & bli frademt sin stilling etter straffeloven § 29. Videre kan bide embetsmenn og
tjenestemenn avskjediges i sivil sak etter straffelovens ikrafttredelseslov § 10, jf det
som er uttalt i SPH pkt. 2.11.4.

For tjenestemenn som gar inn under tjenestemannsloven, har avskjedsreglene i
ikrafttredelsesloven § 10 ikke hatt nevneverdig betydning. Tjenestemannsloven har
mer utforlige bestemmelser om oppsigelse og avskjed. Som nevnt ovenfor, i pkt
2.11.4, vil bestemmelsen ikke viderefores i ny § 15A i tjenestemannloven, for s vidt
gjelder tjenestemenn.

Hovedbestemmelsen om avskjed etter vedtak av administrasjonen er hjemlet i
tjml. § 15:

«En embets- eller tienestemann kan avskjediges nar vedkommende:

a) har vist grov uforstand i tjenesten eller grovt har krenket sine tjienes-
teplikter eller trass i skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har
krenket sine tienesteplikter,

b) ved utilborlig atferd i eller utenfor tjenesten viser seg uverdig til sin
stilling eller bryter ned den aktelse eller tillit som er nodvendig for stil-
lingen.

Bestemmelsen i denne paragraf begrenser ikke adgangen til d fradomme

en embets- eller tjenestemann stillingen som straffi medhold av straffelov-

givningens regler.»

De oppstilte avskjedsgrunner er uttemmende, slik at administrasjonen ikke har
adgang til & utvide avskjedsgrunnene ved spesielle pidbud, seerlige avtaler eller seer-
vilkar i tilsettingsbrev o.l. P4 den annen side ma spersmalet om hvorvidt avskjeds-
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grunn etter § 15 foreligger bl.a. vurderes under hensyn til hvilke sarlige krav ved-
kommende stilling medferer, og hvilken betydning det m4 tillegges at disse krav i
det foreliggende tilfelle er blitt krenket, eller ikke lenger oppfylles.

Tjenestemenn som kom inn under den tidligere lov om yrkesbefal 10. juni 1977
var, i samsvar med § 2 i yrkesbefalsloven, unntatt fra tienestemannslovens oppsigel-
ses- og avskjedsregler. Dette er endret med vedtakelsen av lov 2. juli 2004 nr. 59 om
personell i Forsvaret. Etter denne lovens § 4 nr. 1 er hovedregelen na at befal og ver-
vede mannskaper tilsettes pa de vilkar som er fastsatt i tjenestemannsloven. Befal
med plikttjeneste i Forsvaret har ikke selv rett til 4 si opp sin stilling (lovens § 8 for-
ste ledd). Yrkesbefal tilsatt for 1. januar 2005 kan sies opp etter lov 4. mars 1983 nr.
3 om statens tjenestemenn § 10 nr. 2 bokstav a nér tjenestemannen pa grunn av syk-
dom er varig uskikket til forsvarlig a utfore sin tjeneste. For gvrig kan yrkesbefal til-
satt for 1. januar 2005, ikke sies opp etter reglene i lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens
tjenestemenn m.m.

2.11.6 Egen oppsigelse i stedet for tvungen avskjed

Er det grunnlag for & avskjedige en tjenestemann, jf tjml. § 15, har tjenestemannen
mulighet til selv & velge og si opp sin stilling. Dette forekommer i en del tilfelle etter
henstilling fra tilsettingsmyndigheten. Tjenestemannen kan dermed spares for den
pakjenningen som folger av en sak om tvungen avskjed.

Det er vanskelig a vite pa forhdnd om tilsettingsmyndigheten i en konkret sak vil
reagere med avskjed. Man ma derfor veere meget tilbakeholden med a gi rad i slike
saker. Dette gjelder spesielt der tjenestemannen selv ikke har bedt om rad.

Rad til en tjenestemann om & si opp sin stilling ber bare gis i helt spesielle tilfelle.
Det ma i disse spesielle tilfellene vaere dpenbart at avskjedsvilkirene er til stede og
sveert stor sannsynlighet for at tilsettingsmyndigheten vil reagere med avskjed.

Ved 4 si opp stillingen selv for & unnga & bli avskjediget, har tjenestemannen
ogsa gitt avkall pa sine rettigheter etter tjenestemannsloven, bl.a. de rettigheter som
er nevnti §§ 18 og 19. Dette mi tjenestemannen gjores oppmerksom pé.

2.11.7 Avskjed pga. krenkelser av tjenesteplikter

En embets- eller tjenestemann kan avskjediges «nr han har vist grov uforstand i tje-
nesten». Ordlyden har samme innhold som strl. § 325 ferste punkt. Den fastsetter
beter som straff for den embets- eller bestillingsmann som «viser grov uforstand i
tjenesten».

Bestemmelsen omfatter bade handlinger og unnlatelser av & oppfylle tjeneste-
plikter. Den uforstand som vises ma kvalifiseres som grov.

Det har radet en del tvil om rekkevidden av begrepet «grov uforstand». Det er
praksis for at «grov uforstand» foreligger, jf § 15 forste ledd bokstav a), nér en tjenes-
tehandling er utfort meget slettere enn det man kunne vente av et alminnelig utrus-
tet menneske under tilsvarende forhold i en liknende stilling. Man mé altsé legge en
objektiv norm til grunn. Nar det gjelder avskjedsalternativet «grov uforstand» i tje-
nesten, er det tilstrekkelig for avskjed at det foreligger en tjenestehandling fra tje-
nestemannens side som objektivt sett kan karakteriseres som grov uforstand, uav-
hengig av om uforstanden kan tilregnes vedkommende tjenestemann som skyld i
strafferettslig henseende.

Fra praksis kan nevnes at det ved avskjed av en ingenior ble lagt vekt pd at han
hadde en stilling som var forbundet med stort ansvar og at feil i kontrollarbeidet
kunne medfere ulykker av uoverskuelig rekkevidde.

Dernest foreligger det avskjedsgrunn nar en tjenestemann «grovt har krenket
sine tjenesteplikter.»

Denne bestemmelse har sin strafferettslige parallell i strl. § 324 forste setning,
som hjemler straff med beater eller tjenestens tap for tjenestemann som forsettlig
unnlater & utfere noen tjenesteplikt eller pa annen maéte forsettlig overtrer sine tje-
nesteplikter.
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I likhet med denne bestemmelse i straffeloven kan krenkelse av bestemmelsen
i tjenestemannsloven enten besta i at tjenestemannen unnlater & utfere noen tjenes-
teplikt som péalegges ham, eller at han pi annen méte overtrer sine tjenesteplikter,
f.eks. ved at han setter seg ut over bestemmelser som er fastsatt i hans tilsettingsvil-
kar. Begrepet «tjenesteplikt» er ellers i praksis gitt en relativt vid ramme ved at det
har vert antatt § omfatte alle de gjoremal som det i kraft av vedkommende stilling
paligger tjenestemannen & ivareta.

Som eksempel pa anvendelsen av denne avskjedsregel kan nevnes tjenesteman-
nen som hadde hatt permisjon uten lenn for 4 overta annet arbeid. Vedkommende
fikk avslag pa seknaden om ytterligere forlengelse av permisjonen. Tjenestemannen
ble avskjediget for med vilje 4 ha krenket sin tjenesteplikt da han, etter en fastsatt
frist av departementet, unnlot & gjenoppta sitt arbeid.

Videre kan nevnes at en distriktsdyrlege ble avskjediget av Landbruksdeparte-
mentet for med vilje 4 ha krenket sin tjenesteplikt, ved at han i strid med sine tilset-
tingsvilkar tok ekstraerverv som Kjottkontroller og tross palegg fra departementet
ikke innen en fastsatt frist brakte kombinasjonen av stillingene til oppher, se Rt.
1937 s. 849.

I § 15 forste ledd bokstav a), er det videre bestemt at det foreligger avskjeds-
grunn nar en tjenestemann «tross skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har
krenket sine tjenesteplikter».

Denne avskjedsgrunn er stort sett overensstemmende med bestemmelsen i
straffeloven § 324 annen setning som hjemler straff med beter eller tjenestens tap for
tjenestemann som tross advarsel viser «forsemmelighed eller skjodeslashed» ved
utforelse av sine tjenesteplikter.

Hvorvidt «forsemmelighed eller skjodesleshed» kan sies 4 foreligge, mé bero pa
en skjennsmessig vurdering i det enkelte tilfelle. Ved avgjerelsen ma det tas hensyn
til hvilke krav det vanligvis stilles i tjeneste av vedkommende art, tjenestepliktenes
betydning, nedvendigheten av en rask og neyaktig oppfyllelse av pliktene, samt tje-
nestemannens arbeidsmengde og arbeidsvilkar i det hele.

