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Innledning
Statens personalhindbok - 2016-utgaven

Til brukerne av Statens personalhandbok (SPH)

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) har ansvaret for den sentrale arbeidsgiverfunksjonen i
staten, og angir mal og setter rammer for utgvelse av arbeidsgiveransvaret lokalt. Var ambisjon er at den
sentrale arbeidsgiverpolitikken skal bidra til at statlige virksomheter er moderne og attraktive arbeidsgivere
som rekrutterer og beholder dyktige medarbeidere, og dermed oppnar gode resultater. Arbeidsgiverpolitikken
bygger pa tillit til at ledere, medarbeidere og tillitsvalgte lokalt har de beste forutsetningene for & utvikle
virksomheten og organisasjonen videre. Det er derfor viktig med god kjennskap til lov- og avtaleverk.

SPH publiseres gjennom lovdata.no sammen med Norges lover, forskrifter, rettsavgjorelser og andre rettskilder.
SPH vil vere tilgjengelig pa Lovdatas gratissider og gjennom deres betalingstjeneste Lovdata Pro. Lovdata Pro
gir tilgang til en personalhandbok med god sekefunksjon og praktiske verktay for den enkelte bruker, gruppe
av brukere eller den enkelte virksomhet.

Personalhandboka inneholder:
- en oversikt over og en fortolkning av sentrale lover, tariffavtaler og administrative bestemmelser om
tilsetting, lenns- og arbeidsvilkér, oppher av tilsettingsforhold og medbestemmelse i statlige
arbeidsforhold.

- departementets prinsippavgjerelser og retningslinjer som er trukket opp pé grunnlag av praksis
- maler og veiledninger.
Personalmeldinger (PM) blir fortlepende innarbeidet.

Tilbakemeldinger fra brukerne er viktig i arbeidet véart med & gjore SPH til et best mulig verktoy. Vi mottar
gjerne synspunkter pa personalhdndboka enten det er utvalg av stoff, redigering, layout, digitale lasninger eller
andre forhold.

Lykke til som bruker!
Oslo, januar 2016
Kommunal- og moderniseringsdepartementet

Statens personaldirekter

Gisle Norheim

Henvendelser om Statens personalhindbok

Kontakt Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD)
v/Astrid Hansen, astrid.hansen@kmd.dep.no,
Grete Molle Torgersen, grete-molle.torgersen@kmd.dep.no
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1 Staten som arbeidsgiver - personalpolitiske faringer og
satsingsomrader

1.1 Innledning

Statens arbeidsgiverfunksjon

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) ivaretar statens sentrale arbeidsgiverfunksjon. Dette
ansvaret innebarer bl.a. & gi rammer for utevelsen og utviklingen av arbeidsgiverfunksjonen i statlige
virksomheter. KMD inngar avtaler med hovedsammenslutningene om lenns- og arbeidsvilkar for de tilsatte, og
forvalter lover pé det statlige arbeidsrettslige feltet som gjelder hele statsforvaltningen; tjenestemannsloven og
tjenestetvistloven. KMD har ansvaret for a ta initiativ til endringer innenfor den samlete statlige arbeidsgiver-
og personalpolitikken overfor regjeringen og forberede forslag til Stortinget.

KMD har ansvaret for 4 utforme den overordnete arbeidsgiver- og personalpolitikken i staten, og skal serge for
at de arbeidsgiver- og personalpolitiske tiltakene blir iverksatt. Arbeidsgiver- og personalpolitikken skal
medvirke til at virksomhetene oppnér gode resultater gjennom modernisering og effektivisering. KMD vil
fremme godt lederskap, kompetanseutvikling, en inkluderende og mangfoldig arbeidsstyrke og en god og
effektiv personalforvaltning. Virksomhetene ma fore en aktiv lokal personal- og lennspolitikk tilpasset deres
serpreg og som fremmer maloppnaelse.

Styringsrett

Arbeidsgivers styringsrett beskrives gjerne som retten til & tilsette og si opp sine arbeidstakere, og til &
organisere, lede og fordele arbeidet. Styringsretten kalles ofte ogsa for den «restkompetanse» arbeidsgiver har
innenfor de rammene lov- og avtaleverket setter. Selv om statlig forvaltning er regulert av et omfattende lov- og
avtaleverk, 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, organisering, fornying og ledelse i den enkelte virksomhet.

1.2 Hovedutfordringer

Moderniseringsarbeidet

Regjeringen har som mal at fellesskapets ressurser skal brukes mest mulig effektivt for & sikre alle gode
velferdstjenester. Regjeringen vil derfor forbedre offentlige tjenester og ta i bruk mulighetene som ligger i
modernisering og digitalisering. Regjeringen vil skape en enklere hverdag for bdde innbyggere og naeringsliv
gjennom & forenkle, fornye og forbedre tjenestene i offentlig sektor.

Arbeidsgiver- og personalpolitikken skal bidra til & videreutvikle en velfungerende offentlig sektor. Det
offentlige skal vaere en moderne arbeidsgiver og en attraktiv arbeidsplass for kompetent arbeidskraft. Det stiller
krav til:
- Ledere som klargjer mal, involverer medarbeiderne og tar ansvar for at mél oppfylles, oppgaver
gjennomfores og resultater oppnds, og som evner a rekruttere, utvikle og beholde godt kvalifiserte og
motiverte medarbeidere.

- Medarbeidere som utnytter sin kompetanse og gjennom involvering og medbestemmelse bidrar til god
méloppnaelse.

- Okt satsing pa kompetanseutvikling, serlig innen prioriterte kjerneomrader, for & eke kvaliteten pa
velferdstjenestene.

1.3 Ledelse

Ledere i staten

Ledere i staten skal vaere resultatorienterte og ha gjennomferingsevne. De har ansvar for & oppna resultater
sammen med medarbeiderne, innenfor rammen av politiske prioriteringer og forvaltningens verdier. Se
www.regjeringen.no/lederplakat.

Lederne skal bidra til at forvaltningen er apen, tilgjengelig og brukerrettet og gir innbyggerne gode tjenester,
valgfrihet, medbestemmelse og medvirkning.

Ledere i staten legger til rette for god styring, samarbeid og samordning, brukerorientering og fremtidsrettet
bruk av teknologi. De viser prioriteringsvilje og handlekraft, slik at begrensede ressurser benyttes mélrettet og
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effektivt. Lederne viser tillit, motiverer og involverer medarbeiderne, slik at kompetanse og gode arbeidsformer
utvikles og slik at det er best mulig kvalitet i oppgavelgsningen.

1.4 Lonnspolitikk

Lennspolitikk

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 virksomhetene innenfor hovedtariffavtalen i staten gis handlefrihet til & rekruttere, beholde og
utvikle den kompetanse statlige arbeidsgivere er avhengige av, for 4 lgse sine oppgaver og nd de mal som er
satt i tildelingsbrevene. Virksomhetene méa ha en lokal lennspolitikk som understetter de feringene som er
nedfelt i den statlige hovedtariffavtalen. I hovedtariffavtalen for 2014-2016 er det forutsatt at den lokale
lennspolitikken skal utformes ogsa slik at likelonn, kompetanse og ansvar, midlertidig ansatte og ansatte i
permisjon ivaretas.

1.5 Medbestemmelse og medyvirkning

Medbestemmelse

Personalpolitikken i statlig sektor legger vekt pa medbestemmelse og medvirkning fra de tilsatte, henholdsvis
gjennom deres organisasjoner og fra den enkelte tjenestemann. Det er utviklet et omfattende avtaleverk for
medbestemmelse. I tillegg er det utviklet et nettkurs i «Samarbeid og medbestemmelse». Nettkurset finnes pa
leeringsplattformen.no. Til nettkurset er det ogsé utviklet en pedagogisk veileder om rad og tips til hvordan
skreddersy og implementere opplaringen i den enkelte virksomhet ut i fra virksomhetens behov. Hovedavtalen
i staten gjelder utevelse av ledelse og samarbeid og medbestemmelse i arbeidssituasjonen for arbeidstakerne i
den enkelte virksomhet i staten. Hver enkelt virksomhet skal tilpasse Hovedavtalen til lokale forhold gjennom
en egen tilpassingsavtale. Hovedavtalen har som formal & skape et best mulig samarbeidsgrunnlag mellom
partene. Den gir rammer for arbeidsgiver og de ansattes representanter nar det gjelder den praktiske utevelsen
av medbestemmelsen. Forutsetningen er at samarbeidet skal bidra til & skape et godt arbeidsmilje, god ledelse,
medvirkning til bedre resultatoppnaelse og et godt forhold til innbyggerne. For & oppné dette kreves det at
partene, bade sentralt og lokalt, har den nedvendige motivasjonen 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 pd arbeidsplassen.

1.6 En inkluderende personalpolitikk preget av inkludering og mangfold

IA-avtalen
Inkluderende personalpolitikk

Staten skal ha en personalpolitikk preget av inkludering og mangfold. Véar rekrutterings- og ledelsespraksis skal
ha en bred og inkluderende tilnzerming. I felge kvalifikasjonsprinsippet er det den best kvalifiserte sekeren til
en stilling som skal ansettes. Ved & soke etter kvalifiserte medarbeidere blant all den kompetanse som er
tilgjengelig i samfunnet, uansett sgkerens bakgrunn, sikrer vi nettopp at vi fér tak i de beste medarbeiderne. Det
er en sentral lederoppgave & serge for at malet om mangfold er solid forankret i virksomhetens overordnede
personalpolitikk, i den daglige ledelsen og i personalarbeidet. Serlig i arbeidet med ekstern profilering og
rekruttering er dette viktig.

Staten skal speile mangfoldet i befolkningen. Regjeringen stiller krav om at statlige arbeidsgivere har en
personalpolitikk som legger til rette for at arbeidsstyrken gjenspeiler mangfoldet nér det gjelder kjonn, alder,
funksjonsevne, etnisk bakgrunn, seksuell orientering mv. Mangfold i den statlige personalstyrken statter opp
under mulighetene for god méloppnaelse og bidrar til at staten kan yte gode tjenester til alle samfunnsborgere
uansett bakgrunn og livserfaring.

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

En inkluderende ledelsespraksis og personalpolitikk er viktig for & forebygge og redusere sykefraveer, styrke
jobbnarvaret, bedre arbeidsmiljeet, hindre utstoting 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 lederposisjoner i forvaltningen. Mangfold, likestilling og
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redusert diskriminering er nyttig og i virksomhetenes egen interesse. Men like viktig er det at statlige
virksomheter skal gé foran nér det gjelder & folge diskrimineringslovgivningen.

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

P& regjeringen.no/iastat ligger det informasjon om relevant lov- og regelverk, sentrale IA-dokumenter,
sykefravaersstatistikk og eksempler pa godt [A-arbeid fra statlige virksomheter.

Difi har ogsa utarbeidet en nettbasert «Héndbok i kulturell intelligens». Den gir veiledning i hvordan man leder
mennesker som tenker og handler forskjellig. KMD anser at det er av sentral betydning at mangfold blir en del
av det strategiske personalarbeidet. Som bidrag til & utvikle dette kan det vises til Statskonsult-heftet
«Forskjeller som gjor en forskjell» og det svenske Arbetsgivarverkets hefte «Inkluderande synssitt - strategi
for mangfald i staten».

KMD har utarbeidet en veileder i mangfoldsrekruttering. Innholdet bygger delvis pé et e-leringsverktey i
mangfoldsrekruttering som Skatteetaten har laget. I likhet med e-leringsverktayet retter denne veilederen seg
forst og fremst mot rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne og personer med innvandrerbakgrunn.
Veilederen gir rad om god praksis i ulike faser av rekrutteringsprosessen: Forberedelser, stillingsannonse,
innkalling til intervju, intervju og innstilling.

1.6.1 Okt rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne

Rekruttering - nedsatt funksjonsevne
Intervju - nedsatt funksjonsevne

Regjeringen vil at statlige virksomheter arbeider systematisk og mélrettet med mangfold i personalpolitikken
og ansetter flere med nedsatt funksjonsevne. Mange med nedsatt funksjonsevne har hgy utdanning og er godt
kvalifiserte til stillinger i staten, men har vansker med & komme i betraktning, ofte pa grunn av begrenset
arbeidserfaring. Det er viktig at man i rekrutteringsarbeidet har en apen og bred tilneerming, slik at den nedsatte
funksjonshemmingen ikke blir tillagt for mye vekt. Da kan man komme i skade for & overse den kompetansen
sokeren faktisk har. Andelen av de ansatte i staten som har nedsatt funksjonsevne har siden 2004 og fram til
2014 variert omkring 8 %, ifolge SSB (Funksjonshemma péa arbeidsmarknaden i 2014). Andelen med nedsatt
funksjonsevne i statlig sektor i Sverige var i 2014 i overkant av 11 % (Kilde: SCB rapport 2015:1 tabell 23).

