Hogskulen

paVestlandet

Hovudavtalen for
arbeidstakarar 1 staten

0g

Tilpassingsavtale for
Haggskulen pa Vestlandet
(HVL)

Tilpassingsavtalen for Hggskulen er fastsett mellom partane
[DATO] jf. Eigen protokoll

| samsvar med Hovudavtalen for arbeidstakarar i staten (HA) §§ 6 og 7 skal
partane ved HVL inngd ein avtale om medrdderett tilpassa verksemda og dei
tilsette sine behov. Partane sluttar seg til feremal og intensjonar i HA. Denne
tilpassingsavtalen pG nynorsk er utforma med direkte utgangpunkt i HA (med
kursiv tekst i rammer under relevante punkt i HA).
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Hovedavtalen for arbeidstakere i staten

Tilpassingsavtale for HVL

Hovudavtalen sin intensjon er & skape best mogeleg samarbeidsgrunnlag mellom
partane pa alle niva. Ein fgresetnad for & na mala i hovudavtalen er at
arbeidsgjevarar og tillitsvalde mgtest som likeverdige partar med vilje til & finne
lgysingar, sjglv om partane har ulike roller og kan ha ulike interesser.
Representantane pa bae sider ma ha nagdvendige fullmakter, kvalifikasjonar og
haldningar. Partane har eit felles ansvar for & utvikle ein open, konstruktiv og
lgysingsorientert samarbeidskultur.

Hovudavtalen for arbeidstakarar i staten og hggskulens tilpassingsavtale er verktgy
for & sikre medraderett for tilsette i dei avgjerdene som gjeld deira arbeidssituasjon.

Tilpassingsavtalen omfattar heile HVL si verksemd og inneheld reglar for korleis
Hovudavtalens (HA) Del | skal tilpassast og praktiserast. Dersom ikkje anna er
nemnt, gjeld HA.

Ved HVL vert medraderett etter HA ivareteke gjennom formelt partssamarbeid som er
etablert pa fglgjande niva:

e HVL verksemdsniva

e Fakultetsniva og fellesadministrasjon

Partane er einige om at medverknad skal inkluderast i denne tilpassingsavtalen.
Medverknad skal ivaretakast av alle leiarar og tilsette gjennom aktiv deltaking i
prosessar og avgjerder som gjeld arbeidssituasjon til den einskilde. Partane er
einige om & starte eit arbeid med & innfgra kollegiale organ pa niva 3.
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Forskjellen mellom medraderett og medverknad

HVL er en kompleks og heterogen organisasjon som krev ein samansett
tilpassingsavtale for praktisering av medraderett og medverknad.

Medraderett etter hovudavtalen skal ivaretakast gjennom formelle matepunkt
mellom arbeidsgjevar og organisasjonane sine tillitsvalde.

Medverknad skal ivaretakast direkte av einingane sine leiarar og tilsette, der
dei tilsette sjglve medverkar til utforminga av dei avgjerdene som paverkar
arbeidssituasjonen.

Pa sentralt niva (heile HVL) og fakultetsniva skal medraderett ivaretakast gjennom
dei formelle organa for medraderett med tillitsvalde; Informasjons-, draftings- og
forhandlingsmate pa verksemdsniva (IDF HVL) og informasjons- og drgftingsmgate
pa fakultetsniva (ID FAK) og i fellesadministrasjonen (ID FADM). Desse organa
handsamar ogsa einskilde saker fra institutt- og avdelingsniva nar desse sakene
krev formell handsaming med tillitsvalde. | saker som gjeld arbeidsmiljg deltek
verneombodslinja i ordninga for medraderett.

Utaving av medverknad ved HVL inneber at medverknad skal ivaretakast gjennom
ein leiaratferd som sikrar at tilsette vert tekne med pé rad i dei avgjerdene som
paverkar arbeidssituasjonen. Dette inneber ogsa at kvar einskild tilsett har ansvar
for & gje uttrykk for sine synspunkt, og kan pa eige initiativ ta opp forhold som ein
gnskjer medverknad i.

Side 3 av 29




Modell for medraderett og medverknad i HVL

Den grane kolonnen «mgtepunkt» viser kvar medraderett og medverknad etter

tilpassingsavtalen skal praktiserast. Modellen viser kven som representerer
arbeidstakar og arbeidsgjevar pa dei ulike nivaa i organisasjon.
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Organ for medraderett ved HVL

Partane er einige om at saker som hovudregel skal handsamast pa det nivaet i
organisasjonen som har ansvar/fullmakt i saka. | HVL vert det lagt opp slik:

Informasjons-, drgftings- og forhandlingsmgte HVL (IDF HVL)
Pa verksemdsniva skjer medraderett i informasjons-, drgftings- og forhandlingsmate.

Partar er: Rektor, organisasjonsdirektgr og hovudetillitsvalde. Dette samarbeidsorganet
tek hand om informasjonsverksemd, drgftingar og forhandlingar om saker etter HA og
tilpassingsavtalen som er felles for heile HVL, og nar ei sak gjeld fleire driftseiningar
ved HVL.

Informasjons- og drgftingsmgate i fakulteta og fellesadministrasjonen
Pa fakulteta og i fellesadministrasjonen skjer medraderett i informasjons- og

dragftingsmgte. Partar er: Dekanane/organisasjonsdirektar og
fakultetstillitsvalde/tillitsvalde i fellesadministrasjon. Desse samarbeidsorgana tek hand
om informasjonsverksemd og drgftingar om saker etter HA og tilpassingsavtalen som
berre gjelder fakulteta og fellesadministrasjonen og dei underliggande
institutta/avdelingane.

Medverknad ved HVL

Medverknad er hovudsakleg heimla i Hovudavtalen i staten og arbeidsmiljglova.
Gjennom medverknadsordninga skal tilsette sa tidleg som mogleg og innan rimeleg tid
ha informasjon fra sin(e) leiar (ar) — og gjevast moglegheit til & gje utrykk for meininga
si — om forhold som gjeld eigen arbeidssituasjon far avgjersler vert tekne.

Medverknad kan ogsa innebere deltaking i prosjektgrupper, utval mv. dersom slike
utval vert oppnemnt.

| HVL kan medverknad pa fakultet og i fellesadministrasjonen utgvast gjennom
personalmgte for alle tilsette i institutta og avdelingane. Leiarar og tilsette i institutta og
avdelingane kan vurdere om personalmgta som hovudregel skal haldast pa nivaet
under institutt eller avdeling.

Personalmgta skal haldast minst to gonger i semesteret. Det skal skrivast referat fra
mgta.

Leiarar og tilsette skal i fellesskap finne faremalstenleg format pa og innhald i
personalmgta. Mgta skal nyttast som informasjons- og dialogmgte, og bidra til at
tilsette sjglve far have til & medverke til utforminga av avgjersler som gjeld
arbeidssituasjonen til fleire tilsettegrupper innafor eininga. Aktuelle punkt pa
dagsorden vil mellom anna vere saker som vedkjem gkonomiske disponeringar i
eininga, kompetanseutvikling, bemanningsplanlegging, organisering av arbeidet, samt
personal- og HMS-tiltak.
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Referat frd mate pa institutt/avdelingsniva skal gjerast tilgjengeleg for tilsette, og ID
FAK og ID FADM. ID FAK og ID FADM skal sja til at medverknad i fakulteta og
fellesadministrasjonen fungerer i trdd med intensjonen.

Leiarar har ogsa eit ansvar for a sikre at relevante og viktige saker blir fremja for ID
FAK og ID FADM.

Alle leiarar med personalansvar ved HVL har ansvar for at det vert lagt til rette for og
at det reelt vert medverknad etter denne tilpassingsavtalen.