Bestemmelsen far den konsekvens, at gjentatte krenkelser av tjenesteplikt gir
anledning til avskjed nar tjenestemannen har fatt en advarsel om forholdet, selv om
hver enkelt krenkelse separat ikke kan karakteriseres som grov. Det vil i slike til-
felle foreligge en klar krenkelse av lydighetplikten, som i og for seg viser at den til-
satte savner de nedvendige betingelser for 4 vaere embets- eller tjenestemann.

2.11.8 Utilberlig adferd

Uttrykket «utilberlig atferd» i den négjeldende tjenestemannsloven, er ment &
dekke uttrykket «utilberlig forhold» og «usemmelig adferd» i de tidligere lover. Det
sistnevnte uttrykk har vaert fortolket i en hoyesterettsdom, Rt. 1931 side 809, hvor
det bl.a. er uttalt at uttrykket er «<en generell betegnelse for ethvert mislig forhold fra
tjenestemannens side som etter sin beskaffenhet kan veere egnet til 4 nedbryte den
aktelse eller tillit som stillingen krever».

Hvor meget som skal til for at en kan si at en tjenestemann har vist seg uverdig
til sin stilling eller bryter ned den aktelse eller tillit den krever, ma avgjores ved
administrasjonens skjonn. Heyesterett uttaler bl.a. i dommen Rt. 1931 side 809:
«Finnes forst forholdet generelt sett & kunne henferes under lovens avskjedsgrunn,
ma det vaere administrasjonens sak & bedemme og avgjore hvilke virkninger det
mislige forhold i det enkelte tilfelle finnes 4 kunne ha i tjenesten».

Ved vurderingen av dette spersmal har det veert antatt at det mé tas hensyn til
stillingens art og viktighet. Jo mer ansvarsfull stillingen er, desto sterre krav méa det
stilles. Det kan vare naturlig 4 stille strengere krav til tjenestemenn i visse tjeneste-
grener, eksempelvis kirke, skole, rettsvesen, tollvesen og politi. Det mé i alminnelig-
het ogsi stilles strengere krav nér forholdet finner sted i tjenesten enn nér det finner
sted utenfor tjenesten.

En tjenestemanns handlinger eller opptreden kan ogsa utenfor tjenesten vaere
savidt klanderverdig at vedkommende mister den nedvendige tillit i stillingen eller
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blir ansett som uverdig for den, slik at bade den alminnelige rettsbevissthet og det
offentliges interesse fordrer at han blir fjernet. Se forvaltningsloven § 6.

2.12 Rusmiddelproblemer i tjenesten

En rekke yrkesgrupper har i egne lover, avtaler og personalreglementer seerlige
regler om pliktmessig avhold for og under tjenesten. Dessuten gjelder generelle
regler om forbud mot & fare motorvogn mv. i alkoholpavirket tilstand. Krenkelse av
palegg om avhold for eller under tjenesten vil kunne representere en grov krenkelse
av tjenesteplikt som i seg selv kan gi grunnlag for avskjed. Dette gjelder tilsatte som
tjenestegjor som sikkerhetspersonell i jernbanen og andre samferdselssektorer.
Beruselse i tjenesten ber ellers bare gi grunnlag for avskjed hvor den representerer
krenkelse av tjenesteplikt, hvor den forer til uverdighet eller bryter ned den aktelse
eller tillit som er ngdvendig for stillingen, eller hvor beruselsen gir en indikasjon pa
varig uskikkethet. Betydningen av beruselse bor siledes vurderes konkret i forhold
til de mer generelt utformede avskjedsalternativene.

Det bor for ovrig vurderes om det er grunn til 4 tro at beruselsen har sammen-
heng med mer omfattende rusmiddelproblemer, som krever tilbud om behandling.
Se HTA § 18 med SPH pkt. 7.3.18. Se ogsd AKAN s nettsider. AKAN er Arbeidslivets
kompetansesenter for rus- og avhengighetsproblematikk.

2.13 Klage over oppsigelse, ordensstraff, suspensjon
eller avskjed. Iverksettelse

Tjenestemannsloven (tjml.) § 19 nr. 1 lyder:

«1 Nar en tjenestemann i medhold av forvaltningsloven paklager vedtak
om oppsigelse, ordensstraff, suspensjon eller avskjed, er klageinstansen
vedkommende departement eller den myndighet som er bestemt ved regle-
ment. Kongen er klageinstans dersom vedtaket er truffet av departemen-
tet. Det samme gjelder ved klage fra embetsmann over ordensstraff-»

Merknad:

Lovens hovedregel er at departementet er klageinstans for den type vedtak som er
nevnt i loven. En god del reglementer inneholder bestemmelser som fastsetter en
annen klageinstans, f.eks. et sentralt tilsettingsrad, direktorat eller styre for en virk-
somhet. I reglementene er det gjennomgaende inntatt bestemmelser om at klagen
skal skje skriftlig og fremsettes for den myndighet som har truffet avgjerelsen
(underinstansen).

Nar et departement har truffet vedtaket, skal en klage fremsettes skriftlig for det
departementet som har truffet vedtaket. Kongen i statsradd er da klageinstans. I
Reglement for personalforvaltningen i departementene er det bestemt at dersom
departementet opprettholder sitt vedtak vedrerende en tjenestemann, sendes Kla-
gen til FAD med departementets uttalelse. FAD legger deretter klagen frem for
Kongen i statsrad. I situasjoner hvor klageren er tilsatt i FAD, skal FAD sende Kkla-
gen med uttalelse til Justisdepartementet, som deretter legger klagen frem for Kon-
gen i statsrad. Ogsa i tilfeller hvor tjenestemannen er tilsatt i underliggende organ
og overordnet departement fatter vedtak som fersteinstans, er det fast praksis at
FAD legger klagen frem for Kongen. Vi viser her til forvaltningsloven (fvl.) § 32 som
gir regler om klagens adressat, form og innhold og § 33 som gir regler om saksfor-
beredelsen i klagesak.

2.13.1 Klagefristen

Forvaltningslovens regler om Kklagefrist pa 3 uker, jf § 29, gjelder for vedtak om
ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed.
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Oversittes klagefristen vil avgjerelsen i alminnelighet vaere endelig, jf dog fvl. §
31.

Sendes klagen i posten, mé den vaere postlagt innen fristens utlep.

I forbindelse med klagebehandlingen er det adgang for tjenestemannen til &
legge frem nye bevis.

2.13.2 Oppsettende virkning

Tjml. § 19 nr. 3 lyder som falger:

«Klage etter nr. 1 og soksmdl etter nr. 2 har bare oppsettende virkning i den utstrek-
ning dette folger av loven.

a) Vedtak om oppsigelse, orvdensstraff eller avskjed, kan ikke iverksettes for klagefristen
er ute. Paklages vedtaket innen klagefristens utlop, kan det ikke iverksettes for kla-
gen er avgjort.

b) Klageinstansens vedtak om oppsigelse eller ovdensstraff kan ikke iverksettes for to
uker etter at underretning om vedtaket er kommet frem til tjenestemannen. Det
samme gjelder ved klage fra embetsmann over ordensstraff. Forste punktum gjelder
tilsvarende for avskjed gitt i medhold av § 10 nr. 3.

¢) Dersom tienestemannen reiser soksmdl i lopet av de to ukene som er nevnt i bokstav
b forste punktum, eller skriftlig varsler arbeidsgiver om at soksmdl vil bli veist innen
fristen etter nr. 2, kan vedtak om oppsigelse eller ordensstraff ikke iverksettes for det
Joreligger rettskraftig dom eller kjennelse, eller for fristen i nr. 2 er utlopt i tilfeller
hvor det ikke er reist soksmdal.

Ved vedtak om oppsigelse gjelder det samme dersom soksmdl er reist, eller varsel
som nevnt i forste punktum er gitt, innen oppsigelsesfristens utlop.

Etter krav fra arbeidsgiver kan retten likevel ved kjennelse bestemme at vedta-
ket skal iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, dersom retten finner det urime-
lig at soksmalet gis oppsettende virkning. Retten skal samtidig fastsette frist for
iverksettelsen av vedtaket.

d) Bokstav c forste og tredje ledd gjelder tilsvarende for avskjed gitt i medhold av § 10
nr. 3. For ovrig har ikke soksmdl om avskjed oppsettende virkning, med mindre ret-
ten bestemmer dette ved kjennelse. Bokstav c forste punktum gjelder tilsvarende ndar
en embetsmann reiser soksmadl om ovdensstraff.»