Statlige virksomheter ma arbeide for & ta i bruk den kompetansen og den arbeidskraften personer med nedsatt
funksjonsevne representerer, og legge arbeidsplassene til rette dersom det er nedvendig. Bl.a. kan
tilrettelegging i form av lavere stillingsandel vil veere viktig for personer i denne gruppen. Hvis noen av sgkerne
til en stilling oppgir & vere funksjonshemmet/ yrkeshemmet skal det alltid innkalles minst en slik sgker til
intervju, dersom sgkeren er kvalifisert til stillingen. Dette folger av § 9 1 forskriften til tjenestemannsloven. 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.

KMD gnsker at statlige virksomheter oppretter flere praksisplasser. En systematisk, malrettet og kraftfull
oppfelging av intensjonene i [A-avtalen i statlig sektor er et viktig bidrag i denne sammenhengen

Traineeprogram for personer med nedsatt funksjonsevne er na blitt en fast ordning. Programmene gir en viktig
mulighet for virksomhetene til & utvikle personalarbeidet. Tidligere traineeprogrammer har vist at arbeidstakere
med hey utdannelse og nedsatt funksjonsevne er en verdifull arbeidskraftressurs og at funksjonsnedsettelsen i
mange tilfeller viste seg & f& mindre & si for arbeidsforholdet enn forst antatt. En dpen gjensidig kommunikasjon
om funksjonsnedsettelsen og behovet for tilrettelegging, viste seg & vare en av de viktigste faktorene for a 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 ferste traineeprogrammene i departementer og tilsyn,
og synliggjer linjeledernes og kollegaenes kunnskap om og holdninger til personer med redusert funksjonsevne
som arbeidskraftressurs for de gikk inn i programmet, deres erfaringer underveis og til slutt hvorvidt
deltakelsen har fort til ny kunnskap og endrede holdninger. Arbeidsforskningsinstituttet laget en evaluering av
det forste traineeprogrammet i departementene.
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KMD, Helsedirektoratet og LDO samarbeidet om inspirasjonsheftet «Overser du kompetanse». Det legges
serlig vekt pa at mange med nedsatt funksjonsevne har hgyere utdanning og kan ha full arbeidsevne hvis de far
noe tilrettelegging pa 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. KMD samarbeider med
Difi for & stette virksomhetene i dette arbeidet.

1.6.2 Livsfasepolitikk og ekt reell pensjonsalder

Seniorpolitikk

Livsfasepolitikk

En arbeidstakers karriere bestar av mange ulike faser. Smébarnsforeldre, arbeidstakere med pleietrengende
foreldre og eldre arbeidstakere har ulike behov. En god livsfasepolitikk erkjenner at den enkeltes behov,
engasjement og forutsetninger vil variere over tid og arbeidsgiver bar vaere apen for tilrettelegging gjennom
hele yrkeskarrieren.

Det er regjeringens mal & hindre utsteting av eldre arbeidstakere, og legge til rette for at flere eldre kan fortsette
flere &r 1 arbeid. Eldre arbeidstakere har kompetanse og erfaring som er viktig for virksomhetene. Den
demografiske utviklingen, med stadig flere eldre gjor det viktig & holde seniorer i arbeid for & bidra til
okonomisk vekst. Stadig flere kan, og ensker & arbeide lenger.

Seniorpolitikken mé legge vekt pa at personer har forskjellige behov. En ideell kombinasjon av individuelle og
generelle tiltak synes & treffe best. Hovedtariffavtalen punkt 5.6.1 gir medarbeidere over 62 ar rett til flere
fridager. Planleggingen av hvordan de seniorpolitiske virkemidlene skal tilpasses den enkelte, kan bidra til &
skape en god samtalearena mellom leder og medarbeider. Det vises for evrig til arbeidet for seniorpolitikken
som gjennomferes i regi av Senter for seniorpolitikk.

Pensjoneringsalderen i staten var 62,6 ar i 2014 (inkludert seraldersgrenser, ufereytelser mv.). Dette er noe
over 2012-niva (62,5 &r), men lavere enn i 2013 (64,5 &r). Den viktigste driveren for at pensjoneringsalderen
har gatt ned, er nedgang i gjennomsnittsalderen for uferepensjon.

1.6.3 Okt rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn

Rekruttering - innvandrerbakgrunn

Det er et overordnet mal at statlige etater skal rekruttere flere personer med innvandrerbakgrunn. Det er
begrunnet bade i at virksomhetene selv har nytte av et mangfold i personalstyrken for & oppné en god
tienestekvalitet, men ogsé i at statens virksomheter mé etterleve diskrimineringslovgivningen.

De statlige virksomhetene ma arbeide systematisk for & utnytte bredden av kompetanse i hele befolkningen nar
de skal finne fram til og rekruttere kvalifiserte medarbeidere. Ved & sikre at rekrutteringsarbeidet ogsa omfatter
personer med innvandrerbakgrunn, vil staten eke mulighetene for & rekruttere dyktige ansatte.

I oktober 2014 hadde 9,6 % av de tilsatte i statlig tariffomrédde innvandrerbakgrunn. 4,6 % hadde bakgrunn fra
landgruppe 2 (landgruppe 2 omfatter Europa utenom EU/EFTA, Asia, Afrika, Ser- og Mellom-Amerika)
(Kilde: Spesialrapport fra SSB til KMD) Til sammenligning var den samlede innvandrerandelen i norsk
arbeidsliv 1 2014 pa 14,4 %, og andelen med bakgrunn fra landgruppe 2 var 6,6 %. (Kilde:
http://www.ssb.no/innvregsys/)

Innvandrerandelen i staten har gkt jevnt de seneste arene. Det har altsd samlet sett vaert en positiv utvikling,
men det er store forskjeller mellom departementsomradene. I den sterste sektoren i statlig tariffomréade,
Kunnskapsdepartementets omréade, er andelen med innvandrerbakgrunn 18,2 %. I Justisdepartementets omrade
er andelen 5,0 %, i Forsvarsdepartementets omrade 2,0 %, i Arbeids- og sosialdepartementets omrade 9,2 %, i
Finansdepartementet omrade 7,1 % og Samferdselsdepartementets omrade 5,2 %. De store etatene i staten
samarbeider om & utvikle nye tiltak og utveksler erfaringer i et eget mangfoldsnettverk.

Variasjonene fra sektor til sektor i staten kan skyldes innvandreres motivasjon og utdanningsvalg. Men det er
ogsa store variasjoner med hensyn til erfaring og kunnskap i virksomhetene nér det gjelder a arbeide for &
oppnd mangfold. Det er viktig at virksomhetene arbeider systematisk med & vise overfor omgivelsene at man
gnsker & rekruttere innvandrere, og at man klart gir uttrykk for at dette vil bidra til & utvikle tjenestekvaliteten.
Serlig viktig er nok dette i de store publikumsrettede etatene.
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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 forklares i1 innstillingen. Det er sgkere med landbakgrunn 2 (jf. SSBs definisjon) som
fortrinnsvis 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 hgyere ledighet enn befolkningen for gvrig, og innvandrere fra Asia og Afrika er i heyere grad
arbeidsledige enn andre innvandrergrupper. En arsak kan vaere diskriminering. Det er viktig at statlige
virksomheter er oppmerksom p4, og bidrar til & motvirke dette.

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 gvrig SSB-
rapport 2009/8 «Innvandrere ansatt i staten.

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.

1.6.4 Inkludering av lesbiske, homofile, bifile og transpersoner (LHBT-gruppen) i

arbeidslivet
LHBT

Lesbiske

Homofile

Bifile

Transpersoner

Arbeidsplassen er en av de viktigste arenaene for den enkeltes samfunnsdeltakelse. Beskyttelse mot
diskriminering i arbeidslivet star derfor sentralt i arbeidet med likestilling for lesbiske, homofile, bifile og
transpersoner. Arbeidsgivere har plikt til & legge til rette for at Ihbt-personer skal oppleve arbeidsplassen som
inkluderende. A ha et Ihbt-perspektiv i arbeidslivet handler om at lesbiske, homofile, bifile og transpersoner
ikke diskrimineres i ansettelsesprosesser og karrierelep.

Lov om forbud mot diskriminering pa grunn av seksuell orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk
(diskrimineringsloven om seksuell orientering) tradte i kraft 1. januar 2014:
- Vernet for lhbt-personer er utvidet til alle samfunnsomrider, ogsa arbeidslivet, bare med unntak for
personlige forhold.

- Det er forste gang at transpersoner far et eget vern: Loven gir et tydelig vern for transpersoner og personer
med diagnosen transseksualisme ved at det na ikke er lov & diskriminere pé grunn av kjennsidentitet og
kjennsuttrykk.

- Loven gir ogsd myndigheter og arbeidsgivere en aktivitets- og redegjorelsesplikt knyttet til lhbt-gruppen.

Héndheving av diskrimineringsvernet for denne gruppen i arbeidslivet er underlagt Likestillings- og
diskrimineringsombudet.

Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet (BLD) har hovedansvaret for regjeringens likestillings- og
ikke-diskrimineringspolitikk.

LHBT-senteret er et kompetansesenter for kunnskap om seksuell orientering, kjennsidentitet og
kjennsuttrykk. Senteret skal stotte og bidra til sektorenes ansvar for & avdekke, ke bevissthet og imgtekomme
ulike utfordringer knyttet til seksuell orientering og kjennsidentitet, samt holde seg oppdatert pa fagfeltet bade
nasjonalt og internasjonalt.

BLD har satt i gang arbeidet med en ny tverrsektoriell handlingsplan for lhbt-politikken for perioden 2016-
2019. Kommunal- og moderniseringsdepartementet gir bidrag til denne handlingsplanen pa omréadet arbeidsliv.

1.6.5 Likestilling mellom kjonnene

Den enkelte arbeidsgiver har ansvar for initiering og gjennomfering av likestillingstiltak i virksomheten, se
SPH pkt. 8.21. De lokale tilpasningsavtalene til Hovedavtalen skal inneholde bestemmelser om likestilling. For
stillingsgrupper der det ene kjonn er underrepresentert, bar det i utlysningsteksten tas inn en oppfordring om at
det underrepresenterte kjenn ber seke stillingen. Hvis det til ledige stillinger i staten melder seg flere sokere
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som har tilneermet like kvalifikasjoner til stillingen, skal det kjonn som har mindre enn 40% av de tilsatte i den
aktuelle stillingsgruppe foretrekkes.

Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lonn for samme arbeid eller arbeid av lik verdi. Retten til
likelenn er nedfelt i likestillingsloven § 21. Etter hovedtariffavtalen i staten (HTA) § 3 nr 5 har arbeidstaker rett
til en arlig samtale om kompetanse, ansvar, lenn og karriereutvikling. Samtalene skal bidra til likelenn mellom
kjennene. Videre skal det etter HTA nr 2.3.8 nr. 2 tas hensyn til likelonn ved lennsplasseringen ved tilsetting i
ledig stilling.

1.6.6 Aktivitets- og rapporteringsplikten vedrerende likestilling og arbeid mot
diskriminering

Rapporteringsplikt - likestilling/diskriminering

Aktivitetsplikt - likestilling/diskriminering

Arbeidsgivere har plikt til 4 arbeide aktivt, malrettet og planmessig for a fremme likestilling og hindre
diskriminering i sin virksomhet. Disse pliktene gjelder kjonn, nedsatt funksjonsevne, etnisitet og seksuell
orientering. Pliktene er nedfelt i likestillingsloven § 23, diskrimineringsloven om etnisitet § 20,diskriminerings-
og tilgjengelighetsloven § 24 og diskrimineringsloven om seksuell orientering § 19.

Aktivitetsplikten krever konkrete mal og tiltak. Det er opp til hver enkelt virksomhet & vurdere hva som er
relevante tiltak ut fra egne utfordringer. Aktivitetsplikten handler blant annet om rekruttering, forfremmelse,
utvikling, lenns- og arbeidsforhold og beskyttelse mot trakassering.

Rapporteringsplikten forutsetter at arbeidsgivere ma rapportere om dette arbeidet i arsrapporten, arsberetningen
eller arsbudsjettet. 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 i Prop. 1 S.

Likestillings- og diskrimineringsombudet vil kunne foreta undersgkelser, be om opplysninger, ga i dialog med
virksomheten og papeke manglende oppfelging av aktivitetsplikten, men vil ikke kunne palegge den enkelte
virksomhet konkrete tiltak. Nar det gjelder rapporteringsplikten, vil Likestillings- og diskrimineringsombudet
etter klage eller pa eget initiativ kunne kontrollere om arsberetningen, arsrapporten eller arsbudsjettet
tilfredsstiller lovens krav. Dette innebaerer at Likestillings- og diskrimineringsombudet bade kan kontrollere at
virksomheten faktisk har redegjort i henhold til plikten, og selve innholdet i redegjorelsen. Likestillings- og
diskrimineringsombudet kan med andre ord foreta en kvalitetskontroll av rapporteringen. Manglende
oppfelging av rapporteringsplikten vil kunne mates med pélegg fra Likestillings- og diskrimineringsnemnda,
og eventuelt tvangsmulkt.

Vi viser ogsé til veiledningen som BLD har utarbeidet i samarbeid med hovedorganisasjonene i arbeidslivet og
Likestillings- og diskrimineringsombudet. Veiledningen finnes p4 www.LDO.no.