Leiar med personalansvar og tillitsvalde i medraderettsorgan skal jamleg delta i
oppleering/oppdatering i tilpassingsavtalen sitt verkeomrade.
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Avtalens formal og partenes intensjoner

§ 1 Formal og intensjoner

1. Hovedformal

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

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

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

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

e veere et redskap for & utvikle ledelse, medbestemmelse og arbeidsmiljg

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

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

2. Skille politisk demokrati og bedriftsdemokrati

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

3. Inkluderende arbeidsliv

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

4. Redskap ved omstilling

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

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

5. Likeverdige parter

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

6. Utgvelse av medbestemmelsesretten

Partene er enige om at medbestemmelsesretten best utgves gjennom organisasjonens tillitsvalgte, og

pa en slik mate at de tas med i utrednings- og beslutningsprosessen sa tidlig som mulig. Partene skall

videre legge forholdene til rette for medvirkningsformer som gir arbeidstakerne direkte innflytelse pa

arbeidsorganisasjon og oppgavelgsning innen eget arbeidsomrade. | denne sammenheng er partene
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enige om at det etter avtale kan drives forsgksvirksomhet for & utvikle organisasjons- og
arbeidsformer som kan gjgre de ansattes medbestemmelse effektiv, jf. arbeidsmiljglovens krav om
tilrettelegging av arbeidet. | dette ligger en felles forstdelse av at medbestemmelsen utgves pa alle
organisatoriske niva i virksomheten, slik at arbeidstakerne gis reell innflytelse pa arbeidsorganisering
og oppgavelgsning, jf. forgvrig hovedtariffavtalen pkt. 2.3.

7. Vervet som tillitsvalgt

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

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

8. Ledelse

Ledelse i staten skjer med grunnlag i demokratiske og rettsstatlige verdier og utgves i samarbeid med
de ansatte til beste for fellesskapet i henhold til politiske beslutninger.

Ledere pa alle nivaer skal utave en stagttende og involverende ledelsesform og bidra til & forebygge
og lgse konflikter. Lederne skal legge til rette for kreative laeringsmiljger og reell medbestemmelse.
De tillitsvalgte skal tas med i beslutningsprosessen i saker som gjelder de ansattes arbeidssituasjon,
herunder ogsa sparsmal knyttet til miljg og klima. Arbeidsgiver skal gi de tillitsvalgte best mulig
arbeidsvilkar for at de skal kunne skjgtte sine verv.

9. Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT)

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

10. Grunnlag for personalpolitikken

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

11. Miljg og klima

Hensynet til miljg og klima skal veere en del av partssamarbeid og medbestemmelse og skal bidra til
en baerekraftig utvikling.

12. Evaluering av medbestemmelsen

Partene i den enkelte virksomhet/driftsenhet (jf. § 4 nr. 2 og 3) skal sammen og hver for seg sgrge for
en kontinuerlig oppfalging og oppleering av ledere og tillitsvalgte, med sikte pa en felles forstaelse av
Hovedavtalens intensjoner, jf. § 36 nr. 8.
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Del 1 Medbestemmelse

Kapittel 1 Hovedavtale, tilpasningsavtale og medbestemmelse
ved omstilling

§ 2 Evaluering av medbestemmelsen

Det avholdes minst ett evalueringsmgte arlig, med erfaringsdiskusjoner om samarbeidet mellom
partene og praktiseringen av hovedavtalen og tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet.

Evalueringsmgtet kan eventuelt kombineres med ngdvendig opplaering. Dette skal skje i fellesskap
mellom partene pd samme samarbeidsarena. Den gverste arbeidsgiverrepresentant for virksomheten
eller driftsenheten forutsettes a delta. Arbeidsgiver har ansvar for & innkalle til mgte og fare referat.

§ 3 Virkeomrade

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

8 4 Definisjoner

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

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

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

4. Etgradert system er et system hvor dataanlegg, databehandlingsprogram eller data er graderti
henhold til lov om forebyggende sikkerhetstjeneste av 20. mars 1998 nr. 10 (sikkerhetsloven).

§ 5 Politiske beslutninger

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

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

3. Spersmalet om hvordan en beslutning skal gjennomfares skal gjares til gjenstand for
medbestemmelse i henhold til tilpasningsavtalen. Medbestemmelsen gjelder ikke dersom
gjennomfagringsmaten ma betraktes som politisk, eller hvor den pavirker eller har betydning for
den politiske delen av vedtaket.

4. Dersom en politisk beslutning vil kunne bergre de ansattes arbeidssituasjon i vesentlig grad, og
virksomheten forbereder uttalelse i saken, skal arbeidsgiver sgrge for at tillitsvalgte faranledning
til & uttale seg. De tillitsvalgte kan ikke kreve at uttalelsen skal fglge saken lenger enn til
fagdepartementet.

§ 6 Tilpasningsavtale i den enkelte virksomhet

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

§ 7 Tilpasningsavtalen — inng&else og innhold
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Innenfor rammen av avtalens Del 1 skal partene i virksomheten innga en tilpasningsavtale om
medbestemmelse. Dersom partene er enige om det kan det avtales andre samarbeidsformer enn
de som er beskrevet i hovedavtalen. Tilpasningsavtaler ma ligge innenfor hovedavtalens
virkeomrade og de rammer som er fastsatti § 5 nr. 1 og § 19.

Tilpasningsavtalen skal omfatte hele virksomheten og skal inneholde naermere regler om hvordan
man skal tilpasse hovedavtalen Del 1. Avtalen skal gi en beskrivelse av hva som skal regnes som
virksomheten, samt inndelingen av denne i de ulike driftsenheter og arbeidsomrader der
medbestemmelsen skal utgves, jf. § 4.

Ved inndeling i arbeidsomrader bgr det legges vekt pa hva som vil veere mest hensiktsmessig for
a gjennomfare medbestemmelsen. | denne sammenheng bar det tas hensyn til om det innenfor et
aktuelt arbeidsomrade finnes klare arbeidsgiverplikter etter Del 1.

Merknad til nr. 2:

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

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

Det skal avklares i de aktuelle virksomheters tilpasningsavtale pa hvilken mate tillitsvalgte, som
er sikkerhetsklarert og har ngdvendig autorisasjon for graderte systemer, skal gis tilgang til
informasjon i relasjon til slike systemer og hvilke begrensninger som ma fastsettes for innsyn i
dem, jf. § 17 nr. 9.

| tillegg til det som er nevnt ovenfor, skal tilpasningsavtalen som et minimum inneholde:

a.
b.
c.

hvilken medbestemmelsesordning og hvilke samarbeidsformer som velges, jf. nr. 1,
retningslinjer om informasjonsrutiner, dersom en av partene krever det, jf. 8 17 nr. 5.
en beskrivelse av hvilke stillingsgrupper som omfattes av ordningen med seerskilt
innkalling av underrepresenterte grupper til intervju, jf. § 30.

bestemmelser om likestilling, jf. § 31. Bestemmelsene skal inneholde kompetanse-
utviklingstiltak, for eksempel tiltak for at kvinner skal tildeles kvalifiserende
arbeidsoppgaver pa lik linje med menn, spesielt med sikte pa ledelsesoppgaver.
Tilpasningsavtalen skal videre inneholde beskrivelse av tiltak for & sikre kjgnnsngytrale
kriterier for lannsfastsettelse og en likestillingsfremmende praktisering av disse.
Tilpasningsavtalen skal dessuten inneholde bestemmelser om positiv seerbehandling
innenfor rammene av § 31 nr. 3 og 4, jf. nr. 2. Det ma avtales om reglene i nr. 3 og 4
skal omfatte alle stillingsgrupper innen virksomheten og om kjgnnsfordelingen i gruppen
skal vurderes pa landsbasis, for mindre geografiske omrader eller innenfor det enkelte
arbeidssted.

neermere regler om tillitsvalgtes adgang til & benytte kontorteknisk utstyr, jf.
hovedavtalen § 37 nr. 4.
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Tilpassingsavtalen er inngatt med heimel i Hovudavtalen del 1, kap. 2, 88 6 og 7.

| HVL er det etablert eitt felles informasjon-, draftings- og forhandlingsutval pa
verksemdsniva (IDF HVL). | fakulteta og i Fellesadministrasjon er det etablert
samarbeidsutval som gjennomfagrer ID-mgte mellom arbeidsgjevar og tillitsvalde
etter §14:

e Fakultet for leerarutdanning, kultur og idrett (FLKI)
Fakultet for helse- og sosialfag (FHS)

e Fakultet for ingenigr- og naturvitskap (FIN)

e Fakultet for gkonomi og samfunnsvitskap (F&S)

e Fellesadministrasjon (FADM)

§ 8 Tvist om inngaelse av tilpasningsavtale (Interessetvist)

1. Blir ikke partene enige om tilpasningsavtalens innhold, avgjgres de spgrsmal det er uenighet om
av en nemnd, eller av fagdepartementet, hvis partene er enige om det. | slike tilfeller gjelder ikke
reglene om megling i § 24.