Merknad:

Timl. § 19 nr. 3 regulerer tidspunktet for iverksettelse av vedtak om ordensstraff,
oppsigelse og avskjed. Etter § 19 nr. 3 folger det av bestemmelsen selv fra hvilket
tidspunkt vedtak om ordensstraff, oppsigelse eller avskjed skal iverksettes.
Utgangspunktet er altsd at det mé kreves en sarlig hjemmel i § 19 nr. 3 for at et ved-
tak etter § 19 nr. 1 ikke skal kunne iverksettes umiddelbart.

Etter § 19 nr. 3 bokstav a), vil vedtak om oppsigelse, ordensstraff eller avskjed
ikke kunne iverksettes for klagefristen er ute. Klagefristen er 3 uker fra det tids-
punktet underretningen om vedtaket er kommet frem til embets- eller tjenesteman-
nen, jf fvl. § 29 forste ledd. Dersom vedtak om oppsigelse, ordensstraff eller avskjed
paklages, kan vedtaket ikke iverksettes for klagen er avgjort av klageinstansen.

Etter § 19 nr. 3 bokstav b) er det innfort en ytterligere utsettelse av iverksettin-
gen nar det gjelder klageinstansens vedtak om oppsigelse eller ordensstraff. Etter at
klageinstansen har fattet vedtak om oppsigelse eller ordensstraff, kan vedtaket ikke
iverksettes for to uker etter at underretning om vedtaket er kommet frem til tjenes-
temannen.

§ 19 nr. 3 bokstav c) ferste ledd og annet ledd regulerer tidspunktet for iverkset-
telsen av vedtak om oppsigelse og ordensstraff nir tjenestemannen reiser seksmal
eller skriftlig varsler arbeidsgiver om at seksmal vil bli reist. Overholdes de frister
som er fastsatt i bestemmelsen, kan vedtak om oppsigelse eller ordensstraff ikke
iverksettes for det foreligger rettskraftig dom eller kjennelse. I tredje ledd er det tatt
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inn en bestemmelse om at arbeidsgiver kan kreve kjennelse for at tjenestemannen
skal fratre stillingen for saken er rettskraftig avgjort.

§ 19 nr. 3 bokstav d) regulerer tidspunktet for iverksettelse av vedtak om avskjed
av tjenestemenn, samt avskjed av embetsmenn av de grunner som er nevnt i tjml. §
10 nr. 3.

Hovedregeleni § 19 nr. 3 bokstav d) er at vedtak om avskjed fattet med hjemmel
ilovens § 15 kan iverksettes nar eventuell klagebehandling er avsluttet og vedtaket
i klagesaken er kommet frem til tjenestemannen. Avskjedsvedtak fattet av Kongen i
statsrad, iverksettes nar vedtaket er kommet frem til embets- eller tjenestemannen.

Embetsmenn som blir avskjediget av de grunner som er nevnti§ 10 nr. 2a og b,
likestilles altsd med oppsagte tjenestemenn nar det gjelder retten til 4 sti i stilling
mens eventuell rettssak verserer.

Bestemmelsene i tjml. § 19 nr. 3 om iverksettelse av vedtak er ogsa behandlet av
Bjernaraa, Gaard og Selmer «Norsk tjenestemannsrett» s. 729 flg.

2.13.3 Overprogving ved domstolene
Setiml. §19nr.2,4,5,6 0g 7.

FAD har foretatt en vurdering av seksmalsfristen for vedtak fattet av Kongen i
statsrad vedrerende suspensjon eller avskjed av embetsmann. Disse vedtakene kan
ikke paklages, men embetsmannen kan eventuelt bringe vedtaket inn for domsto-
lene. FAD har konkludert med at seksmaélsfrist ikke er regulert i dagens lovverk, og
det er derfor ingen seksmalsfrist knyttet til disse vedtakene. I en kjennelse av Hoy-
esteretts kjaeeremalsutvalg inntatt i Rt. 2010 side 897 ble det vist til kravet om rettslig
interesse i tvisteloven § 1-3 annet ledd. Det ble der sagt at det ma kreves at et soks-
mal om lovligheten av en fortidig handling reises innen «rimelig tid» etter at hand-
lingen har funnet sted. Dette mé trolig ogsa gjelde i tilfeller hvor Kongen i statsrad
har truffet vedtak om suspensjon eller avskjed.

2.14 Personalreglement

2.14.1 Generelt

2.14.1.1  Innledning

Av tjenestemannsloven fremgér det at det i personalreglement skal eller kan fastset-
tes neermere bestemmelser for arbeidsordningen ved virksomheten. Se tjml §§ 2, 4,
5,6,8,9, 10,11, 14, 17, 18, 19, 20 og 23. Det folger ut fra lovens virkeomrade at alle
statlige virksomheter méa utarbeide et eget personalreglement. Etter § 23 skal regle-
mentet fastsettes etter avtale mellom virksomhetene og organisasjonene. Ved for-
handlinger om nytt personalreglement bor det vurderes 4 ta inn de nedvendige ele-
mentene i et arbeidsreglement, jfr. aml. § 14-16.

Iaml. § 14-16 er det fastsatt regler om arbeidsreglement. Dette er imidlertid noe
annet enn det reglement som tjenestemannsloven taler om. Et reglement som er
laget etter tjenestemannslovens bestemmelser, vil likevel inneholde en del av de
regler som er omtaltiaml. § 14-16. Virksomheten kan derfor neye seg med ett regle-
ment. Vi gjer oppmerksom pé at virksomheter som géar inn under tjenestemannslo-
vens regler ikke er forpliktet til & utarbeide eget arbeidsreglement.

I SPH pkt. 12.8 er det tatt inn en mal for personalreglement. Fornyings-, adminis-
trasjons- og kirkedepartementet (FAD) ber om at virksomhetene i sterst mulig
utstrekning holder seg til denne malen.

Et reglement som er ferdig forhandlet i den enkelte virksomhet, skal sendes
FAD via eget fagdepartement. Det har vist seg at virksomhetene tidligere i stor grad
har utarbeidet personalreglementer som avviker fra malene. Dette har fort til at
departementet har mottatt et stort antall reglementer som ikke har veert i overens-
stemmelse med bestemmelsene i tjml. § 23 nr. 2, med den folge at reglementene i
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forste omgang ikke kunne stadfestes, og med pafelgende ekstra arbeid for virksom-
heten selv, for fagdepartementet og for FAD.

Nedenfor vil det bli gitt en oversikt over regler som skal eller kan tas inn i perso-
nalreglementet.

Etter tjml. § 23 skal reglement fastsettes etter avtale (forhandles) mellom ledel-
sen for vedkommende virksomhet eller gruppe av virksomheter og de tjeneste-
mannsorganisasjoner der som har forhandlingsrett, se lov om offentlige tjenestetvis-
ter § 3. Det er reglene i Hovedavtalen i staten som narmere regulerer hvordan
forhandlinger skal fares og eventuelle tvister lases, jf Hovedavtalen § 13 nr. 2 bok-
stav e).

Tjml. § 23 fastsetter at for ledelsen av vedkommende virksomhet eller gruppe av
virksomheter inngar avtale om reglement, skal fagdepartementet fatte vedtak om
hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen eller departementet. Dersom virk-
somheten allerede har et stadfestet reglement, og fagdepartementet ensker endrin-
ger i de bestemmelsene som her er nevnt, ma reglementet endres.

For & vare gyldig, ma reglementet veere stadfestet av kompetent myndighet.
Bortsett fra reglementer for regjeringens kontorer, hvor Kongen har stadfestel-
sesmyndigheten, er det FAD som stadfester reglementene. Et reglement som er fer-
dig forhandlet i den enkelte virksomhet, skal sendes FAD via eget fagdepartement.
Fagdepartementet har flere oppgaver i denne henseende.

I Forsvaret er det Kongen som fastsetter befalsordningen, med Stortingets sam-
tykke, jf forsvarspersonelloven § 4 tredje ledd. Etter lovens § 4 fjerde ledd er For-
svarsdepartementet bemyndiget til & gi regler om hvem som skal tilsette befal og
vervede mannskaper, og om fremgangsmaten ved tilsetting. Det fremgéar av bestem-
melsen at fremgangsmaéten kan fravike tjenestemannsloven.