En veiledende rapporteringsmal for statlige virksomheters likestillingsredegjorelser finnes ogsd pd KMDs
hjemmeside, se ogsd PM 2010-12.

Rapporteringsmalen er veiledende for statlige virksomheter. Malen vil vaere et godt verktey for & serge for at
likestillingsredegjorelsene som omfatter kjonn, nedsatt funksjonsevne og etnisitet, religion mv. er i trdd med
lovpélagte krav. Malen er i forste rekke innrettet som et verktey for & bistd virksomhetene med & leve opp til
lovens krav, men vi haper at den ogsé kan veere 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
tilngerming,.

1.7 Statens kompetansepolitikk

Kompetanspolitikk

Staten er avhengig av kvalifiserte og motiverte medarbeidere for & kunne yte befolkningen og naeringslivet
tjenester med hoy kvalitet.

For a vaere en attraktiv, konkurransedyktig og kvalitetsbevisst arbeidsgiver mé staten - bade sentralt og i
virksomhetene - legge til rette for kompetanse- og karriereutvikling for medarbeiderne. Den enkelte virksomhet
ber utnytte mulighetene til & bli en «lerende organisasjon», bl.a. gjennom leringsintensive jobber, en
systematisk kunnskapsdeling og ved & tilby opplaring, etter- og videreutdanning. Dette krever fokus pa
involverende personalledelse med dialog omkring utviklingsbehov og ensker mellom leder og den enkelte
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medarbeider, og gode partsforhold. Samtidig mé& den enkelte ta ansvar for egen kompetanse- og
karriereutvikling.

For a lykkes med kompetansepolitikken ber 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 evaluering av tidligere leeringsresultater.

Virksomhetene ber ogsa gjere bruk av e-lering og IK T-stottede leringsformer. Dette vil vere mer
hensiktsmessig utnytting av ressurser og mer effektiv bruk av virkemidlene.

1.8 Etiske retningslinjer for statstjenesten

Etiske retningslinjer

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) (davarende Moderniseringsdepartementet) iverksatte
etiske retningslinjer for statstjenesten 7. september 2005. Retningslinjene ble revidert i april 2012.

Malsettingen med retningslinjene er & oke bevisstheten til de enkelte statsansatte og ledere nér 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 inneberer at alle statlige forvaltningsorganer er
omfattet. De etiske retningslinjene er av overordnet karakter, og er ikke detaljerte regler. KMD 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 mé vurdere

behovet for & supplere med egne retningslinjer, tilpasset den enkelte virksomhets behov.
Lojalitet
Ytringsfrihet

De etiske retningslinjer er bygget opp rundt fem hovedkapitler:
1. Generelle bestemmelser - med fokus pé hensynet til innbyggerne og statens omdemme.
2. Lojalitet - hvor forholdet til lydighetsplikt, rapporteringsplikt og effektivitet er viktig.
3. Apenhet - med fokus pa offentlighet, opplysningsplikt, ansattes ytringsfrihet og varsling.
4. Tillit til statsforvaltningen - gjelder forholdet til habilitet, ekstraerverv og bierverv, overgang til annen
virksomhet, handtering 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 pa4 departementets nettsider.

1.9 Lov om informasjonsplikt, karantene og saksforbud for politikere,
embetsmenn og tjenestemenn (karanteneloven)

Karantene og saksforbud

Retningslinjer - karantene og saksforbud

Med virkning fra 1. januar 2016 iverksettes lov om informasjonsplikt, karantene og saksforbud for politikere,
embetsmenn og tjenestemenn (karanteneloven).

Loven erstatter tidligere retningslinjer om informasjonsplikt, karantene og saksforbud for politikere ved
overgang til ny stilling mv. utenfor statsforvaltningen, retningslinjer for bruk av karantene ved overgang fra
politisk stilling til departementsstilling og retningslinjer for karantene og saksforbud ved overgang til ny stilling
mv. utenfor statsforvaltningen.

Forarbeider til loven:

Prop. 44 L (2014-2015) Lov om informasjonsplikt, karantene og saksforbud for politikere, embetsmenn og
tienestemenn (karanteneloven).

Innst. 220 L (2014-2015) Innstilling fra Stortingets presidentskap om lov om informasjonsplikt, karantene og
saksforbud for politikere, embetsmenn og tjenestemenn.

Det er KMD som har forvalteransvaret for loven. KMD har ogsa det administrative ansvaret for den
uavhengige Karantenenenemnda som avgjer saker som gjelder overgang fra politisk stilling eller verv til
stilling, verv eller neringsvirksomhet utenfor statsforvaltningen. Mer informasjon om dette finnes pa
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regjeringen.no.

1.10 Retningslinjer for utarbeidelse av lokale varslingsrutiner i staten

Varslingsrutiner

Retningslinjer - varslingsrutiner

Retten til varsling ble lovfestet 1 arbeidsmiljeloven i 2007. I tillegg til lovfestingen av retten til varsling, ble
arbeidsgiver palagt & utarbeide rutiner for intern varsling eller andre tiltak i virksomheten hvor forholdene tilsa
dette, se arbeidsmiljeloven § 3-6. FAD (nd KMD) utga i 2007 retningslinjer for hvordan lokale varslingsrutiner
1 staten skal utarbeides. 1 2015 foretok KMD en teknisk revisjon av disse retningslinjene.

Retningslinjene er ment som et supplement til Arbeidstilsynets generelle veileder: «Varsling om kritikkverdige
forhold pa arbeidsplassen.»

Alle statlige virksomheter skal ha utarbeidet egne varslingsrutiner, basert pd virksomhetens behov.
Retningslinjene gir en oversikt over hva som ma vare med nar arbeidsgiver i statstjenesten utformer egne
lokale varslingsrutiner. Til hvert punkt i oversikten er det vist til et vedlegg hvor arbeidsgiver kan finne
utfyllende kommentarer, for eksempel til hvilke krav som stilles for at varslingen er & anse som forsvarlig.

Statlige virksomheter har plikt til & bringe kritikkverdige forhold i forvaltningen til oppher. Et viktig ledd for &
oppna dette er at det legges til rette for at arbeidstakere i staten kan varsle om kritikkverdige forhold. Den som
mottar en slik varsling skal handtere den fortrolig i trad med virksomhetens rutiner, og pa en slik méte at
ansatte har tillit til at det er trygt & varsle.

Forhold som arbeidstaker mener er kritikkverdige ut i fra egen politisk eller etisk overbevisning omfattes ikke
av arbeidsmiljelovens varslingsbestemmelser. Slike ytringer kan imidlertid vaere omfattet av vernet etter
Grunnloven § 100, jf. Ot.prp.nr.84 (2005-2006) side 13 flg. Etter arbeidsmiljeloven § 2-4 har arbeidstaker rett
til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten som har en viss allmenn interesse.

Varslere skal vernes mot gjengjeldelse samt fa informasjon om hvordan varslingen er blitt fulgt opp, se
arbeidsmiljeloven § 2-5. Arbeidstaker som varsler i aktsom god tro om forhold vedkommende mener er
kritikkverdige, er beskyttet mot gjengjeldelse.

Det vil vaere i virksomhetens interesse at det varsles om kritikkverdige forhold i virksomheten. P4 den maten
kan problemer lgses for de vokser seg store og vanskelige. Arbeidstaker vil i noen tilfeller ogsé ha plikt til &
varsle om kritikkverdige forhold i sin virksomhet. Et eksempel pa varslingsplikt i medhold av lov, er
arbeidsmiljeloven § 2-3 d) om trakassering pa arbeidsplassen.

Loven krever at varslingen skal skje pa en forsvarlig méte. Kravet til forsvarlig fremgangsmaéte vil serlig
avhenge av hvem en arbeidstaker varsler til. Arbeidsmiljeloven tar ikke stilling til hvem en arbeidstaker skal
varsle til, men sier at den som varsler i trdd med interne rutiner alltid vil ha varslet pa en forsvarlig méte.
Videre stér det at en arbeidstaker alltid har rett til & varsle til tilsynsmyndigheter eller andre offentlige organer.
Dette betyr at arbeidsgiver ikke kan palegge arbeidstaker & varsle pa en bestemt mate eller til bestemte personer
i virksomheten. I og med at loven stadfester at arbeidstaker som har varslet i henhold til de interne rutinene har
varslet pa forsvarlig méte, er det var anbefaling at de interne varslingsrutinene i den enkelte virksomhet ma
vaere tydelige vedrerende hvem det skal varsles til i egen virksomhet.

Uansett hvem en arbeidstaker varsler til, er det viktig at arbeidstaker var i aktsom god tro pa
varslingstidspunktet om at det faktisk forela kritikkverdige forhold som har en viss allmenn interesse. Dersom
arbeidstaker har gjort det han eller hun med rimelighet kan forventes & gjore for & bringe riktige fakta pa bordet,
er det tilstrekkelig, selv om informasjonen i ettertid viser seg ikke a vere korrekt. Kravene til aktsomhet vil
variere med opplysningenes karakter, arbeidstakers stilling, den situasjon opplysningene er gitt i og hvem
arbeidstaker varslet til.

Arbeidstaker som varsler i trdd med interne rutiner skal som ellers opptre pa en ryddig og ordentlig mate. Dette
inneberer blant annet at det ikke skal varsles pd en méte som er trakasserende, unedig sérende eller belastende
for enkeltpersoner eller arbeidsmiljoet, eller at man mot bedre vitende fremmer grunnlgse péstander.

Retningslinjer for utarbeidelse av lokale varslingsrutiner i staten foreligger i pdf-format pé regjeringen.no.

Se ogsé informasjon pa departementets nettsider.
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1.11 Veileder om gaver i tjenesten

Lov om statens tjenestemenn m.m. § 20 har regler om forbud mot gaver i tjenesten. Etter bestemmelsen kan
ingen ansatt motta gaver mv. dersom den er egnet til eller er ment & pavirke vedkommende embets- eller
tjenestemanns tjenestehandlinger. Loven setter imidlertid ikke et forbud mot & motta for eksempel en bukett
blomster eller lignende etter & ha holdt et foredrag. En gave eller ytelse som ligger utenfor det akseptable vil
ikke bare ramme den som er mottaker, men ogsa virksomhetens troverdighet og integritet kan bli trukket i tvil.
Det blir derfor raskt et spersmél om nér vi kan motta en gave eller oppmerksombhet, hva slags gaver mv., i
hvilke sammenhenger osv.

De etiske retningslinjene for statstjenesten fastslar at etisk kvalitet pa tjenesteyting og myndighetsutegvelse er en
forutsetning for at innbyggerne skal ha tillit til statstjenesten. Det er viktig at brukere av offentlige tjenester har
tillit til at forvaltningen treffer sine avgjerelser uten & ta utenforliggende eller usakelige hensyn. Gaver eller
andre goder som tilbys statsansatte kan vare egnet til & svekke tilliten til deres uavhengighet, og kan lett skape
inntrykk av at avgjerelser pavirkes av fordeler som statsansatte mottar og bindinger som er etablert med
bakgrunn i slike fordeler.

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) har varen 2014 utarbeidet en veileder om gaver i
tjenesten.

Hensikten med veilederen er & beskrive hvilken adferd som forventes og som kan aksepteres hos embets- og
tjenestemenn i staten. Veilederen beskriver en del situasjoner og dilemmaer man kan komme opp i, og gir noen
kriterier for & vurdere hvordan man skal handle i en gitt situasjon.

Den enkelte virksomhet mé selv vurdere om denne veilederen er tilstrekkelig, eller om den ma suppleres med
virksomhetsspesifikke eksempler eller konkrete forholdsregler. Vi oppfordrer alle virksomheter til & drofte
disse problemstillingene og bevisstgjere sine ansatte om sentrale problemstillinger og dilemmaer.

Veilederen vil ogsé kunne gi informasjon til naeringslivet om hvilke normer, regler og retningslinjer for gaver i
tjenesten som gjelder i statlig forvaltning.

Veilederen er i sin helhet publisert p4 bokmal og nynorsk, se regjeringen.no.

2 Tilsetting og opphar av tjeneste

2.1 Innledning

Rekruttering og oppher av tjeneste i statlige forvaltningsorganer er sterkt regelstyrte prosesser. Lov om statens
tjenestemenn (tjenestemannsloven) og forskriften til denne, forvaltningsloven med forskrifter, offentleglova,
hovedavtalen kap. 6 og likestillings- og diskrimineringslovgivningen gjelder for tilsetting og oppher av statlig
tjeneste. I tillegg skal hver virksomhet ha et personalreglement og egne administrative regler og rutiner. KMD
har ogsa gitt personalpolitiske feringer ved rekruttering, jf. SPH pkt. 1.6. Avgjerelser om tilsetting,
ordensstraff, oppsigelse og avskjed mv. er definert som enkeltvedtak i forvaltningsloven § 2 annet ledd. Dette
betyr at reglene om behandling av enkeltvedtak i forvaltningsloven ogsé gjelder, med enkelte unntak.
Begrunnelsen for at staten har mange formalkrav og regelstyrte prosesser, er ensket om & sikre de
grunnleggende krav til at forvaltningen skal opptre neytralt, ivareta likebehandling, medbestemmelse,
rettferdighet, forutberegnelighet og at avgjerelsene skal vare etterprovbare.