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

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

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

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

§ 9 Tvist om forstaelsen av tilpasningsavtalen (Rettstvist)

1. Huvis partene ikke er enige om forstaelse av tilpasningsavtalen, kan partene bringe saken inn for
nemnd som settes sammen etter reglene i 8 8. Hvis partene ikke er enige om & bruke nemnd,
avgjar hver av hovedsammenslutningene eller fagdepartementet om saken skal bringes inn for
Arbeidsretten.

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

§ 10 Tilpasningsavtalens varighet

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

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

§ 11 Medbestemmelse ved omstilling

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

Avtalen skal inngas mellom vedkommende fagdepartement og de bergrte tieneste-
mannsorganisasjoner, jf. § 14.
Side 11 av 29




Er virksomheter under flere fagdepartement berart, inngas avtalen mellom Departementet og
hovedsammenslutningene.

Avtalen skal avklare hvem som skal utgve partsforholdet. Ut over dette bar de utpekte partene
selv ha frihet til & finne praktiske ordninger innenfor rammene fastsatt i hovedavtalen § 5 nr. 10g
§109.

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

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

§ 12 Medbestemmelse i prosjekter og styringsgrupper

Medbestemmelse skal ogsa utgves der hvor det etableres prosjekter, styringsgrupper,
interimsorganisasjoner e.l. i saker som kan fa vesentlig betydning for de ansattes arbeidssituasjon.
Dersom det oppstar forhold som etter hovedavtalen skal drgftes eller forhandles, skal dette skje
fortilgpende mellom partene, jf. 88§ 13 og 14, uten & forsinke prosessen.

Kapittel 2 Partsforhold

8§ 13 Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet

1

Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet er det administrative ledd som har ansvaret for
behandlingen av saker etter hovedavtalen eller tilpasningsavtalen. Forhandlingssaker ma forega
pa det arbeidsgivernivd som har myndighet til & slutte avtale om de saker som er til behandling.
Hvem som er parter pa arbeidsgiversiden kan variere alt etter hvilken sak det dreier seg om. Nar
det skal forhandles om en sak, ma vedkommende representant ha den ngdvendige fullmakt til &
forplikte arbeidsgiver, jf. § 19 nr. 1.

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

En sak kan ikke tvistelgses etter reglene i § 24 eller andre tvistelgsningsregler dersom
bestemmelser i, eller med hjemmel i, lov, forskrift eller kgl.res. har tillagt organet alene afatte
beslutning i saken (eksklusiv kompetanse).

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

Arbeidsgjevarpart pa verksemdsniva er rektor. Arbeidsgjevarpart pa
fakultetsniva er dekan. Arbeidsgjevarpart i Fellesadministrasjonen er
organisasjonsdirektar.

Organisasjonsdirektgr er dagleg ansvarleg arbeidsgjevarrepresentant i HVL,
som tillitsvalde kan venda seg til.
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§ 14 Arbeidstakerpart i den enkelte virksomhet

1.

Arbeidstakerpart er:

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

b. primeerorganisasjoner under samme hovedsammenslutning som har slatt sammen sine
medlemstall, slik at de til sammen oppnar minst 10 %.

c. hovedsammenslutninger som har medlemmer i virksomheten, driftsenheten el ler
arbeidsomradet der primaerorganisasjonen(e) ikke fyller kravet til 10 %. Vedkommende
hovedsammenslutning kan da peke ut én representant med rettigheter etter
tilpasningsavtalen som de andre tillitsvalgte. P& virksomhetsnivd ma
hovedsammenslutningene ha minst 2 medlemmer. Bestemmelsen i § 38 om assistanse
fra andre arbeidstakere gjelder ikke for tillitsvalgte etter dette punkt. Denne funksjonen
gir heller ikke et selvstendig grunnlag for tjenestefri etter § 39 nr. 1.

Merknad til c:

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

Organisasjonene og deres underavdelinger kan velge tillitsvalgte for spesielle fag- og/eller
arbeidsomrader (studietillitsvalgte o.1.).

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

Organisasjonane skal gje melding til arbeidsgjevar om kven som er tillitsvald
pa ulike niva. Basert pa tidlegare informasjon om hovudsamanslutningar og
medlemstal har fglgjande organisasjonar partsrett pa verksemdsniva:

e Forskerforbundet(FF)/Unio

e Norsk sykepleierforbund(NSF)/Unio

e Utdanningsforbundet(UDF)/Unio

e Norsk Tjenestemannslag (NTL)/LO Stat
e Parat/YS-Stat

e Akademikerne

Arbeidstakarpartar pa kvart fakultet og i fellesadministrasjonen vert fastsett i
samsvar med HA 8§ 14. Organisasjonane sender inn fakultetsvise
medlemslister pr. 1.5 til arbeidsgjevar innan 1.5. kvart ar

Det vil bli utarbeidd oversikt over arbeidstakarpartar/tillitsvalde som vedlegg
til tilpassingsavtalen.

§ 15 Frittstdende organisasjoner

1

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

En eventuell tiltredelse skjer ved at det inngas avtale om dette mellom den frittstaende
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organisasjonen og Departementet. Etter tiltredelsen blir den frittstdende organisasjonen &
betrakte som organisasjon etter hovedavtalen § 4 nr. 1. Organisasjonen far partsstatus i de
virksomheter i staten hvor organisasjonen fyller vilkarene i § 14 nr. 1 a. Organisasjonen er bundet
av avtalen inntil enten Departementet eller hovedsammenslutningene sier den opp i samsvar
med § 52.

| samsvar med reglene i hovedavtalen, er det hovedsammenslutningene som har anledning til &
fa representanter i nemndene som er omtalt i §8 8 og 24. Forhandlingsberettigede
arbeidstakerorganisasjoner som ikke er tilsluttet en hovedsammenslutning har imidlertid
anledning til & prosedere sin sak for nemndene, dersom de er part i saken.

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

§ 16 Overenskomstlgnnede m.m.

1

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

Tiltredelse medfarer at organisasjonene blir & likestille med de organisasjoner som gar inn under
hovedavtalens § 4 nr. 1. Dette betyr bl.a. at slike organisasjoner far en forholdsmessig
representasjon innenfor det maksimale antall medlemmer i eventuelle utvalg, pa samme mate
som organisasjoner som er tilsluttet en hovedsammenslutning. Alle hovedsammenslutninger skal
likevel veere representert i utvalget dersom de har medlemmer innenfor omradet.

Kapittel 3 Former for medbestemmelse

§ 17 Informasjon

1.

Arbeidsgiver plikter & gi de tillitsvalgte som kommer inn under denne avtalen, informasjon omde
saker som er nevnti 88 18 og 19 nedenfor.

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

Nar det er truffet beslutning som nevnti 8 5 nr. 1, og som far innvirkning pa den enkeltes
arbeidssituasjon, skal arbeidsgiver raskt informere de tillitsvalgte om dette.

| tillegg til de saker som er nevnt i 8§ 18 og 19 skal de tillitsvalgte ha informasjon om:

a. virksomhetens regnskap og gkonomi

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

c. hvem som ansettes og hvem som slutter

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

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

Ved informasjonsopplegg i saker av stor betydning for de ansatte, f.eks. i forbindelse med
effektivisering, organisasjonsendringer mv, har arbeidsgiver et spesielt ansvar for at alle ansatte
blir seerlig godt orientert. Slike orienteringer skal planlegges sammen med de tillitsvalgte.
Organisasjonene ved de tillitsvalgte plikter & gi arbeidsgiver informasjon om saker som
behandles i organisasjonene og som det er av betydning for arbeidsgiver a fa informasjon om.
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| virksomheter som benytter graderte systemer, jf. 8 4 nr. 4, forplikter organisasjonene seg til &
stille med tillitsvalgte som har ngdvendig sikkerhetsklarering (personklarering) og kan gis
ngdvendig autorisasjon. Slike systemer skal derfor ikke vaere til hinder for at det gis informasjoni
samsvar med hovedavtalen og virksomhetens tilpasningsavtale.