I malen for personalreglementer har vi tatt med forskjellige tilsettingsorganer,
bl.a. at direkteren utnevnes av Kongen i statsrad (er felgelig embetsmann), assiste-
rende direktor beskikkes av Kongen i statsrad (er tjenestemann) og fagdepartemen-
tet tilsetter avdelingsdirekterer. Det er ikke med dette meningen & legge bestemte
foringer med hensyn til hvem som skal ha tilsettingsmyndigheten. De forskjellige
alternativene er tatt med for 4 vise hvordan tilsettingsmyndighet henger sammen
med enkelte andre bestemmelser i reglementet, som f.eks. innstillingsordningen.

Fagdepartementet mé videre neye kontrollere reglementsutkastet og ga god for
den innholdsmessige kvaliteten. Dette betyr at reglementet er i samsvar med lover,
forskrifter, sentrale avtaler mv., slik at reglementet kan stadfestes av FAD uten
vesentlige endringer. Fagdepartementet bar ogsa vurdere hensiktsmessigheten av
de lesninger som velges.

Det er utarbeidet et eget standardreglement. FAD ber om at virksomhetene i
sterst mulig utstrekning bruker denne malen, tilpasset egen virksomhet, og bare
fraviker denne dersom det er absolutt nedvendig. I slike tilfelle skal virksomheten
avklare ordningen med sitt fagdepartement for forhandlinger startes opp.

2.14.1.2 Andre bestemmelser

Normalt ber man unngd at personalreglementet inneholder bestemmelser som fin-
nes i annet formelt regelverk, som f.eks. lover, forskrifter eller sentrale avtaler.
Dette har to arsaker. For det forste er ikke disse bestemmelsene gjenstand for for-
handlinger i virksomheten, og et reglement skal bygge pa avtale. For det andre kan
det formelle regelverket endres, noe som da vil fore til at reglementet ikke lenger vil
vaere korrekt. Fremforhandlede bestemmelser i reglementer méa vike for bestem-
melser i annet formelt regelverk av den type som her er nevnt, med mindre det aktu-
elle regelverket selv er fravikelig (evt. apner for unntak). Hvis det ikke oppstar mot-
strid som ferer til at det avtalte méa vike, vil reglementsbestemmelsen kunne bli
stdende med den «gamle» reguleringen. Dersom man gjengir formelt regelverk i
reglementet, f.eks. fordi man mener dette er bestemmelser av en slik viktighet at
reglementet ville bli mangelfullt dersom de ikke ble tatt med, ber det klart fremga av
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reglementet hvor disse er hentet fra og at det ikke er meningen & avtalefeste noe ut
over det som til enhver tid gjelder.

2.14.1.3 Reglementets virkeomrade

Normalt vil reglementet omfatte samtlige tilsatte i virksomheten. Enkelte ganger
begrenses reglementet til 4 omfatte bestemte kategorier av de ansatte. I sa fall vil
man ha flere forskjellige reglementer i samme virksomhet. Man kan derimot ikke
utelukke en eller noen fi stillinger fra reglementet, f.eks. stillingen som direkter.

2.14.1.4 Definisjoner

Noen ganger kan det vaere aktuelt 4 ta inn enkelte definisjoner i reglementet. Defini-
sjoner bor i sa fall tas inn blant innledningsbestemmelsene.

2.14.2 Bestemmelser knyttet til kunngjering av stillinger

2.14.2.1 Utgangspunkt

Etter tjenestemannsloven skal alle ledige embeter og stillinger kunngjoeres offentlig.
Dette kan ogsa utledes av det ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet, som man legger
til grunn for tilsettinger i det offentlige. Unntak fra dette utgangspunktet kan gjores
gjennom reglementsbestemmelse, eventuelt i forskrift eller tariffavtale. I tillegg fast-
setter lovens § 6 at tilsettinger eller konstitusjoner for inntil seks maneder ikke
behover kunngjeres.

Dersom man i reglementet tar inn bestemmelser om unntak fra prinsippet om
offentlig kunngjering, skal det klart fremgé hvilke stillinger eller stillingskategorier
som er unntatt. Det er ikke adgang til 4 unnta samtlige eller de aller fleste stillinger
fra offentlig kunngjering, da dette ville veere en omgéelse av det ulovfestede kvalifi-
kasjonsprinsippet. Det er her nedvendig 4 uteve et rimelig skjonn, men normalt ma
f.eks. lederstillinger alltid kunngjeres offentlig. FAD vil vurdere slike bestemmelser
spesielt neye. Det kan fastsettes neermere bestemmelser om drefting med tjeneste-
mennenes representanter for beslutning tas om unntak fra offentlig kunngjering, se
ellers HTA pkt. 2.3.8 jf SPH pkt. 7.2.3.8.

Nar man unntar stillinger fra offentlig kunngjering, ma man ogsé fastsette regler
om stillingene da skal utlyses internt eller om man helt kan unnlate kunngjoering.

2.14.2.2 Kunngjegringens innhold

Reglementet bar fastsette naermere regler om kunngjeringen. Her nevnes enkelte

forhold som ber omtales i kunngjeringen.

a. Stillingens tittel og lenn, eventuelt om lenn vil bli fastsatt etter naermere avtale.

b. Tidspunktet for tiltredelse.

c. Krav og ensker knyttet til faglige egenskaper som utdannelse og praksis samt
eventuelle szrlige krav til personlige egenskaper. Krav til bruk av méalformer.

d. Beskrivelse av arbeidsomrade og funksjon.

e. Arbeidssted (for tiden).

f.  Opplysninger om eventuell beordringsplikt, plikt til & delta i spesiell oppleering
e.l. og eventuell plikttjeneste.

g. Eventuelle krav til helseattest. Dette skal ikke kreves med mindre det er begrun-
net i stillingens saerlige forhold. Normalt skal det ikke stilles spesielle krav til
vandel. Se imidlertid om politiattest i lov om fengselsvesenet og lov om politiet,
jf. ogséd annen saerlovgivning og forskrift om strafferegistrering. Politiattest inn-
hentes av tilsettingsmyndigheten.

h. Person(er) som kan gi neermere opplysninger om stillingen m.m.

i.  Seknadsfristen. Denne skal ikke vaere kortere enn to uker.

Interne kunngjoeringer kan gjores enklere ved at man utelater forhold som mé anses

Kkjente for sekerkretsen.
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2.14.2.3 Kunngjgringsmaten og fornyet kunngjgring

Det kan veere en fordel 4 vise til regelverket knyttet til hvor offentlig kunngjering
skal rykkes inn. Ledige stillinger i staten skal meldes til NAV-servicesenter, se SPH
pkt. 2.3.1.5.

Reglementet ber inneholde regler om nar det er aktuelt med fornyet kunngje-
ring. Normalt kan dette veere aktuelt dersom det er svaert fa sokere og det mé forven-
tes at en ny kunngjering kan endre dette. Videre dersom man ensker 4 fravike kva-
lifikasjonskravene i kunngjeringen pa noe vesentlig punkt, dersom det har gitt
uforholdsmessig lang tid siden kunngjering ble foretatt eller om forholdene har
endret seg vesentlig.

2,14.2.4 Behandling av sgknader

Reglementet bor ogsa vise til reglene om utarbeidelse av utvidet sgkerliste i samsvar
med forvaltningslovforskriften (kgl.res. av 15. desember 2006 § 15) og offentlig
sekerliste i samsvar med offl. § 25. Slike lister skal settes opp umiddelbart. Virksom-
heten kan etter anmodning fra en seker, unnta vedkommende fra den alminnelige
sekerlisten, se neermere SPH pkt. 11.8-11.8.3. Utvidet seokerliste sendes medlem-
mene i innstillings- og/eller tilsettingsradet s snart den foreligger.

Det kan vaere hensiktsmessig at det fastsettes at et utvalg av de sekere som
synes best kvalifiserte, innkalles til personlig konferanse sa fremt ikke alle som er
aktuelle, er tilstrekkelig kjent. I reglementet kan det fastsettes at raidsmedlemmene
skal ha anledning til & kreve at flere kvalifiserte sokere skal innkalles. Er det sokere
til en stilling som oppgir a vaere funksjonshemmet eller yrkeshemmet og som opp-
fyller vilkarene i § 9 annet ledd i forskriften til tjenestemannsloven, skal minst en inn-
kalles til intervju. Ved tilsetting av funksjonshemmet sgker kan man fravike kvalifi-
kasjonsprinsippet, jfr. § 9i forskriften til tjenestemannsloven.

I intervjuet skal normalt stillingens naermest foresatte tjenestemyndighet vaere
til stede. Videre deltar gjerne sjefen for personal- eller administrasjonskontoret og
en representant for tjenestemennene utpekt av organisasjonene i fellesskap.