2.2 Ulike typer tilsettingsforhold

2.2.1 Bruk av stillingskoder/stillingsbetegnelser

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

2.2.1.2 Begrensninger i bruk av enkelte stillingskoder

Stillingskoder - begrensninger

Statens personalhandbok 2016
Side 15


http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§20
http://www.regjeringen.no/upload/kmd/apa/gaveveilederen_bm.pdf
http://www.regjeringen.no/upload/kmd/apa/gaveveilederen_nn.pdf
http://www.regjeringen.no/nb/dep/kmd/dok/veiledninger_brosjyrer/2014/veileder-om-gaver-i-tjenesten.html?id=757296
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1967-02-10
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2006-05-19-16
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap1.6
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1967-02-10/§2
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.10

Utskrift fra Lovdata — desember 2016

Stillingene i staten er inndelt i ulike kategorier, se inndelingen i HTA vedlegg 1. Stillinger som er benevnt
«gjennomgéende stillinger» kan benyttes av samtlige virksomheter i staten. I tillegg er det opprettet
stillingskoder under det enkelte departementsomrade og for enkelte virksomheter. Det vil ikke vaere adgang til &
benytte stillingskoder/benevnelser under annet departementsomrade/virksomhet uten at samtykke fra KMD er
innhentet pé forhand.

Spesialradgiver

Stillingskode 1220 Spesialradgiver, Ipl. 00.102, kan brukes til meget hayt kvalifisert utredningsarbeid eller
faglig veiledningsarbeid hvor det kreves spisskompentanse pd heyt nivd. Stillingen kan kun benyttes i
departementene og Riksrevisjonen og ikke i underliggende virksomheter.

2.2.2 Tilsettingsforhold

Tilsettinger - forskjellige grupper
Hovedgrupper av arbeidstakere

Arbeidstakere i staten deles inn i felgende hovedgrupper:

Embetsmenn, fast tilsatte tjenestemenn, aremalstilsatte (ogsé embetsmenn), midlertidige tjenestemenn,
overenskomstlgnnede og tilsatte pa lederlennskontrakter. Tilsettingsreglene er til dels noe forskjellige for hver
gruppe, og reguleres narmere i tjenestemannsloven m/forskrift og i virksomhetens personalreglement.
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 gvrig SPH pkt. 11.3 - Forvaltningsloven.

2.2.3 Embetsmenn

Bestalling
Embetsmenn - definisjon og utnevning
Utnevning - embetsmenn

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

«Med «embetsmanny menes den som er utnevnt av Kongen og gitt bestalling som embetsmann, eller den
som er konstituert av Kongen i et embete.»

Hvilke stillinger som skal vare embeter vil ofte ga frem av lov, jf ogsa Grl. § 22. For evrig vil det vare opp til
det enkelte fagdepartement & avgjere om en stilling skal vaere embete eller tjenestemannsstilling.

Ansvars- og arbeidsomradet er ikke avgjerende for spersmalet om det skal vaere embete eller
tjenestemannsstilling, idet en har en rekke viktige, hayt lente stillinger i staten som ikke er embeter, jf f.eks.

stillingen som administrerende direktor for Jernbaneverket.
Embetsmann

Embetets forretningskrets

Embetsdistriktets utstrekning

Bestalling - embetsmenn

Embetsmenn - bestalling

Embetsmenn vil etter utnevnelsen i statsrad fa et dokument som inneholder beskjed om utnevnelsen
(Bestallingen). Dette dokument inneholder bl.a. som vilkar at vedkommende har plikt til & finne seg i de

forandringer av embetets forretningsskrets eller embetsdistriktets utstrekning som matte bli bestemt ved lov
eller av Kongen med Stortingets samtykke.

2.2.3.1 Utnevning - aremal

Innstilling - til utnevning

Utnevning av embetsmann i fast embete og aremal 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 horer under. Neermere bestemmelser om hvem som eventuelt skal avgi uttalelse for
innstillingen avgis, vil ofte vere fastsatt ved reglement for vedkommende etat eller fagadministrasjon, jf. tjml.
§ 4 nr. 1 og personalreglement for departementene, § 10. Se for gvrig SPH pkt. 2.4.8.2 om anvisning av lgnn til

embetsmenn.
Aremal
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Embetsmenn kan bare utnevnes pé aremal der hvor lovgivningen eksplisitt gir hjemmel for det, jf. SPH pkt.
2.2.8.1.

2.2.3.2 Konstitusjon

Konstitusjon (midlertidig besettelse av embete)

Departementskonstitusjon

Naér et embete bare skal besettes midlertidig, foretas tilsetting ved konstitusjon i statsrad jf. tjml. § 3 nr. 1.
Dersom et embete helt kortvarig er ledig, kan vedkommende departement midlertidig konstituere en
tjenestemann i embetet, (sékalt departementskonstitusjon). Med kortvarig konstitusjon menes en konstitusjon
opp til seks méneder.

2.2.4 Tjenestemenn

«Tjenestemanny er definert i tjml. § 1 nr. 2 annet ledd som «enhver arbeidstaker i statens tjeneste som ikke er
embetsmann.» For tjenestemenn er reglene om tilsetting fastsatt i tjml. § 5 og i virksomhetens
tilsettingsreglement/personalreglement.

Tjenestemenn - definisjon

Tilsettinger - tjenestemenn

Tjenestemannsloven gjelder i prinsippet alle grupper arbeidstakere i statens tjeneste. For embetsmenn gjelder
loven der det uttrykkelig er sagt. Med hjemmel i tjml. § 23, jf. § 5, skal det gis regler om den narmere
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 vare helt kortvarig, jf. lovens § 6 nr.1.

2.2.4.1 Unntak

Tjenestemenn - unntak fra loven

Med hjemmel i tjenestemannsloven § 1 punkt 3, er deti § 1 i lovens forskrift gjort unntak fra to grupper
tilsettingsforhold. Disse gruppene er helt unntatt fra tjenestemannsloven.

For det forste, gjelder dette tilsettingsforhold som er nevnt i forskriften § 1 nr. 1. Bestemmelsen gir en
uttemmende oppregning av de gruppene som unntas etter § 1 nr. 1. Blant de som er nevnt, er folgende:
- Medlemmer i styrer, rad og utvalg

- Arbeidstakere pa midlertidige arbeidsmarkedstiltak eller attferingstiltak som helt eller delvis finansieres
over statsbudsjettet

- Leerlinger og leerekandidater
- Personer som gjar tjeneste pa pensjonistvilkar

- Forelesere, hjelpelearere, gvingslerere og praksisveiledere med mindre enn 37,5 % av full stilling, samt
eksamenssensorer og inspekterer

- Statsradens politiske radgivere

For det andre, gjelder det arbeid som nevnt i forskriften § 1 nr. 2. Dette unntaket gjelder der en tjenestemann
overtar eller blir plagt 4 utfere arbeid i staten i tillegg til vedkommendes vanlige arbeid og mot saerskilt
godtgjering. Unntaket fra tjenestemannsloven gjelder med mindre annet er bestemt og medferer at arbeidet ikke
regnes som eget tilsettingsforhold.

2.2.4.2 Delvis unntak

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

Etter forskriften § 2 nr. 3 plikter tjenestemenn som vikarierer for tjenestemenn som er medlem av regjeringen,
Stortinget, statssekretaer eller tjenestemann i aremalsstilling mfl. & fratre uten oppsigelse nar stillingens faste
innehaver inntrer i stillingen, selv om vikariatet har vart mer enn 4 &r. Dersom vikariatet har vart mer enn 4 ar,
skal vedkommende ha fortrinnsrett til ny stilling (jf. lovens § 13 nr. 1 bokstav a, og forskriftens § 7 nr. 2).
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2.2.4.3 Beskikkete tjenestemenn

Tjenestemenn - beskikkelse
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,
fattede Beslutning. ...»

Ikke bare embetsutnevnelser, men ogsa tilsetting i de hoyeste tjenestemannsstillingene ma regnes som «Sager
af viktighed». Embetsmenn utnevnes og far et eget bestallingsdokument, mens de aktuelle tjenestemenn
beskikkes og fér en tilsettingskontrakt, for sé vidt pa linje med andre tjenestemenn.

2.2.5 Fast og midlertidig tilsetting mv.!

Generelt
Tilsetting - saklig grunnlag

Reglene i tjml. § 5 er bl.a. fastsatt for & sikre at tilsetting foretas pa rent saklig grunnlag. Det er derfor bestemt
at ingen enkeltperson skal vere eneradig over noen tilsetting. Unntak: Kongen og statsrdden.

For avrig er det en hovedregel at den nermeste foresatte tjenestemyndighet skal delta i tilsettingsprosessen, se
narmere pkt. 2.4.4.1.

Tilsettingsmyndighet

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

Delegasjon av tilsettingsmyndighet

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

Kongens delegasjonsmyndighet er delegert til det enkelte fagdepartement. Det er ikke adgang for Kongen til &

gi tilsettingsmyndigheten til andre enn de ovenstiende.
Fast tilsetting

Statens tjenestemenn skal tilsettes fast, det er lovens hovedregel, jf. tjml. § 3 nr. 2. Midlertidig tilsetting

representerer unntak fra hovedregelen og ma begrunnes serskilt, jf nedenfor.
Midlertidig tilsetting - vilkar

Itjml. § 3 er det fastsatt bestemte kriterier for nar midlertidig tilsetting kan nyttes. Utgangspunktet er at embets-
og tjenestemenn skal tilsettes fast, se tjml. § 3 nr. 1 og 2. [ samme paragraf er det tatt inn unntaksbestemmelser
som gir en viss mulighet til & benytte midlertidig tilsetting, jf. tjml. § 3 nr. 2. Dette gjelder falgende 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 tjenestemenn som trengs.
¢) Tjenestemannen skal gjare tjeneste i stedet for en annen (vikar).

d) Tjenestemannen skal vare aspirant eller elev ved etatskole.

e) Tjenestemannen skal tjenestegjore i utdanningsstilling.

f) Tjenestemannen skal tjenestegjore i aremélsstilling.

Departementets kommentarer:

1 Etter tjml. § 3 kan Kongen ved forskrift fastsette om en stilling skal vaere utdannings- eller &remélsstilling. Dette er gjort i
) forskriften § 3.

Hvor vilkérene for & benytte midlertidig tilsetting er tilstede, skal man folge de tilsettingsregler som gjelder i det foreliggende
tilfellet. Vi viser her til tjml. § 3 og § 6, samt den enkelte virksomhets personalreglement.

2.2.6 Midlertidig tilsetting

Midlertidig tilsatte
Konstitusjon i et ledig embete eller midlertidig tilsetting i en ledig stilling skal som hovedregel ikke skje.
Unntak er gjort for embetsmenn i § 3 nr. 1 forste ledd bokstavene a, b og ¢ og i tredje ledd. For tjenestemenn
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finnes unntak i § 3 nr. 2 bokstavene a til f, jf ovenfor i SPH pkt. 2.2.4.

2.2.6.1 Tidsbegrenset tilsetting

Tidsbegrenset tilsetting - sterkt stillingsvern

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 tilsettingstidspunktet at arbeidsgiver ma vurdere om lovens
vilkar er oppfylt. Dersom arbeidsgiver, etter et forsvarlig skjonn, pd dette tidspunkt mé anta at
arbeidsoppgavene vil vare avgrenset, enten tidsmessig eller oppdragsmessig, sa vil en kunne foreta en
midlertidig tilsetting. Om forholdene senere skulle endre seg, vil ikke det medfere at det opprinnelige
tilsettingsvedtaket m4 betraktes som ulovlig. Det er ingen ting i veien for at en tjenestemann kan tilsettes for en
lengre periode enn fire ar, dersom det tidsbegrensede arbeidet eller oppdraget pa ansettelsestidspunktet antas &
vare ut over fire ar. Vedkommende vil imidlertid som hovedregel opparbeide sterkt stillingsvern etter mer enn
fire ars tilsetting.