Rektor har overordna informasjonsansvar. Hggskulen sine heimesider,
elektronisk kommunikasjon og informasjonsmgte er viktige
informasjonskanalar. Partane viser til Hovudavtalen § 17 nar det gjeld kva
informasjonen bar omfatte. Partane skal sa tidleg som mogeleg orientera
kvarandre om saker som kan ha innverknad pa tilsette sin arbeidssituasjon.
Om lag 10-14 dagar far kvart HVL styremgte skal det i som hovudregel
giennomfgrast informasjonsmgte mellom partane pa verksemdsniva med
farebels orientering om sakene til styremgtet.

§ 18 Drgftinger

1

Arbeidsgiver plikter & ta falgende saker opp til drgfting med organisasjonene ved detillitsvalgte.
Organisasjonene ved de tillitsvalgte kan kreve opptatt dragftinger om de samme sakene:
a. budsjettforslag

Merknad til a:

Ved begynnelsen av et nytt budsjettars skal de lokale parter avklare hvordan
medbestemmelsesretten skal ivaretas i perioden. Dette kan for eksempel gjgres ved a
sette opp en mgtekalender som er i samsvar med virksomhetens budsjettrutiner.

Nar fagdepartementet inngar som en del av virksomheten, vil bare budsjettforslag fra de
enkelte driftsenheter vaere drgftingsgjenstand i departementet.

b. omgjgring av en ikke besatt stilling

byggeprosjekter

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

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

f.  oppleering, jf. kap. 6.

o

Merknad til f:
Gjennomfaring av opplaeringsplaner som er vedtatt, og som det er bevilget penger til,
kan reguleres ved avtale.

oppsetting av arbeidsplan (tjenesteliste, vaktplan, turnuslister og lignende)

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

i. omdisponeringer mellom lgnnsutgifter og andre driftsutgifter

- @

Andre saker som ikke uttrykkelig er nevntinr. 1 elleri § 19 nr. 2 og som en av partene mener har
betydning for de ansattes arbeidssituasjon, skal drgftes mellom partene dersom enten
arbeidsgiver eller organisasjonene ved de tillitsvalgte krever det.
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Saker etter HA § 18 skal som hovudregel takast opp til drgfting pa IDF-mgte
mellom arbeidsgjevar- og arbeidstakarpartar. Saker som gjeld fleire fakultet
skal drgftast pa verksemdsniva.

Informasjonsplanar og arshjul for HVL skal drgftast med hovudtillitsvalde.

IDF-mgte pa verksemdsniva skal gjennomfgrast far mgte i h@gskulestyret.
Mgtefrekvens, utsending av saksdokument og tidsfristar for referat skal sa langt
som mogeleg tilpassast omsyn til reell medraderett fra organisasjonane etter
HA. Organisasjonar med partsrett mgter normalt med ein representant pa IDF-
mgte. Organisasjonane kan ha med observatgr utan talerett. Godkjent referat
skal fareleggjast styret far handsaming av aktuelle saker, jf. § 18. Partane viser
til § 21 nar det gjeld referat fra IDF-mgte.

ID-mgte pa fakultetsniva og i fellesadministrasjon skal giennomfgrast etter
oppsett og avtalt plan. Det skal haldast minst to mgte i semesteret. Oppdatert
matekalender, innkalling og referat skal publiserast pa fakulteta og ID-
fellesadministrasjonen sine interne nettsider.

Sakliste og eventuelle drgftingsgrunnlag skal publiserast pa
fakultetet/fellesadministrasjon sine interne nettsider i forkant av ID-mgta.

Instituttleiarar/avdelingsleiarar har ansvar for & sikre at saker fra eige institutt/
avdeling som krev drgfting etter HA, vert fremma for ID FAK/ID FADM.
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§ 19 Forhandlinger

1.

Avgjarelser som treffes ved forhandlinger ma:

a. ligge innenfor arbeidsgiverinstansens myndighetsomrade

b. ligge innenfor rammen av budsjettvedtak Stortinget har fattet, eller innenfor rammen av
budsjettfullmakter Stortinget har gitt

c. veere underlagt og i samsvar med de instrukser eller de prioriteringer som det enkelte
fagdepartement fastlegger for virksomheten, eller som virksomheten selv har truffet etter
fullmakt.

Arbeidsgiver plikter a ta de sakene som nevnt nedenfor opp til forhandling med organisasjonene

ved de tillitsvalgte, med mindre partene i det enkelte tilfelle blir enige om noe annet (jf. likevel nr.

1). Organisasjonene ved de tillitsvalgte kan kreve opptatt forhandlinger om de samme sakene.

Opplistingen i bokstavene a) til f) nedenfor er uttsmmende:
a. interne organisasjonsendringer der fglgende tre vilkar er oppfylt samtidig:
— Organisasjonskartet endres
—  Endringen er ment & vare over seks maneder
— Endringen medfgrer omdisponering av personale og/eller utstyr
Samarbeidet om interne organisasjonsendringer kan skje i partssammensatte
arbeidsgrupper, jf. for gvrig § 8 11 nr. 3 og 12
b. opprettelse av ny stilling (bemanningsgkning), med mindre fordelingen av nye stillinger
allerede er avgjort gjennom budsjettbehandlingen, alternativt av den som har budsjett-
disponeringsmyndigheten.
c. velferdstiltak og fordeling av velferdsmidler som er satt av i henhold til retningslinjer fra
Departementet.
d. personalreglement, jf. tienestemannsloven § 23. Se ogsa merknad til § 14 nr. 1.
e. disponering av arealer til arbeidslokaler, stillerom, hvilerom, spiserom, ogsa i nye, leide
eller ombygde lokaler.

Merknad til e:

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

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

Organisasjonene har rett til & uttale seg i saker som i henhold til nr. 1 ikke vil veere
forhandlingsgjenstand. Dersom organisasjonene krever det, skal slike uttalelser falge sakentil
overordnet instans, men ikke lenger enn til fagdepartementet.

Forhandlingar etter Hovudavtalen § 19 skal gjennomfgrast pa verksemdsniva.

Hovudtariffavtalane i staten (HTA) har eigne reglar for Ilgnnsforhandlingar, jf.
HTA punkt 2 (Lokale bestemmelser).
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Kapittel 4 Saksbehandlingsregler ved drgfting, forhandling og
tvistelgsning

8§ 20 Frister

1.

Dersom partene ikke er enige om en annen frist, skal forhandlinger eller drgftinger veere
pabegynt senest to uker etter krav er satt fram. Forhandlingene eller drgftingene kankreves
avsluttet en uke etter at de er pabegynt.

Partene plikter & overholde de fastsatte tidsfrister som gjelder for den administrative behandling
av de saker som gar inn under Del 1 i hovedavtalen. Arbeidsgiver skal sgrge for at detillitsvalgte
far rimelig tid til & sette seg inn i sakene, jf. § 17 nr. 1 og 2.

§ 21 Referat fra drgftinger

Etter drgftinger setter arbeidsgiver opp referat. Referatet skal veere kortfattet, men slik at partenes
synspunkter fremkommer av referatet. Referatet skal ikke undertegnes, men godkjennes av
deltakerne eller representanter for disse. Dersom det er truffet beslutning i saken referatfares denne.

§ 22 Uenighet ved draftinger

1

Draftingssaker behandles pa det niva innenfor virksomheten som har saken til behandling. P& det
niva saken skal avgjares, tar arbeidsgiver den endelige beslutning. Far arbeidsgiver tar sitt
standpunkt, skal det ha veert fart reelle draftinger med de tillitsvalgte. Saken skal drgftes pa nytt
dersom arbeidsgiver vil ta en annen beslutning enn det han/hun har gitt uttrykk for i tidligere
draftingsmater, ogsa fer det er nedfelt i referat.