Nye opplysninger av betydning for saken som fremkommer under konferansen,
skal savidt mulig nedtegnes, jfr. forvaltningsloven § 11 d.

Reglementet kan ogsé inneholde regler om innhenting av ytterligere opplysnin-
ger, referanser mv.

2.14.3 Innstilling

2.14.3.1 Valg mellom innstillingsrad og naermest foresatte
tjenestemyndighet

Tjml. § 4 fastsetter at det som hovedregel skal utarbeides en innstilling for tilsetting

skjer. En innstilling er et formelt forslag om hvem som ber tilsettes i en ledig stilling.

Innstillingen begrenser tilsettingsorganets valgmuligheter. Loven apner for to alter-

nativer; enten kan innstilling avgis av stillingens narmest foresatte, eller av et inn-

stillingsrad. Det skal fastsettes i reglementet hvilket alternativ som skal benyttes.

Enkelte ganger kan det vaere unaturlig & legge innstillingsmyndigheten til den
naermeste foresatte, for eksempel hvor personalet sirkulerer mellom kontorer eller
avdelinger, eller hvor den narmest foresatte bare fungerer i denne egenskap for
spesielle saker og andre kan overta senere, eller hvor tjenestemenn faktisk har flere
foresatte. Da kan vedkommende departement fastsette at andre skal tre inn i den
neermest foresattes sted (lovens § 4 nr. 2 tredje ledd). «Andre» skal vaere en bestemt
tjenestemann, ikke et kontor, en avdeling e.l. Personalkontoret kan ikke vaere inn-
stillende myndighet, men personalkontorets sjef kan veere det.

Dersom neermest foresatte er medlem av tilsettingsradet, avgir vedkommende
ikke formell innstilling, men derimot et forslag til tilsetting. Dette forslaget begren-
ser ikke tilsettingsmyndighetens valgmuligheter blant sekerne, slik som en innstil-
ling gjor.
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Tjenestemannslovens hovedregel er at neermest foresatte skal avgi innstilling. I
noen tilfelle vil det imidlertid veere mest naturlig at et innstillingsrad benyttes. Dette
gjelder seerlig i store virksomheter og der hvor geografiske forhold gjer det hen-
siktsmessig. Det er ogsé naturlig der hvor tjenestemennene ikke har noen pavir-
kningsmulighet pé tilsettingsstadiet, f.eks. i departementene. I andre tilfelle vil det
ikke vaere fornuftig 4 benytte innstillingsrad. Dette gjelder for eksempel i sma virk-
somheter. Man ma ogsa ta i betraktning tids- og ressursbruken.

I enkelte virksomheter kan det forekomme at et rad fungerer som tilsettingsrad
for enkelte stillinger og innstillingsrad for andre.

2.14.3.2 Innstillingsradets sammensetning

I et innstillingsrad skal naeermest foresatte tjenestemyndighet vaere medlem og det
skal besta av like mange representanter for tienestemennene som for administrasjo-
nen. I tillegg skal administrasjonen oppnevne formannen, jfr. lovens § 4 nr. 2 annet
ledd. For evrig skal det ved reglement gis naermere regler om sammensetningen og
om oppnevningen av tjenestemannsrepresentanter.

Et innstillingsrad vil derfor normalt besté av tre eller fem medlemmer. Man bor
ikke ta med flere medlemmer enn nedvendig.

2.14.3.3 Oppnevning av tjenestemannsrepresentanter

Det ma fastsettes regler om oppnevning av tjenestemannsrepresentanter til innstil-
lingsradet. Se nedenfor om oppnevning av representanter til tilsettingsrad, punkt
2.14.4.3.

2.14.3.4 Saksbehandlingsregler

Det bor fastsettes regler om saksbehandlingen i innstillingsradet, se ogsd SPH
punkt 2.14.4.4. Det er vanlig & nevne i reglementet at innstillingen normalt skal inne-
holde tre sgkere innstilt i den rekkefolge de ber komme i betraktning, dersom det er
flere kvalifiserte sokere til en stilling, selv om dette fremgér av tjml. § 4 nr. 4.

I reglementet mé det fastsettes hvilket organ som skal avgjere saken i de tilfel-
lene som er nevntitjml. § 4 nr. 5, nar saken ikke géar til Kongen. Bestemmelsen kom-
mer bare til anvendelse i saker hvor det foreligger formell innstilling, ikke ved et for-
slag til tilsetting.

Det er adgang til & gi tjenestemannsrepresentanter uttalerett nar det gjelder
besettelse av embeter og heyere stillinger hvor departementet har tilsettingsretten.
For embeters vedkommende kan Kongen (myndigheten delegert fagdepartemen-
tet) fastsette regler etter tjml. § 4 nr. 1. Disse reglene kan siteres i reglementet. Etter
FADs mening ber tjenestemannsrepresentantene gi virksomhetens nest siste utta-
lelse i saken. Skal imidlertid et styre gi uttalelse overfor departementet, finner man
normalt ogsé tjenestemannsrepresentanter i styret. Da er saerskilt uttalelse av tje-
nestemannsrepresentanter ikke riktig eller nedvendig.

2.14.4 Tilsetting

2.14.4.1 Tilsettingsorganer

Tjml. § 5 nr. 1 fastsetter at statens tjenestemenn tilsettes av Kongen eller om Kongen
bestemmer det (det er her gitt fullmakt til vedkommende fagdepartement), av et
departement, et kollegialt styre for en virksomhet eller gruppe av virksomheter,
eller av et tilsettingsrad.

For man forhandler om et personalreglement, skal det departement virksomhe-
ten herer under, fatte vedtak om hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen
eller departementet, se under punkt 2.14.1.1 ovenfor. I et departement vil det vaere
statsrdden som har tilsettingsmyndigheten. Forhandlinger om personalreglement
maé derfor ikke igangsettes uten at fagdepartementet har gjort sin vurdering av dette
spersmalet.
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FAD vil understreke at fagdepartementet uttrykkelig skal ta stilling til spersmé-
let om tilsettingsmyndighet i en underordnet virksomhet. Det er ogsé en del av fag-
departementets rett 4 bestemme antall tilsettingsrad i virksomheten. Dersom fagde-
partementet ikke bestemmer noe om dette, blir spersmaélet av den grunn ikke
forhandlingsgjenstand i virksomheten. Man ma da se det slik at virksomhetens
administrasjon bestemmer antall tilsettingsrad.

2.14.4.2 Tilsettingsorganets sammensetting

I et tilsettingsrad skal det veere like mange ordinzere representanter for tjeneste-
mennene som for administrasjonen. I tillegg oppnevner administrasjonen forman-
nen, jfr. lovens § 5 nr. 2. Ellers skal det fastsettes ved reglement hvordan tilsettings-
radet skal sammensettes og medlemmene skal oppnevnes.

Det ma fastsettes i reglementet at alle medlemmene skal ha vararepresentanter.
Dersom det er tvil om hvem som er vararepresentanter for administrasjonens repre-
sentanter, ma dette fastsettes utvetydig.

Hvis tjenestemennene ikke er representert i et styre for en virksomhet, skal
etter loven minst to representanter for tjenestemennene tiltre styret nar det behand-
ler tilsettingssaker eller saker som er nevnt i lovens §§ 8-10 og §§ 12-17 nr. 3.

2.14.4.3 Oppnevning av tjenestemannsrepresentanter

Reglementet skal inneholde regler om oppnevning av tjenestemannsrepresentan-
ter. Det er vanlig at representantene skal tilhere samme gruppe tjenestemenn som
den ledige stilling tilherer. Vanligvis utgjer kontorpersonalet én gruppe, kontorsje-
fer, saksbehandlere og radgivere m.m. én gruppe osv. Hvordan gruppene defineres,
ber fastsettes i reglementet.

Det vanligste er at den eller de tjenestemannsorganisasjoner med forhandlings-
rett som har medlemmer i vedkommende tjenestemannsgruppe, utpeker tjeneste-
mannsrepresentanter. Det er imidlertid ogsa adgang til 4 benytte andre ordninger,
som for eksempel valg blant de tilsatte eller innen en gruppe tjenestemenn. Dersom
de sistnevnte alternativer skal benyttes, méa dette fastsettes uttrykkelig.

Tjenestemannsrepresentantene representerer uansett ikke sin egen organisa-
sjon nar de forst er oppnevnt, men skal ivareta interessene til samtlige sokere, og
har séledes samme funksjon og rolle som representanter oppnevnt av administrasjo-
nen.