2.2.6.2 Vikarer

Vikarers stilling

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

Itjml. § 3 nr. 2 bokstav ¢ defineres en vikar som en midlertidig tilsatt tjenestemann som skal «gjere tjeneste i

stedet for en anneny.
Anonyme vikariater

Det er ikke ngdvendig & presisere hvilken person det vikarieres for. Vikariater kan f.eks. vere aktuelle ved
midlertidig ledighet som skyldes at en person fratrer, mens en annen enna ikke er tilsatt i stillingen. Her er det

vanskelig & si hvilken bestemt person det er tale om, men det foreligger likevel et vikariat.
Grunnlaget for vikariatet - deltid, stillingsrester

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

tilsettingsforholdet.
Vikariat - forenklet tilsettingsprosedyre

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

Vikarstillinger - kunngjering

Vikariater skal i prinsippet kunngjeres offentlig, jf tjml. § 2. Se likevel adgangen til & fastsette avvikende regler

i reglement, jf. tjml. § 2, samt § 6 nr. 1.
Oppher av vikariat
Vikar - fratredelse

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 tjenesten har vart «mer enn ett ar», krav pa minst en
méneds varsel. Dette betyr at vikaren ikke ma fratre om stillingens faste innehaver inntrer i stillingen for det er
gétt en maned fra varslet er gitt. Et varsel har ikke de samme rettsvirkninger som et forhdndsvarsel etter
forvaltningsloven § 16 eller en oppsigelse. Et varsel gir ingen klagerett eller rett til & bli i stillingen ut over en

maned etter at varselet er mottatt.
Vikariat - fortrinnsrett/ventelenn

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

Vikariat - beregning av tjenestetid

Vikariat - sammenhengende tjeneste

Vikarer som blir «reengasjerty eller gér over fra det ene vikariatet til det andre vil, innenfor de rammer som
gjelder etter jml. § 9 annet ledd og § 10 nr. 1 annet ledd, fa tjenestetiden medregnet i den grad det kan sies &
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foreligge «sammenhengende tjeneste». Se SPH pkt. 2.8.4 om beregninger av tjenestetid og SPH pkt. 2.8.3.12

om oppsigelse av vikarer.
Vikariat - kombinasjon med annen midlertidig tilsetting

Vikariater kan ogsa avleses av andre midlertidige tilsettingsformer og omvendt. I relasjon til intern fortrinnsrett
etter tjml. § 13 nr. 1 vil det siste tilsettingsforholdet vaere avgjerende. Om dette er et vikariat, oppndr vikaren
ikke fortrinnsrett til ny tilsetting for han/hun har mer enn fire &rs «sammenhengende tjeneste», se forskriften til
tjml. § 7. Tjenestetiden i de andre midlertidige tilsettingsforholdene regnes imidlertid med, innenfor de

retningslinjer som er fastsatt i medhold av § 9 annet ledd og § 10 nr. 1 annet ledd.
Vikarbetegnelse - krav til bruk

Avslutningsvis vil KMD presisere at vikarbetegnelsen bare skal benyttes pa de forhold som er omtalt i tjml. § 3
nr. 2 bokstav c. Uriktige betegnelser vil fore til misforstaelser og uklarheter omkring de tilsattes tilsettingsvilkar
og rettigheter. Seerlig gjelder dette forskjellen pé «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 bokstav a) og vikar (§ 3 nr. 2 bokstav c), da dette skaper uklarhet om
fratredelsestidspunktet, se § 7 nr. 2. Midlertidig tilsetting uten at lovens vilkér er oppfylt, vil medfere at
tjenestemannen ma regnes som fast tilsatt.

2.2.7 Deltidsstilling

Deltidsstilling - tjenestlige forhold

Onsker om reduksjon i arbeidstiden ber vurderes i forhold til virksomhetens muligheter til & fa erstattet den
reduserte arbeidstid med deltidstilsatt personale, og hvilke konsekvenser dette kan ha for tjenesteutforelsen og
effektiviteten i virksomheten. Videre ma det tas hensyn til hvor viktige grunner arbeidstakeren har for &
redusere sin arbeidstid. Merk at enske om deltidsstilling (permanent redusert stilling) er noe annet enn et enske
om midlertidig redusert arbeidstid, jf. aml. § 10-2 fjerde ledd (helsemessige o.a. velferdsgrunner). Se ogsa HTA

§ 19 om permisjon og ammefri og HTA § 20 nr. 7 om tjenestefti uten lonn.
Deltidstilsatte - fortrinnsrett

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 innebeere vesentlige ulemper for virksomheten.
Midlertidig deltidstilsatt - fortrinnsrett

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 deltidstilsatte ikke kan hevde slik rett, se n@ermere Henning
Jakhelln: Arbeidsretten. Innleide arbeidstakere har ikke et tilsettingsforhold til innleier, og kan ikke hevde
fortrinnsrett med hjemmel i § 14-3. Se ogsé Fougner og Holo: Arbeidsmiljeloven, kommentarutgave,
Universitetsforlaget 2013, s. 602 flg.

Fortrinnsrett deltidsansatt - kvalifikasjonskrav

Lovens krav om at arbeidstaker, som vil gjere fortrinnsrett gjeldende til utvidet stilling, ma veere kvalifisert, mé
forstds 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 ma 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 universitetene og heogskolene blir benyttet sakkyndige komitéer ved
ansettelser av vitenskapelig personale, og at ansettelser som hovedregel foretas pd bakgrunn av en ordinar
sakkyndig vurdering. Den nye bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte vil ikke vere til hinder for at
slike ansettelsesprosedyrer gjennomferes som tidligere, og arbeidsgiverne kan stille de kvalifikasjonskrav de

ensker til ulike stillinger.
Utvidet deltidsstilling - betingelser

Fortrinnsrett til utvidet stilling gjelder ikke ubetinget. I forarbeidene, jf. Innst.O.nr.100 (2004-2005), uttales
bl.a. felgende: «Det understrekes ogsad at fortrinnsretten gjelder stillinger som har om lag de samme
arbeidsoppgavene som den deltidsansatte allerede utforery. 1 tillegg til at arbeidstaker ma vaere kvalifisert for
stillingen, er det en forutsetning at utevelse av fortrinnsretten ikke vil innebare vesentlige ulemper for
virksomheten. I begrepet «vesentlig ulempe» ligger det bl.a. at en deltidsansatt som gjer fortrinnsrett gjeldende
ikke kan velge seg en andel eller brgk av den ledige stillingen. Vedkommende mé akseptere hele den utlyste
stillingen. Det kan ogsa vare nedvendig for virksomheten & ansette flere personer, bl.a. for & ha et tilstrekkelig
antall personer til & dekke helgearbeid, for 4 unngéd & komme i1 konflikt med lovens regler om ukentlig hvile mv.
(Ogsa hensynet til andre arbeidstakere vil veere av betydning i denne vurderingen, da utevelse av fortrinnsrett
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til gkt 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 faerre personer til & dele arbeidet pa). Se for gvrig pkt.
2.9.6. Tvister om fortrinnsrett for deltidsansatte avgjeres av Tvistelgsningsnemnda, jf. arbeidsmiljeloven § 14-3
nr4og§ 17-2.

2.2.8 Aremilstilsetting

2.2.8.1 Aremaélsutnevning av embetsmenn

Aremél - embeter
Embeter - aremal

Grunnloven § 22 apner mulighet for at det ved lov kan bestemmes at visse embetsmenn kan utnevnes pé
areméal. Grunnloven § 22 tredje ledd, annet punktum lyder:

«Det kan bestemmes ved Lov at visse Embedsmend, der ei ere Dommere, kunne udnavnes paa Aaremaaly.
Fylkesmenn m.fl. - aremélsperioden

Med bakgrunn i denne Grunnlovsbestemmelsen er d&remalsutnevningen regulert i tjenestemannsloven § 3 nr. 1
tredje ledd, hvor det er bestemt at fylkesmenn kan utnevnes pa &remadl, i politiloven og i lov om statlig tilsyn
med helsetjenesten. Se ogsa forskrift til tjml. § 3 nr. 2 vedrerende fylkesmenn og deres aremalsperiode.
Aremalsperioden skal som hovedregel vare inntil 6 4r, og kan bare gjentas en gang.

2.2.8.2 Aremalstilsetting av tjenestemenn

Aremélstilsetting - tjenestemenn

Tjml. § 3 nr. 2 f. gir hjemmel for bruk av midlertidig tilsetting nar tjenestemannen skal tjenestegjore i en
aremalsstilling. Nermere regler om vilkérene for bruk av &remaélstilsetting er fastsatt i § 3 i forskriften til tjml,
jf pkt. 2.2.6.

Fratredelse/fornying av tilsettingsforholdet

Som nevnt er dremalstilsetting en midlertidig tilsetting som karakteriseres ved at innehaveren skal fratre
tjenesteforholdet etter et bestemt antall ar. Aremalsperioden er normalt seks ar. Aremalstilsettingen kan bare
gjentas én gang for hver tjenestemann. KMD avgjer hvilke stillinger som kan besettes pa dremal, jf. forskriften
§ 3 nr. 1. Selv om KMD tidligere har gitt samtykke til bruk av aremal i en bestemt stilling, kan
tilsettingsmyndigheten likevel velge fast tilsetting etter utlopet av aremalet. Det er ikke anledning til & ga
direkte over fra aremal til fast tilsetting uten offentlig kunngjering og alminnelig konkurranse.

2.2.8.3 Standardkontrakt, etterlenn og bruk av retrettstilling
Aremal - lonn/etterlonn

Retrettstilling - dremal

Etterlenn - aremal

KMD har utarbeidet en standardkontrakt for tilsetting i &remalsstilling. Kontrakten inneholder spesielle
bestemmelser om lgnn. Standardkontrakten inneholder ogsé bestemmelser om en spesiell, avtalt etterlonn
(tidligere avtalt ventelenn) 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 etterlennen utleper etter avtalen. Fra
februar 1999 har ogsé departementene fullmakt til & inngé avtale om retrettstilling for &remaélstilsatte.
Retrettstilling i aremalstilsettinger er et alternativ til bruk av etterlonn. Bruken av retrettstillinger ber begrenses
og reserveres for de tilfeller der kandidaten til stillingen har fa &r igjen (mindre enn 10 &r) til pensjonsalder (67
ar) ved aremélets utlep. Hensikten er & kunne inngé avtale om spesielle ordninger for de som kan komme i en
vanskelig situasjon i arbeidsmarkedet. KMD har utarbeidet en standard lederlennskontrakt som gjelder fra 1.
oktober 2015. Se SPH kap. 12.

Standardkontrakt aremél - lederlennskontrakt
Aremél - lederlennskontrakt

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

2.2.8.4 Omgjoring av dremalskontrakt

Aremal - omgjering av stilling

Selv om béde arbeidsgiver og den aremaélstilsatte er enig i en omgjering av stillingen fra aremal til fast stilling,
skal dette ikke skje 1 en &remalsperiode. Det at stillingen var tidsbegrenset kan ha redusert antallet aktuelle
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sokere, serlig fra det private arbeidsmarkedet hvor man neppe ville kunne f& permisjon. Man kan ikke vite
hvordan sgkningen til denne stillingen ville vart hvis den hadde veert utlyst som fast stilling. Midlertidig tilsatte
tienestemenn kan kun gé automatisk over i en fast stilling, hvis prosedyrene for fast tilsetting ble fulgt den gang
vedkommende ble midlertidig tilsatt, og det er sarskilt fastsatt i et tilsettings- eller personalreglement at slik
overforing kan gjares.

Omgjeringen av aremélsstillinger til faste stillinger skal eventuelt foretas etter at aremélsperioden er ute. Den

som i dag sitter i stillingen vil da kunne sgke pa lik linje med andre.
Aremal - fullmakt for omgjering

Det er normalt KMD som har fullmakt til 4 omgjere en fast stilling til &remalsstilling, jf. forskriften § 3 nr. 1,
og det er ogsé dette departement som kan fastsette at man ikke lenger kan benytte dremalstilsetting, men ma

tilsette fast i en bestemt stilling.
Aremél - avlenning

For de stillinger som i dag er plassert i lennsregulativet, kan vedkommende fagdepartement rette spersmal til
KMD om 4 fa kontraktsfeste en annen lonn ved nytilsetting der dette anses nedvendig for 4 f en
hensiktsmessig rekruttering.

2.2.9 Lederlonnskontrakt

Lederlonnskontrakt

Lederleonnsordningen er ikke en del av Hovedtariffavtalen og reguleres gjennom serskilte lederlennskontrakter.
For de embets- og tjenestemenn som har lederlennskontrakt gjelder tjml. § 12A, «Omplassering av embets- og
tjenestemenn som lennes etter serskilt kontrakt». Disse lederne er forpliktet til & finne seg i omplassering til

andre arbeidsoppgaver i kontraktstiden, dersom de avtalefestede krav til resultater ikke innftis.
Lederlonn - standardkontrakter

De naermere lonns- og arbeidsvilkarene for embets- og tjenestemenn pa lederlennskontrakt fremgér av de
standardiserte kontraktene og de tilherende retningslinjene i SPH pkt. 12.4 - 12.6 (elektronisk utgave) og pa
regjeringen.no. Standardkontraktene ble revidert i 2015 og finnes i fire versjoner; for fast ansatte tjenestemenn,

utnevnte (fast ansatte) embetsmenn, for tjenestemenn pa aremal og for embetsmenn pa aremal.
Aremalskontrakt - ledere
Retrettstilling

For aremélsansatte pd lederlonn er det adgang til 4 avtale retrettstilling. KMD understreker at departementene
ber vere restriktive med 4 inngd avtale om retrettstilling. En slik avtale inngés fortrinnsvis dersom en leder har

fa ar igjen til pensjonsalder ved aremalets slutt, se foravrig pkt. 2.2.8.3.
Etterlonn - ledere

Retningslinjene til kontraktene apner for & avtale etterlonn for aremalstilsatte pa lederlennskontrakt. Ordinaer
varighet for avtalt etterlonn er seks maneder. Etterlonn kan unntaksvis avtales for inntil 2 &r med sarskilt
begrunnelse. Det kan eksempelvis vare aktuelt der lederen i lgpet av kort tid gér av med pensjon. Det kan ikke

benyttes bade retrettstilling og etterlenn i samme kontrakt.
AFP - lederlonn

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

For gvrig gjelder tjenestemannslovens ordinzre regler for oppsigelse av tjenestemenn og for avskjed for
embetsmenn.