Oppnas det ikke enighet om oppsetting av arbeidsplaner (jf. § 18 nr. 1 g), avgjgres tvisten av
fagdepartementet eller den myndighet vedkommende arbeidstaker administrativt hgrer inn under.
Far overordnet myndighet avgjer slike saker, skal de drgftes med vedkommende organisasjoners
representanter.

Tvil eller uenighet om et system skal veere gradert eller ikke, kan drgftes mellom partene, jf. § 7
nr. 4. Hver av partene kan kreve spgrsmalet forelagt Nasjonal sikkerhetsmyndighet far draftingen
avsluttes.

Dersom saken skal avgjgres av hgyere myndighet, skal referatet fglge saken fram til den
overordnede myndighet. Referat fra budsjettdrgftinger skal imidlertid ikke fglge saken lengerenn
til det enkelte fagdepartement.

§ 23 Protokoll fra forhandlinger

1

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

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

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

§ 24 Tvistelgsning i forhandlingssak

1

Forhandlinger skal forega pa det niva innenfor virksomheten som har myndighet til ainnga
avtale.
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2. Dersom det ikke er mulig & komme fram til enighet, skal det foretas megling med sikte pa a lgse
saken, hvis en av partene krever det. Megling foretas av topplederen eller en annen fra ledelseni
virksomheten, s& sant partene i det enkelte tilfelle ikke blir enige om en annen megler innenfor
virksomheten. Dersom topplederen har vaert forhandlingspart i saken, foretas meglingen av en
representant fra fagdepartementet.

3. Dersom det under megling ikke oppnas enighet, skal de tillitsvalgte uten ugrunnet opphold
meddele arbeidsgiver om de krever saken avgjort av en partssammensatt nemnd med ngytral
leder oppnevnt etter reglene i § 8, eller om de vil bringe saken inn for fagdepartementet. Hvis
organisasjonene seg imellom ikke blir enige om dette spgrsmalet, velges partssammensatt
nemnd. Fagdepartementet kan ikke veere bade megler og tvistelgser i samme sak, jf. nr.2.

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

5. Bringes saken inn for fagdepartementet, avgjgres saken der etter drgftinger med
organisasjonene.

Kapittel 5 Forholdet til arbeidsmiljgloven

§ 25 Unntak fra lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven)

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

Partane har ikkje avtalt unntak fra arbeidsmiljglova. Ansvar for saker etter § 7-2
(2) er lagt til arbeidsmiljgutvalet i samsvar med kap. 7 i arbeidsmiljglova, jf.
HA 8 7 nr. 3.

§ 26 Arsrapport

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

§ 27 Forholdet til Arbeidstilsynet

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

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

§ 28 Verneombudets rettigheter

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

Hovudverneombod har hgve til & delta som observatgr med uttalerett pa IDF- og
ID-mgter pa alle niva. Kopi av innkalling til IDF-mgte og saksdokument skal
sendast til hovudverneombod.

Kapittel 6 Personalpolitikk i virksomhetene

§ 29 Formal

1. En overordnet malsetting i staten er at arbeidsgiverne i virksomhetene, i samarbeid med de
ansattes organisasjoner, skal legge til rette for en inkluderende og involverende personalpolitikk,
jf. for gvrig arbeidsmiljgloven. Kap. 4. Sa langt den enkelte virksomhets szerpreg tillater det, skal
personalpolitikken generelt og rekrutteringstiltak spesielt, legge til rette for mangfold blant de
ansatte i virksomheten, seerlig i forhold til kjgnn (herunder kvinner til ledelse), etnisitet,
funksjonsevne og alder.

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

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

§ 30 Rekruttering

Dersom en gruppe som er nevnt i 8 29 nr. 1 siste setning, er underrepresentert blant de ansatte i
virksomheten eller i en bestemt stillingsgruppe, bgr arbeidsgiver i utlysningen oppfordre den
underrepresenterte gruppen til & sgke.

Er det kvalifiserte sgkere fra den underrepresenterte gruppen til en bestemt stilling, bar arbeidsgiver
kalle inn minst en slik sgker til intervju. Tilpasningsavtalen skal regulere hvilke stillingsgrupper i den
enkelte virksomhet som bestemmelsen gjelder for.

Personar med redusert funksjonsevne og personar med innvandrarbakgrunn bar
oppfordrast til & sgkje ledige stillingar.

Dersom det melder seg kvalifiserte sgkjarar som:
e oppgjev a ha nedsett funksjonsevne
e harholiCV
e har ikkje-vestleg innvandrarbakgrunn

skal minst ein sgkjar kallast inn til intervju fra kvar av gruppene. Dette gjeld alle
stillingar ved HVL.

§ 31 Likestilling

1. Arbeidsgivers ansvar:
Arbeidsgiver har ansvar for a ta initiativet til, gjennomfere og rapportere om likestillingstiltak i
virksomheten, jf. likestillingsloven§ 23 og § 24.
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Tilpasningsavtalen:

Tilpasningsavtalen skal inneholde bestemmelser om likestilling. Bestemmelsene skal inneholde
kompetanseutviklingstiltak, for eksempel tiltak for a tildele kvinner kvalifiserende arbeidsoppgaver
pa lik linje med menn, spesielt med sikte pa ledelsesoppgaver. Tilpasningsavtalen skal ogsa
inneholde tiltak for & sikre kjgnnsnaytrale kriterier for lannsfastsettelse og en praktisering av
disse som fremmer likestilling.

Tilpasningsavtalen skal ogsa inneholde naermere bestemmelser om positiv saerbehandling
innenfor rammen av nr. 3 og 4 nedenfor. Adgangen til positiv seerbehandling av menn er
begrenset, jf. likestillingsloven § 7 jf. forskrift om seerbehandling av menn av 17. juli 1998 nr. 622.
Det kjgnn som utgjer mindre enn 40 % av de tilsatte i den aktuelle stillingsgruppe er
underrepresentert, jf. nr. 3. Hva som forstas med stillingsgruppe, defineres i tilpasningsavtalen.
Videre avtales det om reglene i nr. 3 og 4 skal omfatte alle stillingsgrupper innen virksomheten og
om kjgnnsfordelingen i gruppen skal vurderes for virksomheten pa landsbasis, for mindre
geografiske omrader eller innenfor det enkelte arbeidssted.

Utlysning av stillinger:

Utlysningsteksten for stillinger skal utformes med sikte pa a rekruttere sgkere av begge kjgnn.
For stillingsgrupper der det ene kjgnnet er underrepresentert, bgr det i utlysningsteksten tas inn
en oppfordring om at det underrepresenterte kjgnn bgr sgke stillingen, jf. likevel nr. 2. For
lederstillinger der kvinner er underrepresentert, skal det i utlysningsteksten tas inn en oppfordring
om at kvinner bar sgke stillingen. De tillitsvalgte skal ha anledning til & uttale seg om
utlysningsteksten fgr stillingen kunngjgres.

Rammen for kjgnnskvotering:

Hvis det til en ledig stilling melder seg flere sgkere som har tilnaermet like kvalifikasjoner for
stillingen, skal sgkere fra det kjgnn som er underrepresentert i den aktuelle stillingsgruppe
foretrekkes, jf. likevel nr. 2.

Embeter og stillinger som besettes av Kongen i statsrad:

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

HVL skal utarbeide handlingsplan for likestilling og inkludering i HVL

HVL sin lgnnspolitikk skal legge vekt pa kjgnnsngytrale kriterium og ein
likestillingsfremmande praktisering av desse.

§ 32 Kompetanseutvikling

1

Ledelsen har et overordnet ansvar for systematisk kompetanseutvikling i virksomheten. Det er
viktig at mal og midler for personalutvikling inngar i virksomhetsplan og budsjett. De ansatte pa
alle nivaer i virksomheten m4, i alle faser av yrkeslivet, sikres muligheter til & mestre nye kravog
fremtidige behov gjennom kompetansegivende arbeidsoppgaver og andre utviklingstiltak.
Samtidig m& hver enkelt tilsatt ta et ansvar for egen kompetanseutvikling.

For a sikre god og effektiv oppgavelgsning i den enkelte virksomhet, kan et virkemiddel veere &
tilby individuell kompetanseutvikling og karriereplanlegging. Den enkelte medarbeider skal fglges
opp gjennom medarbeider- eller utviklingssamtaler.