Tjenestemannsorganisasjonene fordeler medlemmene seg i mellom etter hvor
mange de organiserer i vedkommende tjenestemannsgruppe, men slik at ingen
organisasjon fir mer enn ett medlem si fremt en annen organisasjon med minst 25
% av de organiserte arbeidstakerne som medlemmer, derved ville bli urepresentert.
Ved beregningen kan primaerorganisasjoner under samme hovedsammenslutning
sld sammen medlemstallet.

2.14.4.4 Saksbehandlingsregler

Hovedregelen er at sakene skal behandles i mote. Man kan i reglementet bestemme
at saken, i ferste omgang, skal behandles ved at den sendes pd rundgang blant
radets medlemmer. Reglementet skal da ogsa inneholde regler om rekkefelgen.
Formannen far saken til slutt. Dersom det viser seg at det er uenighet mellom med-
lemmene, eller noen krever det, skal det avholdes meote. Behandling ved at sakene
sendes pa rundgang blant radets medlemmer, er etter FADs oppfatning a fore-
trekke, da det normalt er ressurshesparende.

Det blir ofte reist spersméal om nar et rad er beslutningsdyktig eller vedtaksfort.
Det kan her vises til bestemmelsen i Reglement for personalforvaltningen i departe-
mentene § 9 nr. 4, som lyder:

«I statsforvaltningen gjelder generelt at deltagelse i innstillingsradet er en tje-
nesteplikt. Medlemmene av radet kan ikke hindre vedtak ved & utebli fra behandlin-
gen eller nekte & underskrive moteprotokoll. Unnlater likevel enkelte av radets med-
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lemmer & delta i behandlingen av en sak eller & underskrive meteprotokollen, er
radet beslutningsdyktig om minst halvparten av medlemmene deltar og underskri-
ver.»

Denne bestemmelsen gir altsd uttrykk for et prinsipp som gjelder generelt i
statsforvaltningen. Den vil likeledes gjelde bade innstillings- og tilsettingsrad og ber
siteres i virksomhetens personalreglement.

Hvis tilsettingsorganet vil tilsette en seker som ikke blir innstilt, selv etter at inn-
stillingsorganet er spurt pa ny, kan ikke tilsettingsorganet avgjore saken selv. Saken
ma da bringes inn for en hoyere myndighet. Ogsa et mindretall i et tilsettingsrad har
rett til 4 kreve dette. Dersom tilsettingsretten er lagt til et departement, ma saken inn
for Kongen i statsrad. I andre tilfelle ma reglementet fastsette hvem som skal veere
«ankeinstans». Dette vil ofte vaere fagdepartementet, eventuelt et styre for virksom-
heten. Se neermere tjml. § 4 nr. 5. Tilsvarende sporsmaél kan reise seg etter tjml. § 5
nr. 3. Det hoyere organ kan i slike tilfelle aldri veere en enkeltperson, bortsett fra
vedkommende statsrad.

2.14.4.5 Melding om tilsetting, arbeidsavtale

Den tilsatte skal gis skriftlig underretning om tilsettingen, hvor vedkommende gis
opplysning om sarlige vilkar som maétte veere fastsatt, se tjml. § 5 nr. 5. Det skal
videre utferdiges skriftlig arbeidsavtale i samsvar med arbeidsmiljeloven §§ 14-5 —
14-8. Alle sekere skal underrettes om at stillingen er besatt, jf forvaltningsloven § 27
forste ledd.

2.14.4.6 Unntaksregler

Tjml. § 6 apner for det forste opp for unntak fra reglene om kunngjering, innstilling
og tilsetting ved tilsettinger og konstitusjoner inntil seks maneder. Her kan man
altsd unnlate bade kunngjering og innstilling, og tilsettingen kan forega administra-
tivt.

Lovens § 6 inneholder videre unntak fra regelen i § 5 om tilsettingsorgan for
visse typer tilsettinger. Et praktisk tilfelle er her tilsetting av tjenestemenn inntil ett
ar. Her kan man velge & bestemme i reglementet hvem som skal ha tilsettingsrett for
denne typen tilsettinger og altsd erstatte det vanlige tilsettingsorganet. Dette kan
f.eks. veere virksomhetens leder eller lederen av personalkontoret e.l. Ogsa her vil
man tale om administrativ tilsetting. Man ma imidlertid vaere oppmerksom pa at i
disse sakene maé et eventuelt unntak fra kunngjeringsreglene vaere hjemlet i lovens
§ 2. Et generelt unntak kan ikke aksepteres, se punkt 2.14.2.1 ovenfor. Videre méa
man enten benytte de vanlige innstillingsreglene eller fastsette andre, enklere,
regler om innstilling, etter bestemmelsen i lovens § 6 nr. 3.

Det kan veere fornuftig 4 ha en bestemmelse i reglementet som regulerer over-
gang fra midlertidig til fast tilsetting. Slik fast tilsetting kan foretas av det vanlige til-
settingsorganet i virksomheten uten ny kunngjering og behandling av innstillende
myndighet, dersom tjenestemannen er tilsatt midlertidig etter offentlig kunngjering
og vanlig tilsettingsprosedyre. I kunngjeringen ber det da ha vaert nevnt at det er
mulighet for fast tilsetting senere. Dette for at sekerkretsen ikke skal bli mindre enn
nedvendig. Dette regulerer ikke den situasjon som kan oppsta nér en tjenestemann
i visse tilfelle far «sterkt stillingsvern» etter mer enn fire ars sammenhengende tje-
neste i virksomheten. Da er det ikke behov for noe nytt tilsettingsvedtak, men bare
endring av arbeidstakerens arbeidsavtale.

2.14.5 Prgvetid, oppsigelsesfrist og beregning av tjenestetid

2.14.5.1 Provetid

Tjml. § 8 fastslar som en hovedregel at tjenestemenn som begynner i statstjenesten
far en provetid pa seks méneder. Embetsmenn har ikke provetid.
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Tjenestemenn som er tilsatt med plikt til & gjennomga en bestemt oppleering, er
tilsatt pa preve inntil oppleeringstiden er avsluttet.

Alle som er tilsatt pa preve, har en gjensidig oppsigelsesfrist pa 3 uker, jf. tjml. §
8 nr. 2 og § 11. For dem som er tilsatt med plikt til & gjennomgé en bestemt opplae-
ring, kan det ved reglement fastsettes en lengre oppsigelsesfrist i sarlige tilfelle, jfr.
tjml. § 8 nr. 3. Oppsigelsesfristen ber da settes like lang for begge parter og kan aldri
vaere lengre for tjenestemenn enn for administrasjonen. Ved reglement kan det ogsa
fastsettes pa hvilken méte det skal avgjeres om oppleeringstiden er tilfredsstillende
fullfert eller ikke, f.eks. om det skal avlegges en eksamen eller tilfredsstillende
avlegges bestemte praktiske prover o.l.

2.14.5.2 Oppsigelsesfrist

Etter tjml. § 11 kan det i reglement fastsettes kortere oppsigelsesfrist nar en tjenes-
temann sier opp sin stilling. Det er ikke vanlig at dette gjores. Det kan naturligvis
avtales en kortere frist med den enkelte nar oppsigelse er mottatt, uten at dette er
regulert i reglementet.

2.14.5.3 Regler om beregning av tjenestetid

Tjml. § 9 annet ledd og § 10 nr. 1 annet ledd bestemmer at regler om beregning av
tjenestetid skal fastsettes ved reglement. Tjenestemannslovens hovedregel er at tje-
nesten ma veere avtjent i virksomheten. Man kan fastsette avvikende regler i regle-
mentet, f.eks. at tjeneste i en annen bestemt virksomhet skal telle med. Dette kan
vaere aktuelt dersom virksomheter slas sammen eller blir delt eller personale blir
overfart mellom virksomheter. En bestemmelse om at all statstjeneste skal telle
med vil virke sveert uheldig, da dette vil fore til at enkelte midlertidig tilsatte, som
kommer direkte fra annen statlig virksomhet (sammenhengende tjeneste), vil
kunne ha sterkt stillingsvern fra forste dag. Vi viser til orienteringen i pkt 2.8.4.

2.14.6 Andrereglerietreglement

2.14.6.1  Sletting av ordensstraff

Det skal fastsettes i reglementet nar anmerkning om ordensstraff skal slettes fra rul-
leblad eller personalkort, eventuelt fijernes fra personalmappe, jfr. tjml. § 14 nr. 3.
Fristen ber ikke vaere for kort og normalt settes til fem ar. Det kan fastsettes forskjel-
lige frister for sletting av ordensstraff, avhengig av type ordensstraff, men dette vil
normalt veere overfledig dersom man benytter fem-arsfristen.