2.2.9.1 Offentliggjoring av lonns- og arbeidsvilkar for statens toppledere
Offentlighet - lederlonn

Lederlonn - offentlighet

Lederlonnskontrakter - offentlighet

Offentleglova

Lederlennskontrakter er offentlige og apne for innsyn etter hovedregelen i offentleglova (offl.) § 3. Det betyr at
lederlgnnskontrakten vil kunne gjeres offentlig kjent nér noen ber om innsyn. KMD har derfor lagt til grunn at
det skal uteves dpenhet knyttet til statlige topplederes lenns- og arbeidsvilkar.

Det foreligger fortsatt muligheter for & gjore unntak, men denne adgangen er na innskrenket i forhold til

tidligere.
Offentlighet - personlig forhold
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Dersom enkelte opplysninger er a regne som «noens personlige forhold» etter forvaltningsloven § 13 forste
ledd, vil opplysningene vere underlagt taushetsplikt og dermed unntatt fra innsyn, jf. offentleglova § 13.

konomiske opplysninger er ikke a regne som «noens personlige forhold».
Offentlighet - intern saksforberedelse

Etter offl. § 14 forste ledd, vil opplysninger som gjelder intern saksforberedelse kunne unntas ogsé etter at ny
kontrakt er pé plass. Den type dokument det siktes til etter § 14 forste ledd, kan blant annet vaere forslag, utkast,
skisser, utredninger og arbeidsdokument for gvrig (se « Rettleiar til offentleglova» side70). Herunder antas at
referat fra medarbeidersamtaler er a regne som arbeidsdokument. Man mé likevel vere oppmerksom pé at det
trekkes en grense mellom saker hvor tjenestemenn/embetsmenn opptrer som private personer, og saker hvor de
opptrer organinternt. Etter « Rettleiar til offentleglovay er disse & anse som private personer nar det gjelder
saker om tilsetting, avskjed, suspensjon, permisjonsseknader mv. KMD anser derfor at
tjenestemenn/embetsmenn opptrer som privatpersoner i lennsforhandlinger. Rent konkret betyr dette at for
eksempel skriftlige lonnskrav (brev, e-post) som den enkelte arbeidstaker sender/overleverer til sin arbeidsgiver
og som journalferes, ikke omfattes av unntakene her. Notater utarbeidet av arbeidsgiver selv vil derimot

omfattes av § 14 forste ledd. Ved tvil mé grensegangen vurderes skjennsmessig av det enkelte organ selv.
Offentlighet - lonns- og personalforvaltning

Etter offl. § 23 forste ledd kan opplysninger unntas nér det er pakrevd av hensyn til en forsvarlig gjennomfoering
av organets lenns- og personalforvaltning. Dette gjelder serlig for opplysninger som er egnet til & 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 KMD oppfatter denne
bestemmelsen, ma dette eventuelt vurderes i hvert enkelt tilfelle, og ber 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 budsjettsaker, jf offl. §§ 21 og 22.

Dersom lederlonnskontrakter har egne vedlegg eller henviser til andre dokument er hovedregelen at slike
henvisninger ikke medferer at opplysninger i det dokumentet det henvises til, ma dpnes for innsyn. Det kan for
eksempel vaere henvisninger 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, lennstillegg mv. - ma disse
opplysningene regnes som en del av lederlennskontrakten, og er derfor ikke unntatt innsyn.

Nér det gjelder unntak fra innsyn etter offl. § 25 forste ledd, gjelder dette « ... berre der siktemalet med saka er &
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.
Meroftentlighet

Nér noen ber om innsyn, skal det alltid vurderes meroffentlighet, jf. offl. § 11, dersom man vurderer & unnta
opplysninger etter reglene i offentleglova. Dette gjelder likevel ikke taushetsbelagte opplysninger som er
unntatt etter offl. § 13.

Arbeidsgiver skal gjore den enkelte leder kjent med adgangen til & offentliggjere opplysninger om lonns- og
arbeidsvilkar. Dette er ogsa nedfelt i lederlennskontrakten. KMD mener det ogsé vil vere god personalpolitikk
a informere lederen hvis noen ber om innsyn i vedkommendes lederlgnnskontrakt.

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

2.2.10 Overenskomstlgnnede

Overenskomstlennede arbeidstakere

Verkstedsoverenskomsten for Forsvaret

Det er fortsatt et begrenset antall overenskomstlennede arbeidstakere i staten (om lag 1 200), som er lennet
enten etter en overenskomst som bygger pa tilsvarende tariffomréder i det private neringsliv, eller pa annen
mate er lennet utenfor hovedtariffavtalen i staten. Den sterste gruppen er de som omfattes av
verkstedsoverenskomsten for Forsvaret med i alt ca. 1 000 arbeidstakere.
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Videre kan nevnes mannskapene pa forskningsfartoyene under Havforskningsinstituttet og
Kunnskapsdepartementet/ universitetene, som dels folger overenskomst for skip og offshorefartayer
(utenriksoverenskomsten) og dels innenriksoverenskomsten.

For avrig er det i staten enkelte mindre grupper overenskomstlennede arbeidstakere 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 F.

Det vises for gvrig til SPH pkt. 6.5.4.2 om sluttvederlag for overenskomstlennede og pkt. 7.3.21 (lenn under
militertjeneste), kommentar til tjenestetvistloven § 1 (lovens omfang) pkt. 11.7.2, forskrift av 15. mai 2002
med unntak fra lovens virkeomrdde og Hovedavtalen § 42 under SPH pkt. 8.42.

2.2.11 Unge arbeidstakere

Unge arbeidstakere
Adgangen til a sysselsette barn og unge arbeidstakere er regulert i arbeidsmiljeloven, jf. aml. kap. 11.

Se SPH pkt. 2.4.2.4, bestemmelser om alder.

2.2.12 Leaerlinger og leerekandidater

Lerlinger - oppleringslova

Lov om grunnskolen og den vidaregdande opplaringa (opplaringslova) gjelder for alle leereforhold hvor
arbeidsgivere - private som offentlige - tar inn lerlinger i fag som er underlagt loven. Loven fastsetter

imidlertid ikke lenn og permisjonsrettigheter mv.
Lerlinger/lzerekandidater - seeravtale

Davearende Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet (nd KMD) og hovedsammenslutningene har
inngatt en egen saravtale for lerlinger og leerekandidater (SPH pkt. 9.10).

2.3 Kunngjering, mangfold og diskriminering
Utlysning av stilling

Ledige stillinger i staten skal kunngjeres offentlig, med mindre det er gitt unntak i tjenestemannsloven eller
med hjemmel i denne (personalreglement). Begrunnelsen for en slik regel er bl.a. det ulovfestede prinsipp om
at den best kvalifiserte sgker til en ledig stilling, skal tilsettes. Se nermere 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 offentlig kunngjering av stillingen.

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

2.3.1 Offentlig kunngjering

2.3.1.1 Alminnelige regler
Kunngjering - offentlig
Tilsettinger - offentlig kunngjering

Tjenestemannsloven § 2 gir regler om kunngjering av embeter og stillinger. Hovedregelen er at stillinger skal

kunngjeres offentlig om ikke annet er fastsatt i forskrift, reglement eller tariffavtale.
Offentlig kunngjering - unntak

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

Kunngjering av dremalsstilling

Stillinger i staten som besettes pa aremal (tidsbegrenset kontrakt) skal kunngjeres offentlig pa vanlig mate ved
aremalsperiodens (kontraktstidens) utlap.
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2.3.1.2 Norsk Lysingsblad mv.

Kunngjering av stilling

Statlige virksomheter er ikke palagt & kunngjere ledige stillinger i Norsk lysingsblad. Se SPH pkt. 2.3.1.5

2.3.1.3. Unntak for kunngjering av midlertidige stillinger

Kunngjering - 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 det i tjml. § 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 forskrift, personalreglement eller tariffavtale, skal det foretas
offentlig kunngjering dersom den midlertidige tilsettingen vil vare ut over seks maneder.

2.3.1.4 Fornyet kunngjering

Kunngjering - fornyet

Kvalifikasjonskrav - fravikelse

Det forekommer at det er svert fi sokere til en stilling, eller at sekerne til en stilling ikke tilfredsstiller de krav
til utdanning og/eller praksis mv. som er stilt i kunngjeringen. 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 & seke tidligere fordi de ikke fylte de opprinnelige krav,
og ma fa anledning til & seke pd 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

Melding om ledige stillinger

Det folger av arbeidsmarkedsloven § 7 at alle arbeidsgivere som hovedregel har plikt til 4 melde ledige
stillinger til Arbeids- og velferdsetaten. I tillegg folger det av tjenestemannsloven §§ 2 og 6 at ledige stillinger 1
staten med minst 6 maneders varighet skal kunngjeres offentlig. Stillinger som etter virksomhetens
personalreglement bare kunngjeres internt i virksomheten, er unntatt fra meldeplikten.

NAYV - melding til

Ledige stillinger i staten skal meldes til Arbeids- og velferdsetaten og og kunngjeres pd deres nettside
www.nav.no. Dette kan gjeres ved at arbeidsgiver selv registrerer stillingen direkte pA www.nav.no eller sender
stillingsinformasjonen til Arbeids- og velferdsetatens servicesenter pa e-post: e-post: stilling@nav.no. NAV
kan ta imot filvedlegg i formatene Word og Ren Tekst. Dersom den ledige stillingen allerede er utlyst pa en
nettside, er det tilstrekkelig & sende en e-post med lenke til stillingsannonsen der. De ledige stillingene som
kunngjeres giennom NAV, skal vere fullstendige stillingsutlysninger. Dersom sgknadsfristen ikke er oppgitt i
utlysningsteksten, blir stillingen liggende pa www.nav.no i 10 dager.

2.3.1.6 Rekruttering gjennom elektroniske seknadssystemer
Elektronisk sgknad pa stilling

Statlige virksomheter benytter i skende grad systemer for behandling av jobbsgknader som forutsetter at
soknadene sendes elektronisk. Det er etter Kommunal- og moderniseringsdepartementets (KMDs) vurdering
ikke problematisk i forhold til kvalifikasjonsprinsippet at virksomheter benytter elektroniske sgknadssystemer,
da utbredelsen av elektroniske hjelpemidler og tilgang til internett anses som god nok. En vil imidlertid kunne
bryte kvalifikasjonsprinsippet, og tilretteleggingsplikten, dersom det benyttes elektroniske seknadssystemer
som ikke er tilgjengelige for sgkere med nedsatt funksjonsevne.

Selv om man legger inn en forutsetning om elektronisk seknad, vil en virksomhet ikke kunne avvise en sgker
som sender inn en papirbasert seknad som er avsendt innen sgknadsfristen. Det kan vaere praktiske arsaker til at
seknaden sendes papirbasert, og man vil derfor kunne risikere a bryte kvalifikasjonsprinsippet ved & avvise en
slik seknad.

2.3.2 Hva skal std i kunngjeringen?

2.3.2.1 Generelle krav

Kunngjeringstekst
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Mangfold - rekruttering

Det er viktig at arbeidsgiver vurderer ngye den kunngjeringsteksten som skal danne grunnlaget for
rekrutteringen til virksomheten. I den forbindelse viser KMD 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 pa en slik mate at bestemte
grupper ekskluderes fra & seke, jf. pkt. 2.3.3 om vern mot diskriminering.

I denne forbindelse viser vi til at Skatteetaten har laget et e-leeringsverktey i mangfoldsrekruttering som er gjort
tilgjengelig pa Difis nettsider.

Virsomhetene ber ha mangfoldserklaeringer i stillingsannonser og i sin eksterne profilering.
Mangfoldsformuleringen ber vaere knyttet til virksomhetens oppgaver og utfordringer, gjerne pa en slik mate at
det framgér at virksomheten ser mangfold som en styrke for oppgavelegsningen. Det brukes ofte begreper som
balansert personalsammensetning, gjerne fulgt av en konkret oppfordring til bestemte underrepresenterte
grupper om a sgke, og evt. opplysning om at det vil bli tilrettelagt p& arbeidsplassen.

Hva en kunngjering skal inneholde vil normalt fremgé av virksomhetens personalreglement, se pkt. 2.14.2.2.
Det skal opplyses om lenn og pensjonsforhold, jf. hovedtariffavtalen pkt. 2.3.8 som gir dreftingsrett pa

lennsplasseringen.
Skriftlig arbeidsavtale

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 veere viktig
for hvilke arbeidsoppgaver tjenestemannen kan forvente & utfere, og hvilken styringsrett arbeidsgiver har i
forbindelse med endring av arbeidsavtalens innhold, jf. pkt. 2.4.2.11 om krav pa stilling i forbindelse med
omorganisering.