Far innfgring av ny eller betydelige endringer av informasjons- og kommunikasjonsteknologi skal
det avtales mellom ledelsen og de tillitsvalgte hvordan de ansatte skal sikreskompetanseheving.
De tillitsvalgtes medvirkning skjer i henhold til hovedavtalen, jf. § 18 f) og den enkelte
tilpasningsavtale.
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§ 33 Sentral oppleeringsvirksomhet

Folgende saker kan tas opp til draftinger mellom hovedsammenslutningene og Departementet nar det
gjelder opplaeringsvirksomhet som drives av Departementet eller den Departementet bemyndiger:

a. arlige oppleeringsplaner og vesentlige endringer av disse

b. oppleeringsprogrammer, herunder spesielle tiltak for utsatte arbeidstakergrupper

c. retningslinjer for tildeling av stipend.
| tillegg til dette behandles pd samme mate generelle regler som skal gjelde all opplaeringsvirksomhet
i staten.

§ 34 Tilretteleggingstiltak

1. For at virksomheten mest hensiktsmessig skal kunne oppfylle kravene fastsatt i
arbeidsmiljgloven, jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, skal partene drgfte fglgende:
a. tiltak som ma iverksettes for at arbeidstakere med midlertidig eller varig nedsatt
funksjonsevne, skal kunne fa eller beholde et hgvelig arbeid
b. tiltak som ma iverksettes for at personer med midlertidig eller varig nedsatt arbeidsevne
skal kunne tilsettes i virksomheten
c. tiltak som det er ngdvendig a iverksette for arbeidstakere som misbruker rusmidler
d. tiltak som ma iverksettes for & forebygge mobbing og/eller trakassering og bidra til sosial
inkludering pa arbeidsplassen
e. tilrettelegging for at arbeidstakere som har vansker med a tilpasse seg ny
arbeidssituasjon eller ny teknologi, kan fylle andre funksjoner i virksomheten.
2. Arbeidsgiver har et seerlig ansvar for & lede virksomheten pa en slik mate at ikke uheldig
forskjellsbehandling av arbeidstakere som géar inn under nr. 1, skjer. Tillitsvalgte og den enkelte
arbeidstaker har ansvar for @ medvirke til dette.

Del 2 Partenes rettigheter og plikter

Kapittel 7 Etablering av partsforhold

§ 35 Valgregler — tillitsvalgte

1. Ved hver virksomhet og driftsenhet skal det velges tillitsvalgte, hvis arbeidsgiver elleren
organisasjon krever det.

2. Tillitsvalgte skal fortrinnsvis velges eller utpekes av og blant organisasjonenes medlemmer som
har arbeidet i virksomheten i de siste 2 ar, og som har erfaring og innsikt i virksomheten.

3. Heltidstilsatt eller deltidstilsatt som arbeider 14 timer pr. uke eller mer eller minst 35 % av full
stilling, kan velges som representanter (tillitsvalgt) for de ansatte.

4. Arbeidstakere som til vanlig representerer arbeidsgiver i forhandlinger og drgftinger e.l. etter Del
1, er ikke valgbar pa de omrader eller nivder vedkommende opptrer som
arbeidsgiverrepresentant.

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

5. Tillitsvalgte i organisasjonene er alltid & betrakte som representanter for de ansatte.
6. Dersom ikke annet er bestemt, gjelder valget for ett ar om gangen. Slutter vedkommende pa
arbeidsstedet, opphgrer vedkommende & veere tillitsvalgt.
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8 36 Gjensidige rettigheter og plikter

1

10.

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

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

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

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

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

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

Arbeidsgiver og tillitsvalgte har krav p& at henvendelser besvares uten ugrunnet opphold.
Rettigheter og plikter som falger av denne paragraf, gjelder ogsa for tillitsvalgte og ansatte i
arbeidstakerorganisasjoner. De gjelder derimot ikke verneombud, hovedverneombud og
representanter i arbeidsmiljgutvalget, som far sine rettigheter og plikter fastsatt i
arbeidsmiljgloven, med mindre det er spesielt sagt, eller disse ogsa er tillitsvalgte etter denne
avtalen. Unntatt er ogsa representanter i innstillingsrad og tilsettingsrad, som far sine rettigheter
og plikter fastsatt i reglement i den enkelte virksomhet.

Nar tillitsvalgte deltar i behandling av saker hvor det foreligger taushetsbelagte opplysninger, skal
arbeidsgiver opplyse om dette og palegge ogsa de tillitsvalgte taushetsplikt, jf. ogsa
arbeidsmiljgloven § 8-3. Er opplysninger graderte, skal organisasjonene stille med
sikkerhetsklarerte og autoriserte tillitsvalgte.

Tillitsvalgt som skal behandle sikkerhetsgradert informasjon gradert KONFIDENSIELT eller
hgyere skal veere sikkerhetsklarert og autorisert etter bestemmelser gitt i og i medhold av
sikkerhetsloven.

§ 37 Utgvelse av vervet som tillitsvalgt

1.

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

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

Tillitsvalgte ma ta tilbarlig hensyn til at arbeidet i minst mulig utstrekning blir skadelidende.
Tillitsvalgte gis adgang til & benytte tjenestestedets kontortekniske utstyr og virksomhetens
interne distribusjonskanaler for utsending av protokoller og referater fra drgftings- og
forhandlingsmagter i virksomheten. Om, og i hvilken utstrekning, det samme skal gjelde utsending
av annen informasjon som anses ngdvendig for medlemmene, fastsettes itilpasningsavtalen.
Det kan avtales at vedkommende virksomhet stiller til disposisjon kontorplass, telefon og
virksomhetens kontortekniske utstyr for tillitsvalgte som er gitt hel eller delvis tjenestefri fora
utfare tillitsvervet, jf. § 38. Alle tillitsvalgte skal ha adgang til telefon pa arbeidsplassen.

Vervet som tillitsvalgt gir kompetanse og skal vektlegges i vedkommendes videre tjeneste og
karriere (jf. ogsd & 1 nr. 5)
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Tillitsvalde har hgve til & nytte kontorteknisk utstyr mv. tilpassa mobil arbeidsstad
og interne informasjonskanalar i HVL til nadvendig utsending av informasjon til
medlemmer og utfgring av tillitsverv, jf. Hovudavtalen 8§ 37 nr 4.

Kapittel 8 Regler for tjenestefri

§ 38 Regler for tjenestefri pa arbeidsstedet

1

Tillitsvalgte har rett til tienestefri med lgnn under utgvelsen av sitt tillitsverv.

Dersom den tillitsvalgte har reelt behov for assistanse fra andre arbeidstakere under
informasjons-, draftings- eller forhandlingsmater med arbeidsgiver, vil ogsa disse ha rett il
tjenestefri med lgnn for denne tiden.

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

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

Innenfor store og/eller vanskelige omrader kan det etableres ordninger hvor arsverk eller deler av
arsverk avsettes til arbeid som tillitsvalgt i den enkelte virksomhet. Ved vurderingen tas hensyn til
antall ansatte og deres spredning pa yrkes- eller personalgrupper og/eller omradets geografiske
utstrekning.

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

I alminnelighet skal den fastlgnte tillitsvalgte mgte i informasjons,- drgftings- og
forhandlingsmater. Nar mindre saker skal behandles, der den fastlgnte tillitsvalgte ikke mater, vil
de gvrige tillitsvalgte ha rett til tienestefri med lann for & delta i mgter med arbeidsgiver om disse
sakene.

§ 39 Andre regler for tjenestefri

1.

Tillitsvalgte pa arbeidsstedet og ansatte med tillitsverv innen organisasjonen skal ikke uten
tvingende grunn nektes tjenestefri med lgnn for & delta i
e avdelingsstyre-, forbundsstyre- og landsstyremgter, landsmgter og organisasjonenes
kongresser og representantskapsmagter,
e styremgter og mater i faste organ som er opprettet av og/eller er radgivende for
styret, nar disse ikke kan avholdes utenom arbeidstiden.