2.14.6.2 Vedtak om oppsigelse, ordensstraff, avskjed eller suspensjon

I virksomheter som har innstillingsrad, kan det i noen tilfelle vaere aktuelt 4 legge
myndigheten til & si opp en tjenestemann, ilegge ordensstraff, meddele avskjed eller
suspensjon til innstillingsradet i stedet for tilsettingsradet, se tjml. § 17 nr. 3. En slik
ordning kan utelukkende benyttes for tjenestemenn, ikke embetsmenn.

2.14.6.3 Uenighet om oppsigelse, avskjed eller ordensstraff

Tjml. § 18 nr. 2 fastsetter at om det i et styre eller rad ikke er flertall for oppsigelse,
avskjed eller ordensstraff, kan hvert medlem av mindretallet kreve saken avgjort av
vedkommende departement eller den myndighet som er bestemt ved reglement.
Denne myndigheten kan ikke veere noen enkeltperson, men mé vaere et overordnet
kollegium. Det samme gjelder hvor et mindretall ensker en ilagt ordensstraff skjer-
pet.

2.14.6.4 Klage - klageinstans

En tjenestemann har rett til 4 piklage vedtak om oppsigelse, ordensstraff, suspen-
sjon eller avskjed i samsvar med forvaltningslovens regler, jfr. tjml. § 19 nr. 1. Kon-
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Gaver i tienesten —

reglementsbestemmelser

Arbeidsreglement

Stadfestelse — personalreglement

Personalreglement — stadfestelse

gen i statsrad er klageinstans ved vedtak truffet av departementet. Ellers er departe-
mentet klageinstans med mindre annet er bestemt ved reglement.

2.14.6.5 Gaveritjenesten

Tjml. § 20 inneholder forbud mot gaver i tjenesten mv. I reglement kan det fastsettes
naermere regler, noe som kan veere praktisk i virksomheter hvor arbeidstakerne kan
vaere saerlig utsatt for forsek pa bestikkelser e.l.

2.14.7 Andre bestemmelser

Det kan vaere naturlig 4 ta inn enkelte andre bestemmelser i personalreglementet.

Dette kan omfatte:

a. Personalregistrering (avtale om lenns- og personalregistre).

b. Arbeidstid (arbeidsmiljeloven kap. 10, hovedtariffavtalen, rammeavtalen om
fleksibel arbeidstid i statsadministrasjonen).

c. Tidskontroll (avtale om lenns- og personalregistre, rammeavtalen om fleksibel

arbeidstid i statsadministrasjonen).

Sykefraveer (avtale om lenns- og personalregistre).

Hvilepauser, fritid (aml. §§ 10-8 og 10-9).

Velferdspermisjoner (hovedtariffavtalen).

Andre typer permisjoner (hovedavtalen).

Feriebestemmelser (ferieloven, seerlig §§ 6 og 7).

Attest (aml. § 15-15).

Utbetaling av lenn (Hovedtariffavtalen).

Informasjon om mangfold i staten i kunngjeringsteksten.

FTTTER PO oA

2.14.8 Tilsettingsreglement - personalreglement
Tjenestemannsloven bestemmer i flere paragrafer at nzermere regler skal eller kan
fastsettes i reglement. Ut fra lovens virkeomrade folger at alle statlige virksomheter
ma utarbeide et eget reglement. Departementet er av den oppfatning at det tidligere
ofte benyttede uttrykk tilsettingsreglement er for snevert i forhold til de regler som
ma eller kan tas inn, og uttrykket personalreglement bor i stedet benyttes. Ved for-
handlinger om nytt personalreglement kan det vurderes om man ensker 4 ta inn de
elementene i et personalreglement som fremgar av aml. § 14-16, se pkt 2.14.1.1. Der-
som virksomheten har eget arbeidsreglement, kan man dermed neye seg med ett
reglement.

2.14.9 Arbeidsreglement

Virksomheter som gar inn under tjenestemannsloven er ikke forpliktet til 4 utar-
beide eget arbeidsreglement. Det er imidlertid selvsagt ingen ting i veien for at virk-
somheten enten utarbeider eget arbeidsreglement, eller innarbeider de aktuelle
bestemmelsene i virksomhetens personalreglement.

2.14.10 Stadfestelse av reglementer

Etter tjml. § 23 skal reglementer fastsettes etter avtale mellom ledelsen for vedkom-
mende virksomhet og de tjenestemannsorganisasjoner der som har forhandlings-
rett etter lov om offentlige tjenestetvister.

For & veere gyldig mé reglementet stadfestes av Kongen eller den han bemyndi-
ger, jf § 23 nr. 2. Fullmakt til 4 stadfeste er gitt til FAD, bortsett fra reglement for
regjeringens kontorer. Nar et reglement fremlegges for stadfestelse skal kopier av
savel protokoll som fullstendig og endelig avtaletekst vedlegges oversendelsen. For
reglementet fremlegges for stadfestelse, skal fagdepartementet ta standpunkt til
flere forhold; bl.a. hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen eller departe-
mentet, pd hvilke nivaer tilsettingsmyndigheten skal ligge og skal for ovrig gé gjen-
nom og kvalitetssikre det fremforhandlede personalreglement.
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Fjernarbeid

Hjemmearbeid

Mobilt fiernarbeid

Fjernarbeidssenter

Leie av arbeidstakere

Den som har retten til & stadfeste, dvs. FAD, kan nar som helst kreve et regle-
ment tatt opp til revisjon. Den samme retten har partene i en virksomhet, jf tjml. § 23
nr. 3.

2.15 Fjernarbeid

Fjernarbeid er en annen mate a organisere arbeidet pa. Fjernarbeid er ikke nytt, vi
fikk tidlig en egen lov som regulerte sikalt «industrialisert hjemmearbeide.» Det
typiske fijernarbeid i dag er kontorarbeid som uferes ved hjelp av Informasjons- og
kommunikasjonsteknologi (IKT). IKT er ingen forutsetning for fijernarbeid, men
nar arbeidet organiseres som fijernarbeid pa en mer permanent basis, knyttes det
gjerne opp til IKT.

Fjernarbeid utfores gjerne i tre varianter — eventuelt med en viss overlapping —
som:

Hjemmearbeid, hvor fijernarbeideren utferer arbeidet i en nzermere definert del
av sin egen bolig.

Mobilt fiernarbeid, som kjennetegnes ved at fiernarbeideren arbeider pa ulike
geografiske steder, typisk en «reisende», for eksempel en monter, en servicemedar-
beider og lignende.

Arbeid fra et fiernarbeidssenter, som er et kontorfellesskap der arbeidstakere
fra flere ulike virksomheter arbeider under samme tak, og eventuelt deler pa felles-
ressurser sa som meterom, kantine, sentralbord og IKT-utstyr mv.

Se mal for fjernarbeidsavtale, SPH pkt. 12.10.

2.16 Bestemmelser om leie av arbeidstakere

2.16.1 Innledning

Tjenestemannslovens utgangspunkt er at embets- og tjenestemenn skal tilsettes
fast. I loven § 3 er det gitt naermere regler om de tilfellene hvor en embetsmann kan
konstitueres eller en tjenestemann kan tilsettes midlertidig.

I tillegg kan virksomheter leie inn arbeidstakere for en begrenset periode.
Regler om dette ble for statlige virksomheter tatt inn i loven i 2000. Loven er na tilfort
flere nye paragrafer om innleie fra bemanningsforetak, som hovedsaklig har tradt i
kraft med virkning fra 1. januar 2013, som en folge av implementering av vikarbyra-
direktivet i norsk rett.

Arbeidsleie er ikke det samme som arbeidsformidling. Det er gitt regler om pri-
vat arbeidsformidling i lov om arbeidsmarkedstjenester (arbeidsmarkedsloven).

2.16.2 Lovregulering

2.16.2.1 Generelt

Leie av arbeidstakere er regulert pad den méaten at adgangen til utleie er lovfestet i
arbeidsmarkedsloven, mens reglene om adgangen til innleie finnes i tjenestemanns-
loven (for statlige virksomheter) og arbeidsmiljgloven (utenfor statsforvaltningen).

Arbeidsmarkedslovens definisjon av utleie:

Med utleie av arbeidstakere menes leie av arbeidstakere fra en arbeidsgiver
(utleier) til en oppdragsgiver (innleier) der de innleide er underlagt oppdragsgivers
ledelse.

For virksomheter som leier ut arbeidstakere gjelder:

— Virksomhet som har leiet ut en arbeidstaker, kan ikke begrense arbeidstake-
rens mulighet til 4 ta arbeid hos innleier etter at ansettelsesforholdet hos utleier
er avsluttet.
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— Virksomheten kan ikke leie ut en arbeidstaker til en av arbeidstakerens tidligere
arbeidsgivere for det har gatt seks maneder siden arbeidstakeren sluttet hos
denne.