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

2.3.2.2 Spesielle krav

Legeattest
Helseattest
Politiattest
Sikkerhetsklarering

En del stillinger i staten er av en slik art at de stiller spesielle krav til arbeidstakernes helse. I slike tilfelle vil det
vaere ngdvendig at sgkeren ved legeattest dokumenterer at han/hun fyller de spesielle helsemessige krav, for
tilsetting foretas. Det ber opplyses i kunngjeringen hvilke krav som stilles. Dersom det stilles krav om
politiattest ma dette opplyses 1 kunngjeringen. Det kan ogsa stilles krav om sikkerhetsklarering for stillingen jf.
Lov om forebyggende sikkerhetstjeneste (sikkerhetsloven). Se ellers pkt. 2.3.3.3 om innhenting av
opplysninger ved ansettelse.

2.3.2.3 Mangfold, sprikkrav og visuell kommunikasjon
Mangfold i den statlige arbeidsstyrken

Det er viktig hvor strengt sprakkravet er formulert. Hvor viktig er det & vaere god i norsk muntlig eller skriftlig?
Krav om personlige egenskaper som er viktige for stillingen ber vurderes neye. Her vil det vaere
kulturforskjeller mht hvordan slike krav blir oppfattet.

Visuell kommunikasjon er av stor betydning for & tiltrekke seg sgkere og ber formidle virksomhetens kultur og
verdier presist gjennom béde form og innhold. Det grafiske uttrykket i layout, grafikk, farger og fonter, logo og
design bidrar i hey grad til det inntrykket man gjer seg av bade stilling og arbeidsgiver.

Regelverket om vern mot diskriminering er helhetlig behandlet 1 pkt. 2.3.3. Under pkt. 2.3.2.4. og pkt. 2.3.2.5
behandles spesielt regelverket i likestillingsloven og tjenestemannsloven som fér betydning i forbindelse med
stillingskunngjering.

Minoritetsgrupper

Innvandrerbakgrunn

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

2.3.2.4 Likestilling mellom kjonn

Kunngjering - kjennsneytral

Forbudet mot diskriminering pa grunn av kjenn gjelder ogsa ved utlysning av stilling, jf. likestillingsloven § 17
bokstav a). Det vil i de aller fleste tilfeller vaere i strid med likestillingsloven & lyse ut en stilling for sekere av
ett bestemt kjonn. Hovedregelen er at alle stillinger skal vare &pne for badde kvinner og menn, og annonsene
skal formuleres slik at det ikke kan reise tvil om at stillingene kan sgkes av begge kjonn. Det ma for eksempel
ikke brukes illustrasjoner og bilder som gir inntrykk av forventning om tilsetting av et bestemt kjenn. Det ma
heller ikke benyttes kjonnsbestemte stillingsbetegnelser eller ord som indikerer enske om et bestemt kjonn.
Kjennsneytrale annonser vil virke som en oppfordring til begge kjonn om & sgke stillinger uten tanke pé
tradisjonelle roller. Et eksempel pa tilfeller hvor det i noen tilfeller kan vaere adgang til & utlyse en stilling for
sokere av ett bestemt kjonn er dersom hensynet til bluferdighet tilsier det.

Likestilling - oppfordring til 4 seke stilling

Etter likestillingslovens regler om positiv serbehandling kan det vere adgang til & oppfordre sekere av det
underrepresenterte kjonn til & seke en stilling. Regler om dette folger ogsd av Hovedavtalen i staten § 21, se se
SPH pkt. 8.21 note 4 og 5. For at det skal veere adgang til en slik oppfordring er det lagt til grunn at det
underrepresenterte kjonn ma utgjere mindre enn 40% 1 den aktuelle stillingskategorien. For bl.a. lederstillinger
i staten vil et tiltak om & oppfordre kvinner til & seke kunne vare lovlig.

De tillitsvalgte skal ha anledning til & uttale seg om utlysningsteksten for stillingen kunngjeres, se
Hovedavtalen § 21 nr. 3, jf. SPH pkt. 8.21. Jf. ogsd HTA pkt 2.5 om drefting av stillingens lenn i forbindelse
med kunngjering og plikten til 4 ta hensyn til likelonn ved lennsplassering.

2.3.2.5 Arbeidssokere med nedsatt funksjonsevne
Opplysninger om arbeidsstedet

Det kan vere slik at arbeidssekere med nedsatt funksjonsevne lar vare & seke stillinger i staten dersom
virksomheten ikke gjor aktive tiltak i forbindelse med rekruttering. Det anbefales derfor at merknad om
tilleggsopplysninger blir tatt inn pa et isynefallende sted under fellesopplysninger i annonsen. For eksempel
kan folgende tekst benyttes:

«Foresporsler om arbeidsmiljoet, arbeidsstedets fysiske beskaffenhet, helsetjeneste, fleksitid, deltid o.1. kan

rettes til telefonreferansen i annonsen.»
Tilsettinger - funksjonshemmet soker

Dette inneberer at statlige virksomheter som har en stilling ledig ma ta standpunkt til om arbeidsplassen er lagt
til rette for arbeidssekere med nedsatt funksjonsevne, slik at man kan gi veiledende svar pa eventuelle
spersmal. Arbeidsgivere mé ogsé vere oppmerksom pa at det gjelder en vidtrekkende plikt til 4 tilrettelegge
arbeidsplass og arbeidsoppgaver for arbeidssgkere/arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne, se nermere pkt.
2.3.3.4. Mange med nedsatt funksjonsevne har viktig kompetanse, se heftet «Overser du kompetanse», jf. PM-
2010-08.

Intervju - funksjons-/yrkeshemmede

I tjml. forskrift § 9 er det gitt bestemmelser for & sikre at sekere med nedsatt funksjonsevne blir innkalt til
intervju. Hvis noen av sekerne oppgir & vere funksjonshemmet/yrkeshemmet, skal det alltid innkalles minst ¢n
slik sgker til intervju, forutsatt at sekeren er kvalifisert til stillingen. Videre finnes en adgang for arbeidsgiver til
a se bort fra prinsippet om at den best kvalifiserte soker skal tilsettes (kvalifikasjonsprinsippet), dersom det er
en funksjonshemmet/yrkeshemmet sgker som er kvalifisert for stillingen. Bestemmelsen gir ikke
funksjonshemmede/yrkeshemmede sokere et krav pé 4 bli tilsatt i de stillinger de er kvalifisert for, men apner
for at arbeidsgiver kan tilsette en kvalifisert funksjonshemmet/yrkeshemmet sgker selv om det er andre, bedre
kvalifiserte sgkere til stillingen. Den funksjonshemmede/yrkeshemmede ma selv vurdere hvorvidt
vedkommende ensker & gjore arbeidsgiver oppmerksom pé at han/hun er funksjonshemmet/yrkeshemmet. Pé
foresparsel kan Arbeids- og velferdsetaten gi den yrkeshemmede en attest pa hans/hennes yrkeshemming. Det
gjores her oppmerksom pa at en attest om yrkeshemming ogsd ma vurderes i forhold til den konkrete stilling
vedkommende sgker. Her vil Arbeids- og velferdsetaten kunne bistd med rddgivning og tilrettelegging. For &
komme inn under disse reglene kreves det at vedkommende enten er eller blir uten arbeid.

Bestemmelsen har fjernet en formell hindring for statlige arbeidsgivere som gnsker & tilsette en funksjons- eller
yrkeshemmet sokere med klart darligere kvalifikasjoner enn den best kvalifiserte seker. I forskriftens § 9 gis for
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gvrig en definisjon av hvilke personer som i denne sammenheng anses som funksjonshemmet/ yrkeshemmet.

Bestemmelsen lyder:
Funksjons-/yrkeshemmet - definisjon

«Som funksjonshemmet/yrkeshemmet anses:
a) soker som er registrert som yrkeshemmet i Arbeids- og velferdsetatens register,

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

c) soker som oppebcerer hel eller gradert uforepensjon.»

2.3.3 Vern mot diskriminering

2.3.3.1 Oversikt over lovgivningen

Arbeidsmiljeloven om vern mot diskriminering

Diskrimineringsloven

Likestillingsloven

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven

Likestillings- og diskrimineringsombudet

Diskrimineringslovgivningen gir vern mot forskjellsbehandling pa konkret angitte diskrimineringsgrunnlag.
Forskjellsbehandling som er nedvendig for & oppna et saklig formal, og som ikke er uforholdsmessig
inngripende overfor den eller de som forskjellsbehandles er ikke i strid med diskrimineringsforbudet etter
diskrimineringslovgivningen. Diskrimineringsvernet gjelder alle sider av tilsettingsforholdet, herunder
utlysning av stilling, ansettelse, omplassering og forfremmelse, tilgang til opplering og kompetanseutvikling,
lonns- og arbeidsvilkar og oppher av ansettelsesforholdet.

Diskrimineringsvernet er i dag spredt pa flere lover:
- Likestillingsloven gir vern mot forskjellsbehandling pa grunn av kjenn.

- Diskrimineringsloven om etnisitet gir vern mot forskjellsbehandling pa grunn av etnisitet, religion og
livssyn. Diskriminering pa grunn av nasjonal opprinnelse, avstamning, hudfarge og sprak regnes ogsa som
diskriminering pa grunn av etnisitet.

- Diskrimineringsloven om seksuell orientering gir vern mot diskriminering p& grunn av seksuell
orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk.

- Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven gir vern mot diskriminering pa grunn av nedsatt funksjonsevne

- Arbeidsmiljeloven kapittel 13 gir vern mot diskriminering pé grunn av politisk syn, medlemskap i
arbeidstakerorganisasjon, alder, og mot diskriminering pa grunn av at arbeidstaker arbeider deltid eller er
midlertidig ansatt.

Diskrimineringslovgivningen handheves av Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda. Ombudet og nemndas kompetanse og oppgaver er regulert i
diskrimineringsombudsloven (lov 10. juni 2005 nr. 40). Se naermere om Likestillings- og
diskrimineringsombudet og Likestillings- og diskrimineringsnemndas kompetanse under pkt. 2.3.3.8.

2.3.3.2 Positiv seerbehandling

Positiv seerbehandling

Ulik behandling som har til forméal & fremme likestilling og like muligheter er ikke i strid med
diskrimineringsforbudet. Dette kalles positiv saeerbehandling og er tillatt under forutsetning av at
serbehandlingen er egnet til 4 fremme diskrimineringslovenes formal, og det er et rimelig forhold mellom det
man ensker & oppnd med tiltaket og hvor inngripende forskjellsbehandlingen er for den eller de som stilles
dérligere som folge av forskjellsbehandlingen. I tillegg ma saerbehandlingen opphere nar formélet er nadd.
Adgangen til positiv serbehandling felger av likestillingsloven § 7, diskrimineringsloven om etnisitet § 8,
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 7, diskrimineringsloven om seksuell orientering § 7 og
arbeidsmiljeloven § 13-6.

Positiv seerbehandling er bare tillatt overfor grupper og enkeltindivider som ellers ville hatt svakere reelle
muligheter i arbeidslivet dersom s@rordningene ikke fantes. Formalet med positiv seerbehandling er & unngé
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reell ulikhet mellom arbeidssekere og ansatte, eller & utjevne bestdende forskjeller mellom arbeidssekere og
ansatte.

Gjeldende diskrimineringslovgivning tillater at positiv serbehandling benyttes som virkemiddel til rekruttering.
For at arbeidsgiver skal kunne benytte seg av positiv seerbehandling ved tilsetting er det imidlertid et vilkar at
den man ensker a seerbehandle er tilneermet like godt kvalifisert som den best kvalifiserte. Vi viser til pkt.
2.3.2.3 (mangfold), pkt. 2.3.2.4 (likestilling mellom kjenn), pkt. 2.3.2.5 (nedsatt funksjonsevne).

2.3.3.3 Innhenting av opplysninger ved ansettelse

Ansettelse - innhenting av opplysninger

Etter diskrimineringslovgivningen er det uttrykkelige forbud mot innhenting av visse opplysninger ved
ansettelse. Bestemmelsene har til formal & hindre at arbeidssekere blir stengt ute fra arbeidslivet pa grunn av de
nevnte forholdene.

Aml. § 13-4 forste ledd setter forbud mot at arbeidsgiver, enten gjennom utlysningen eller pa annen méte, ber
om at sgkerne skal gi opplysninger om hvordan de stiller seg til politiske spersmél eller om de er medlemmer
av en arbeidstakerorganisasjon. 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 & innhente slike opplysninger pa
annen mate. Det er visse lempninger i forbudet mot & stille spersmal om sgkernes politiske holdninger, eller om
de er medlemmer av arbeidstakerorganisasjon, nér det er begrunnet i stillingens karakter eller formalet for
vedkommende virksomhet, se neermere § 13-4 andre ledd.