Etter avtale med arbeidsgiver kan organisasjonene avholde medlemsmagter i
arbeidstiden om saker av generell karakter som partene er enige om er av vesentlig
betydning & gi alle rask informasjon om.

Tillitsvalgte pa arbeidsstedet og ansatte med tillitsverv innen organisasjonen skal ikke uten

tvingende grunn nektes tjenestefri med lgnn for & delta pa kurs og konferanser (opplaeringstiltak)
for tillitsvalgte,
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e organisasjonsfaglige kurs og konferanser som arrangeres av vedkommende
arbeidstakerorganisasjon eller hovedsammenslutning.

e Det samme gjelder nar denne type kurs og konferanse arrangeres av studie-
organisasjoner som utfgrer oppdrag for en hovedsammenslutning.

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

e organisasjonenes og/eller hovedsammenslutningenes oppbygging og funksjon, eller

e omfatter lov, regel- og avtaleverk, eller

¢ innholdet er omstilling innenfor offentlig sektor,
nar dette er relevant for de tillitsvalgtes funksjon eller de ansattes arbeidssituasjon.
Yrkes-, etter- og videreutdanningskurs er ikke & betrakte som organisasjonsfaglige.

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

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

Tillitsvalgte har i tillegg rett til ienestefri med lgnn i inntil 12 arbeidsdager pr. ar for a utfgre
offentlige verv.

8§ 40 Tjenestefri for arbeidstakere

Arbeidstakere som ikke gar inn under reglene i § 39 nr. 1, skal ikke uten tvingende grunn nektes
tjenestefri med lgnn i inntil 12 arbeidsdager pr. ar for & utfare offentlige verv eller slike
organisasjonsmessige oppdrag som nevnt under § 39 nr. 3. Dette gjelder ogsa ved deltakelse pa kurs
og konferanse for tillitsvalgte og organisasjonsfaglige kurs.

8§ 41 Permisjon for tillitsvalgte

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

a. iden organisasjon de er medlem av

b. ien hovedsammenslutning eller hovedorganisasjon som organisasjonen er tilsluttet.
Dersom den tillitsvalgte eller ansatte i arbeidstakerorganisasjonen etter endt oppdrag gar tilbake til
den virksomhet som har gitt permisjon, ma vedkommende godta slik stilling som arbeidsgiver tiloyr.
Tilsvarende gjelder for § 42.

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

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

§ 42 Permisjon for tillitsvalgte og ansatte i arbeidstakerorganisasjoner
Arbeidstaker som ansettes som funksjoneer i:

a. den organisasjon vedkommende er medlem av
b. enannen organisasjon innen samme hovedsammenslutning
c. hovedsammenslutningen eller hovedorganisasjonen
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har rett til permisjon uten lgnn i inntil 3 ar.

Spgrsmal om ytterligere permisjon, avgjagres av ansettelsesmyndigheten i hvert enkelt tilfelle.

Kapittel 9 Lgnn

§43 Lgnn

1.

Med "lgnn" menes i denne avtale stillingens Ignn etter hovedtariffavtalene § 2, samt
lsnnsmessige tillegg etter oppsatt tienesteplan, som om arbeidstakeren hadde veert itjeneste.
Overtidsgodtgjarelse (timebetalt) og andre variable tillegg som ikke gar etter fast oppsatt
tienesteplan, medregnes ikke.

For arbeidstakere som arbeider pa skift/turnus, beregnes godtgjgrelsen etter nr. 1. For disse skal
ogsa ngdvendig reisetid medregnes nar mgtene holdes i deres fritid.

Forhandlings-, drgftings- og informasjonsmagter eller eventuelle utvalgsmgter, skal som
hovedregel legges innenfor ordinaer arbeidstid og til tidspunkt hvor de tillitsvalgte er i arbeid.
Deltakere pa slike mater beholder sin lgnn, jf. nr. 1.

Arbeidstakere som deltar pa mgter ut over ordinger arbeidstid, godtgjeres etter nr. 1, men uten
overtidstillegg, og bare for mgter som har hjemmel i hovedavtalens Del 1. Arbeidstakere i skift-
og turnustjeneste godtgjgres pa samme mate, ogsa for mgter som har hjemmel ihovedavtalens
Del 3, eller forhandlinger om avgrensede, lokale spgrsmal om lgnns- og arbeidsvilkar, jf.
tjenestetvistloven § 4, siste ledd, nar slike mgter foregar i tiden mellom kl. 07:00 og 17:00.
Godtgjarelse etter nr. 1 gis bare for den tid selve mgatet varer.

§ 44 Reiseutgifter

Arbeidsgiver dekker eventuelle reiseutgifter etter seeravtale for reiser innenlands for statens regning
for en tillitsvalgt fra hver organisasjon som deltar p4 mgter med hjemmel i hovedavtalens Del 1.
Reglene gjelder bare for tillitsvalgte pa det niva saken angar.

Kapittel 10 Brudd pa pliktene

§ 45 Tillitsvalgte

1.

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

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

8 46 Arbeidsgiver

1.

Hvis arbeidsgivers representant beviselig gjgr seg skyldig i grovt brudd pa sine plikter etter
hovedavtalen, kan bergrte hovedsammenslutninger, dersom saken ikke har funnet sin lgsning pa
lavere niva, ta opp med Departementet kravet om at vedkommende fratrer som arbeidsgivers
representant. | tilfelle Departementet ikke innrgmmer berettigelsen, avgjgres tvisten av

Side 26 av 29



Arbeidsretten. Hvis arbeidsgiverens representant etter dette ma fratre, har administrasjonen plikt
til straks & oppnevne ny representant.

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

Merknad:

Regelen kan bare komme til anvendelse safremt lov eller forskrift ikke er til hinder for det.
Partene er ellers enige om at det farst og fremst ma vurderes om det er mulig & overfare
arbeidsgivers plikter til en annen. Dersom fjerning av arbeidsgivers representant vil bety at
vedkommende blir fratatt de vesentligste gjgremal som ligger til stillingen, bar det imidlertid sakes
a finne fram til andre lgsninger enn a fierne vedkommende.

Reglene om oppsigelse, avskjed, suspensjon, ordensstraff mv. i tienestemannsloven ellerannet
regelverk, bergres ikke av bestemmelsene ovenfor.

Del 3 Regler som supplerer tjenestetvistloven

Kapittel 11 Forhandlinger om hovedtariffavtale

8§ 47 Kollektive oppsigelser

1

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

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

Naermere navneliste over de arbeidstakere som det er aktuelt & ta ut, presenteres motparten
minst fire dager far plassfratredelsen.

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

Streikevarselet gjelder kun de arbeidstakere som star pa navnelistene.

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

8 48 Arbeidstakere som ikke skal tas ut i streik

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

§ 49 Sgknad om andre unntak

1.

Ved varsel om plassfratredelse skal arbeidsgiver straks drgfte med de organisasjoner som har
forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister om hvilke andre arbeidstakere det skal
sgkes unntak for.
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2. Det kan sgkes om unntak for:
— gverste leder i driftsenheten eller annen ngdvendig dekning av ledelsesfunksjonen og
personalfunksjonen.
- arbeidstakere som ma veere til stede for & avverge fare for liv og helse eller hindre at
eiendom, materiell, utstyr mv. blir gdelagt eller gar tapt
- arbeidstakere som ma veere til stede av samme arsaker som nevn i strekpunkt to i
forbindelse med driftens avslutning og gjenopptakelse.
3. Arbeidsgiver kan ogsa sgke hovedsammenslutningene om dispensasjon for arbeidstakere som
pa grunn av hensyn som nevnt i nr. 3, eller andre saeregne forhold, ma vaere til stede eller tasinn
igjen i arbeid. Sgknaden sendes via Departementet.

§ 50 Sympatiaksjoner

Ingen sympatiaksjon kan settes i verk uten at det pa forhand har veert forhandlinger mellom
Departementet og vedkommende hovedsammenslutning. Forhandlinger skal veere holdt innen fire
dager etter at det er reist krav om det. Varsel om arbeidsstans skal veere som bestemt i § 47 nr. 2.