— Virksomheten kan ikke kreve betaling av arbeidstakeren for utleietjenester.

Arbeidstakere kan leies inn bade fra virksomhet som har til formal & drive utleie

(«bemanningsforetak» eller «vikarbyra») og fra virksomhet som ikke har til formal

4 drive utleie («vanlig» virksomhet). Reglene er forskjellige avhengig av typen virk-

somhet som arbeidstakeren leies inn fra, og ferstnevnte gruppe er underlagt en

betydelig mer omfattende regulering.

Nar en arbeidstaker leies inn til en virksomhet for en periode, blir ikke vedkom-
mende ansatt i innleievirksomheten. For de «vanlige» virksomhetene gjelder et
absolutt krav om at arbeidstakeren skal veere fast ansatt i utleievirksomheten.

Utgangspunktet er at det ikke er noe kontraktsforhold mellom arbeidstakeren
og innleievirksomheten. Det er altsa utleievirksomheten som formelt er arbeidsgi-
ver og har det vanlige arbeidsgiveransvaret. Dette innebarer f.eks. at den utleide
skal ha skriftlig arbeidsavtale med utleievirksomheten, at vedkommende har stil-
lingsvern i utleievirksomheten etter det regelverk som denne virksomheten omfat-
tes av, og at utleievirksomheten er ansvarlig for utbetaling av lenn og andre ytelser
til den utleide som folger av arbeidsavtalen. Det er imidlertid gjort noen unntak fra
dette utgangspunktet, se naeermere nedenfor.

Den utleide arbeidstakeren vil st under ledelse av innleievirksomheten og kom-
mer inn under denne virksomhetens vernetjeneste og arbeidsmiljo- og sikkerhets-
krav. Innleievirksomheten skal ogsa serge for at innleid arbeidstakers arbeidstid er
i samsvar med bestemmelsene om arbeidstid i arbeidsmiljeloven kapittel 10. Utleie-
virksomheten plikter 4 pase at den utleides samlede arbeidstid er i samsvar med
bestemmelsene i kapittel 10. Videre vil innleier veere ansvarlig for & gi den innleide
innfering i interne rutiner hos innleier og for a sikre seg at den innleide innehar ned-
vendige kvalifikasjoner, godkjenning mv. som kreves i vedkommende yrke. Innleie-
virksomheten vil veere ansvarlig for eventuell skade som arbeidstakerens feil eller
forsemmelser under utferelsen av arbeidet pafores tredjemann. Arbeidsgiveransva-
ret ma ellers fastlegges etter en konkret fortolkning av lovverkets ulike bestemmel-
ser i trad med gjeldende rettstilstand.

For en innleid arbeidstaker vil oppher av arbeidsforholdet hos innleier («leiefor-
holdet»), reguleres av avtalen mellom utleie- og innleievirksomheten.

Arbeidsmiljeloven § 14-1 bestemmer at arbeidsgiver skal informere arbeidsta-
kerne om ledige stillinger i virksomheten. Etter tilfayelse av et nytt annet punktum,
omfatter dette nd ogsa innleid arbeidstaker, som skal informeres pa samme méte
som virksomheten egne arbeidstakere. Det er dermed fastsatt, at en innleid arbeids-
taker ogsa vil kunne segke ledige stillinger som bare blir kunngjort internt i den stat-
lige virksomheten, noe som ikke har veert tilfelle tidligere. Innleid arbeidstaker er
saledes seknadsberettiget, pa lik linje med midlertidig ansatte i virksomheten.

2.16.2.2 Tjenestemannslovens regler

Reglene om innleie i tjenestemannsloven gjelder for alle virksomheter som er en del
av statsforvaltningen og derfor har arbeidstakere som er ansatt i statens tjeneste.

Ved utarbeidelse av disse bestemmelsene ble det nedvendig d gitjml. § 1 nr. 1 et
nytt fierde punktum, som lyder:

«Loven gjelder ogsa innleie av arbeidstakere i statlig virksomhet, der hvor dette
er uttrykkelig sagt».

De steder hvor man uttrykkelig har sagt noe om innleie av arbeidstakere, er i
lovens bestemmelser §§ 3A - 3E.

Bestemmelsene om innleie fra virksomhet som har til formal & drive utleie
(bemanningsforetak) ble endret med virkning fra 1. januar 2013 (bestemmelsen om
solidaransvar for innleier i § 3D tradte i kraft med virkning fra 1. juli 2013). Det ble
da gjort endringer i arbeidsmiljeloven, tjenestemannsloven og ferieloven. Lovend-
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ringene gjennomferte blant annet Norges forpliktelser i henhold til Europaparla-
ments- og radsdirektiv 2008/104/EF av 19. november 2008, gjerne omtalt som
«vikarbyradirektivet». Bestemmelsene omfatter likebehandling av innleide arbeids-
takere fra bemanningsforetak nér det gjelder ulike sider ved arbeidstiden, pauser/
hvileperioder, ferie og fridager samt lenn og utgiftsdekning. Innleide arbeidstaker
skal pd de neermere bestemte omradene i innleieperioden minst sikres de vilkar som
ville gjelde ved ansettelse hos innleier.

De nye bestemmelsene retter seg til dels mot statlige virksomheter som leier
inn arbeidstakere fra bemanningsforetak og mot bemanningsforetak som leier ut
arbeidstakere til statlige virksomheter. Det folger av lovens § 1 nr. 1 fjerde punktum
at loven kan regulere innleiesituasjonen generelt. Dersom et bemanningsforetak
leier ut arbeidstakere til statlige virksomheter, blir bemanningsforetaket derfor
omfattet av bestemmelsene om innleie i lovens §§ 3A, 3B, 3C og 3D.

2.16.3 | hvilke tilfeller kan det leies inn arbeidskraft?

2.16.3.1 Innleie fra virksomhet som har til formal a drive utleie

Tjml. §§ 3A - 3D regulerer innleie fra virksomheter som har til formal & drive utleie
(«bemanningsforetak» eller «vikarbyra») og inneholder innledningsvis to alternati-
ver:

Paragraf 3A nr. 1 fastsetter at innleie er tillatt i samme utstrekning som en tjenes-
temann kan tilsettes for et bestemt tidsrom eller som vikar. Det vil si at bestemmelsen
viser tilbake pa tjml. § 3 nr. 2 bokstav a) ferste alternativ og bokstav ¢). En neermere
orientering om disse bestemmelsene er gitt i SPH pkt. 2.2.6, tjenestemannslovens for-
arbeider og i tjenestemannsrettslig litteratur. Denne bestemmelsen kan séledes
arbeidsgiver benytte ut fra sin styringsrett.

Paragraf 3A nr. 2 sier at arbeidsgiver og organisasjonene i virksomheten kan
slutte skriftlig avtale om tidsbegrenset innleie ut over det som omtales i den forste
bestemmelsen. Bestemmelsen forutsetter saledes enighet mellom partene i virk-
somheten. Det er bare organisasjoner i virksomheten som har forhandlingsrett etter
tjenestetvistloven som kan inngé avtale som nevnt.

Det er den innleide selv som kan reagere mot at vilkirene for innleie ikke er i
samsvar med lovens bestemmelser. Virkningen av at det er inngétt ulovlig avtale om
innleie etter den forste bestemmelsen nevnt ovenfor, kan bli at den innleide far rett
til fast ansettelse hos innleier. Dersom innleievirksomheten ikke tar et krav om
dette til folge, kan den innleide reise seksmal mot innleier og kreve dom for fast
ansettelse. Det er i forarbeidene til lovbestemmelsen lagt til grunn at slik dom bare
unntaksvis vil bli avsagt. Dersom det skulle skje, ma den innleide avslutte sitt
arbeidsforhold i utleievirksomheten pa vanlig méte. Vedkommende vil ikke kunne
tiltre stilling i innleievirksomheten for dette tidligere arbeidsforholdet er avsluttet.
Videre ma vedkommende akseptere lonns- og arbeidsvilkér i samsvar med statens
regelverk, jf «ufravikelighetsprinsippet» i tjtvl. § 13. Dersom det har foreligget inn-
leie i strid med den forste bestemmelsen, kan den innleide kreve erstatning fra inn-
leier. Reises soksmal senere enn ett ar etter fratredelsestidspunktet, kan det bare gis
dom for erstatning, ikke fast ansettelse. Hovedregelen er at den innleide ikke har
rett til & 