8§ 51 Avstemningsregler

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

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

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

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

Del 4 Tolkningstvister og varighet

§ 52 Tolkningstvister

Hver av partene kan bringe tvister om forstaelse av denne avtalen inn for Arbeidsretten. Dette gjelder
likevel ikke avgjgrelser som treffes av det enkelte fagdepartement i samsvar med regeleni § 5 nr. 1.

§ 53 Varighet

Denne avtale trer i kraft 1. januar 2017 og gjelder til og med 31. desember 2019. Avtalen gjelder
videre for ett &r om gangen hvis ikke en av partene sier den opp med tre maneders varsel.

Hovudavtalen i Staten er gjeldane til 31.12.2020, og tilpassingsavtalen til
HVL vil eventuelt bli justert som fglgje av dette og vil vere gjeldane i same
periode som Hovudavtalen.

Partane viser her til felles intensjonar om utvikling av gode mekanismar for
partssamarbeid.
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Vedlegg til tilpassingsavtalen

MEDRADERETT OG MEDVERKNAD | ST@RRE
BYGGEPROSJEKTER VED HVL | SAMSVAR MED
TILPASSINGSAVTALEN OG HOVUDAVTALEN | STATEN

Generelt om medraderett og medverknad

| HVL er forskjellen mellom medraderett og medverknad definert slik:

Medraderett er representativt etter hovudavtalen og skal ivaretakast gjennom
tillitsvalde og strukturerte mgte mellom arbeidsgjevar og organisasjonane (IDF HVL, ID
FADM, ID FHS, ID FIN, ID FLKI, ID F@S)

Medverknad skal ivaretakast direkte av leiar og tilsette i eininga, der tilsette sjglve
medverkar til utforminga av dei avgjerdene som paverkar arbeidssituasjonen. | HVL
vert det ved kvart st@grre byggeprosjekt oppretta eit brukarutval som inkluderer tilsette,
tillitsvalde og verneombod og ei styringsgruppe som inkluderer leiarar, studentar,
representant fra HTV og HVO.

Medraderett/medverknad ved stgrre byggeprosjekt i HVL

HA
MEDVERKNAD i| MEDVERKNAD | MEDVERKNAD ID Fakultet
UGS Pkt. Styringsgruppe| ved einingane |i brukarutvalet IS /[FADM

Overordna om bygge- |HA 817, Fast Fast

prosjekt 1 informasjon | informasjons-
s-sak IDF | sak i ID mgta

HVL

FORPROSJEKT

Mandat brukarutval HA 812 Drafting

Mandat styringsgruppe [HA 812 Drafting

FORPROSJEKT- JA JA JA Informasjon| Informasjon

RAPPORT

ROMPROGRAM

Disponering av areal.

Korleis eit arbeidslokale

skal nyttast med omsyn |[HA8§19, Forhandling

til fellesareal, spiserom |2e

0g arbeidsplassar.

Skal kontorareal vere Medverknad Drafting

opent eller inndelt i HA818, gjennom

kontor 1c brukarutval

DETALJPROSJEKT

Fordeling av

arbeidsplassareal HA818. |Medverknad |Medverknad |Medverknad Drafting

mellom dei ulike 1c for drafting for drafting

einingane for drgfting

Organisering og
tilrettelegging av
arbeidsplassen mv.

JA

AMU og vernetenesta skal involverast ved stgrre byggeprosjekt i HVL. Dette er heimla

i arbeidsmiljglova.

Side 29 av 29




	Hovudavtalen for arbeidstakarar i staten   og   Tilpassingsavtale for Høgskulen på Vestlandet (HVL)
	Hovedavtalen for arbeidstakere i staten
	Tilpassingsavtale for HVL
	Forskjellen mellom medråderett og medverknad
	Modell for medråderett og medverknad i HVL
	Organ for medråderett ved HVL
	Informasjons-, drøftings- og forhandlingsmøte HVL (IDF HVL)
	Informasjons- og drøftingsmøte i fakulteta og fellesadministrasjonen

	Medverknad ved HVL
	Avtalens formål og partenes intensjoner
	1. Hovedformål
	2. Skille politisk demokrati og bedriftsdemokrati
	3. Inkluderende arbeidsliv
	4. Redskap ved omstilling
	5. Likeverdige parter
	6. Utøvelse av medbestemmelsesretten
	7. Vervet som tillitsvalgt
	8. Ledelse
	9. Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT)
	10. Grunnlag for personalpolitikken
	11. Miljø og klima
	12. Evaluering av medbestemmelsen


	Del 1 Medbestemmelse
	Kapittel 1 Hovedavtale, tilpasningsavtale og medbestemmelse ved omstilling
	§ 2 Evaluering av medbestemmelsen
	§ 3 Virkeområde
	§ 4 Definisjoner
	§ 5 Politiske beslutninger
	§ 6 Tilpasningsavtale i den enkelte virksomhet
	§ 7 Tilpasningsavtalen – inngåelse og innhold
	Merknad til nr. 2:
	§ 8 Tvist om inngåelse av tilpasningsavtale (Interessetvist)
	§ 9 Tvist om forståelsen av tilpasningsavtalen (Rettstvist)
	§ 10 Tilpasningsavtalens varighet
	§ 11 Medbestemmelse ved omstilling
	§ 12 Medbestemmelse i prosjekter og styringsgrupper

	Kapittel 2 Partsforhold
	§ 13 Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet
	§ 14 Arbeidstakerpart i den enkelte virksomhet
	Merknad til c:
	§ 15 Frittstående organisasjoner
	§ 16 Overenskomstlønnede m.m.

	Kapittel 3 Former for medbestemmelse
	§ 17 Informasjon
	§ 18 Drøftinger
	Merknad til a:
	Merknad til f:
	Merknad til e:

	Kapittel 4 Saksbehandlingsregler ved drøfting, forhandling og tvisteløsning
	§ 20 Frister
	§ 21 Referat fra drøftinger
	§ 22 Uenighet ved drøftinger
	§ 23 Protokoll fra forhandlinger
	§ 24 Tvisteløsning i forhandlingssak

	Kapittel 5 Forholdet til arbeidsmiljøloven
	§ 25 Unntak fra lov om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljøloven)
	§ 26 Årsrapport
	§ 27 Forholdet til Arbeidstilsynet
	§ 28 Verneombudets rettigheter

	Kapittel 6 Personalpolitikk i virksomhetene
	§ 29 Formål
	§ 30 Rekruttering
	§ 31 Likestilling
	§ 32 Kompetanseutvikling
	§ 33 Sentral opplæringsvirksomhet
	§ 34 Tilretteleggingstiltak


	Del 2 Partenes rettigheter og plikter
	Kapittel 7 Etablering av partsforhold
	§ 35 Valgregler – tillitsvalgte
	§ 36 Gjensidige rettigheter og plikter
	§ 37 Utøvelse av vervet som tillitsvalgt

	Kapittel 8 Regler for tjenestefri
	§ 38 Regler for tjenestefri på arbeidsstedet
	§ 39 Andre regler for tjenestefri
	§ 40 Tjenestefri for arbeidstakere
	§ 41 Permisjon for tillitsvalgte
	§ 42 Permisjon for tillitsvalgte og ansatte i arbeidstakerorganisasjoner

	Kapittel 9 Lønn
	§ 43 Lønn
	§ 44 Reiseutgifter

	Kapittel 10 Brudd på pliktene
	§ 45 Tillitsvalgte
	§ 46 Arbeidsgiver
	Merknad:


	Del 3 Regler som supplerer tjenestetvistloven
	Kapittel 11 Forhandlinger om hovedtariffavtale
	§ 47 Kollektive oppsigelser
	§ 48 Arbeidstakere som ikke skal tas ut i streik
	§ 49 Søknad om andre unntak
	§ 50 Sympatiaksjoner
	§ 51 Avstemningsregler


	Del 4 Tolkningstvister og varighet
	§ 52 Tolkningstvister
	§ 53 Varighet

	Vedlegg til tilpassingsavtalen
	MEDRÅDERETT OG MEDVERKNAD I STØRRE BYGGEPROSJEKTER VED HVL I SAMSVAR MED TILPASSINGSAVTALEN OG HOVUDAVTALEN I STATEN