Diskrimineringsloven om etnisitet § 17 inneholder et tilsvarende forbud mot a innhente opplysninger om
sokeres holdning til religiese eller kulturelle spersmal. Dersom slike opplysninger vil bli krevet, ma dette
fremga av stillingsutlysningen. Diskrimineringsloven om seksuell orientering inneholder et forbud mot &
innhente opplysninger om sgkerens seksuelle orientering, kjennsidentitet og kjennsuttrykk. Dette gjelder
likevel ikke opplysninger om samlivsform dersom innhenting av opplysningene er begrunnet i stillingens
karakter eller det inngér i formalet for virksomheten & fremme bestemte religigse, kulturelle eller politiske syn,
og arbeidstakerens stilling vil vere av betydning for gjennomferingen av formalet, jf. § 16. Etter
likestillingsloven § 18 kan arbeidsgiver ikke sporre sokeren om graviditet, adopsjon eller planer om & fa barn.
Videre ma arbeidsgiver ikke be om andre helseopplysninger enn dem som er nedvendige for & utfere de
arbeidsoppgaver som knytter seg til stillingen, jf. arbeidsmiljeloven § 9-3.

2.3.3.4 Tilrettelegging for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne

Nedsatt funksjonsevne

Diskrininerings- og tilgjengelighetsloven
Fysiske lidelser

Psykiske lidelser

Kognitive lidelser

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven forbyr direkte og indirekte forskjellsbehandling 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 herselsfunksjon. Med nedsatt psykisk
funksjonsevne menes sykdommer og tilstander som regnes som psykiske lidelser. Nedsatt kognitiv
funksjonsevne innebarer redusert evne til mentale prosesser som hukommelse, sprak,
informasjonsbearbeidelse, problemlgsning og ervervelse av kunnskap og erfaring. Det er ikke krav om varighet
eller alvorlighetsgrad, men det forutsettes en avgrensning av forbigdende og/eller bagatellmessige forhold som
ikke pavirker funksjonsevnen i nevneverdig grad. Funksjonsnedsettelsen kan skyldes sykdom, skade eller vaere
medfedt. Eksempler kan vere kroniske sykdommer som for eksempel hjertefeil, diabetes, astma, migrene,
ADHD, skoliose osv. Psykisk og fysisk rusavhengighet er sykdom som faller innenfor definisjonen.

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 26 pélegger en sarlig plikt for arbeidsgiver nar det gjelder &
tilrettelegge arbeidet for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. Formélet med tilretteleggingsplikten er &
sikre at arbeidsseker/arbeidstakere blir reelt vurdert ut fra sine kvalifikasjoner og pa den mate far like
muligheter i arbeidslivet. Tilretteleggingsplikten er et tiltak for & unngé diskriminering av
arbeidssgker/arbeidstakeren(e). Arbeidsgiver skal «foreta rimelig individuell tilrettelegging av arbeidsplass og
arbeidsoppgaver for a sikre at en arbeidstaker eller arbeidsseker med nedsatt funksjonsevne kan fa eller beholde
arbeid, ha tilgang til oppleering og annen kompetanseutvikling samt utfere og ha mulighet til fremgang i
arbeidet pa lik linje med andre.»
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Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er avgrenset mot tiltak som vil medfere en uforholdsmessig byrde. Ved
vurderingen av om tilretteleggingen medferer en uforholdsmessig byrde skal det serlig legges vekt pa
tilretteleggingens effekt for & nedbygge funksjonshemmende barrierer, de nedvendige kostnadene ved
tilretteleggingen og virksomhetens ressurser. Det inneberer at arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er
vidtrekkende, men det ma foretas en konkret vurdering der ogsa kostnader og andre ulemper for arbeidsgiver
tas i betraktning, jf. diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 26 andre ledd. I henhold til forarbeidene,
Ot.prp.nr.44 (2007 - 2008) s. 264, kan formen pa tilretteleggingen vare av bade organisatorisk art (f.eks.
arbeidstid og arbeidsoppgaver) og av fysisk art. Tilretteleggingen ma bade gjelde ansatte som allerede har en
nedsatt funksjonsevne, arbeidstakere som fér en nedsatt funksjonsevne mens de stér i jobben, og arbeidssekere
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».

2.3.3.5 Arbeidsgivers opplysningsplikt

Diskriminering - opplysningsplikt

Dersom en arbeidsseker mener seg forbigatt i strid med bestemmelsene i diskrimineringslovgivningen, kan
vedkommende kreve at arbeidsgiver skriftlig opplyser om hvilken utdanning, praksis og andre klart
konstaterbare kvalifikasjoner for arbeidet den som ble ansatt har, jf. aml. § 13-7, diskrimineringsloven om
etnisitet § 18, diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 22, likestillingsloven § 19 og diskrimineringsloven
om seksuell orientering § 17. Opplysningsplikten omfatter ikke de mer subjektive vurderingene av for
eksempel «egnethet» som har ligget til grunn for en ansettelse. Opplysningsplikten gjelder kun ved ansettelser,
og ikke ved interne forfremmelser som ikke er basert pa en ansettelsesprosess. Innen offentlig sektor regnes
arbeidssgker som part etter forvaltningsloven § 2 e), og har i tillegg innsynsrett i saker om tilsetting etter
forvaltningslovforskriften (FOR 2006-12-15 nr 1456) kapittel 5. Se naermere om dette under SPH pkt. 11.3.

2.3.3.6 Regler om bevisbyrde
Delt bevisbyrde
Bevisbyrde

I saker om diskriminering gjelder en regel om sakalt «delt bevisbyrde». Dersom arbeidstaker eller arbeidsseker
fremlegger opplysninger som gir grunn til & tro at det har funnet sted diskriminering, ma arbeidsgiver
sannsynliggjere at det likevel ikke har funnet sted slik diskriminering, jf. aml. § 13-8, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven § 30, likestillingsloven § 27 og diskrimineringsloven om etnisitet § 24 og
diskrimineringsloven om seksuell orientering § 23. Det er klageren som i utgangspunktet har den sékalte
«bevisfaringsrisikoen», 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 s& fall paligger det arbeidsgiver &
sannsynliggjere at det likevel ikke har funnet sted diskriminering. Med «sannsynliggjering» menes
bevisovervekt pa mer enn 50 prosent sannsynlighet. Av nemndas praksis felger det at forhold som skal kunne
gi grunnlag for & anse bevisbyrden oppfylt, ma vere etterpravbare og tidsnare. I dette ligger det bl.a. et ansvar
for arbeidsgiver til & dokumentere forhold av betydning for spersmalet om det kan ha foregétt diskriminering.

2.3.3.7 Virkningene av brudd pa diskrimineringsforbudet

Diskriminering - sanksjoner

Den som er blitt diskriminert i arbeidsforhold kan kreve oppreisning og erstatning uavhengig av om
arbeidsgiver kan bebreides for diskrimineringen, jf. likestillingsloven § 28, diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven§ 31, diskrimineringsloven om etnisitet § 25, diskrimineringsloven om seksuell orientering
§ 24 og arbeidsmiljeloven § 13-9. Erstatningen skal dekke ekonomisk tap som felge av diskrimineringen.
Oppreisning for ikke-okonomisk skade fastsettes til det som er rimelig ut fra skadens omfang og art, partenes
forhold og omstendighetene for gvrig.

2.3.3.8 Kompetansen til Likestillings- og diskrimineringsombudet og til Likestillings- og
diskrimineringsnemnda
Diskrimineringsvernet handheves av Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og

diskrimineringsnemnda. En arbeidstaker eller arbeidsseker som mener at han/hun er utsatt for diskriminering,
kan bringe saken inn for ombudet. Kompetansen til ombudet og nemnda er regulert i
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diskrimineringsombudsloven (lov 10. juni 2005 nr. 40 om Likestillings- og diskrimineringsombudet og
Likestillings- og diskrimineringsnemnda).

Offentlige myndigheter plikter, uten hinder av taushetsplikt, & gi ombudet og nemnda de opplysninger som er
nedvendige for gjennomferingen av bestemmelsene nevnt i diskrimineringsombudsloven § 1 annet ledd, jf.
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 11.

Slike opplysninger kan ogsé kreves av andre som har vitneplikt etter tvisteloven. Tvisteloven § 24-8 tredje ledd
gjelder tilsvarende. Ombudet og nemnda kan foreta de undersegkelser som de finner pakrevd for & uteve sine
gjoremdl etter diskrimineringsombudsloven. Om nedvendig kan det kreves hjelp av politiet.

Ombudet kan som hovedregel gi en uttalelse om hvorvidt et forhold er i strid med diskrimineringslovgivningen,
jf. § 3. Etter lovens § 4 kan ombudet unntaksvis treffe vedtak, dersom partene ikke frivillig innretter seg etter
ombudets uttalelse, og det antas & medfere ulempe eller skadevirkning & 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.

Sakens parter kan klage ombudets uttalelser og vedtak inn for Likestillings- og diskrimineringsnemnda, for ny
vurdering av saken. Ombudet har en plikt til & sgke frivillig ordning mellom partene, dvs. at de frivillig
innretter seg etter ombudets uttalelse. Dersom frivillig ordning ikke oppnas, kan ogsd ombudet forelegge saken
for nemnda til behandling etter § 6.

Likestillings- og diskrimineringsnemnda - kompetanse

Nemnda kan pélegge stansing, retting og andre tiltak som er nedvendig for & sikre at diskriminering,
trakassering, instruks om diskriminering eller gjengjeldelse oppherer og for & hindre gjentakelse, jf. § 7.
Nemnda kan ogsé treffe vedtak om tvangsmulkt dersom fristen for & etterkomme palegg er oversittet, jf. § 8.

Nemnda kan imidlertid ikke oppheve eller endre vedtak truffet av andre forvaltningsorganer, og kan heller ikke
gi palegg om hvordan myndighet til & treffe vedtak ma uteves for ikke & komme i strid med
diskrimineringslovgivningen, jf. § 9. Med vedtak menes her slik avgjerelse som som omfattes av
forvaltningslovens § 2 forste ledd, bokstav a. Nemndas myndighet er ogsé begrenset i saker som reiser
spersmal om tariffavtalers eksistens, fyldighet eller forstaelse, jf. § 10.

2.3.3.9 Likestillings- og diskrimineringsnemnda og forholdet til Arbeidsretten

Likestillings- og diskrimineringsnemnda - forholdet til Arbeidsretten

Dersom en sak som indirekte reiser spersmal om en tariffavtales eksistens, gyldighet eller forstaelse er brakt
inn for nemnda, kan hver av partene i tariffavtalen fa dette spersmélet avgjort av Arbeidsretten, jf.
diskrimineringsombudsloven § 10. Nemnda kan gi en begrunnet uttalelse om hvorvidt en tariffavtale eller en
bestemmelse i en tariffavtale som er brakt inn for nemnda, er i strid med diskrimineringslovgivningen.
Uttalelsen er ikke rettslig bindende for den som saken gjelder, og unnlatelse av & folge opp uttalelsen kan derfor
ikke resultere i tvangsmulkt, erstatning eller straffesanksjoner. Bestemmelsen ma sees i sammenheng med § 10
fjerde ledd som viser til at Arbeidsretten har eksklusiv kompetanse til 4 avgjere spersmél om tariffavtalers
gyldighet, herunder lovlighet, forstaelse og bestiden. Spersmal om en konkret tariffavtales lovlighet i forhold til
de lover som er nevnt i § 1 andre ledd kan derfor bringes inn for Arbeidsretten. Dersom saken forelegges for
Arbeidsretten vil dette ha utsettende virkning p&4 nemndas behandling, jf. § 10 tredje ledd.

2.3.4 Seknadsfristen

Seknadsfrist - ledig stilling

Fristen for & seke en stilling i staten skal vare bestemt i den aktuelle statlige virksomhets personalreglement.
Seknadsfrist - fristoverskridelse

Ledig stilling - intern kunngjering

Kunngjering - seknadsfrist

Seknadsfristen skal i alminnelighet veere 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 kunngjeres internt, kan
seknadsfristen settes noe kortere, men den skal vaere sa lang at tjenestemennene far rimelig tid til & gjore seg
kjent med kunngjeringen og til & seke. Vedkommende administrasjon skal, sa vidt mulig, serge for at ogsa

tjienestemenn som har permisjon far underretning om den ledige stilling.
Seknader - poststemplet innen fristen
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Seknadsfristen vil normalt si at sesknaden ma vere poststemplet eller kommet inn pa e-post innen fristens utlep.
Den som oversitter fristen har ikke krav pa & bli vurdert som sgker, men tilsettingsmyndigheten kan ta med
sekere som har oversittet fristen hvis den finner grunn til det. I sa fall ma alle sgkere som har sgkt etter fristens
utlep tas med. For naermere begrunnelse, vises det til det som er anfort i Dok.nr. 6 for 1964-65 fra Stortingets
ombudsmann for forvaltningen (sak nr. 10).

2.4 Tilsettingsprosessen
2.4.1 Saksbehandling

2.4.1.1 Taushetsplikt

Taushetsplikt - instruks/lov
Taushetsplikt - tilsettingssaker

Saksbehandlingen i innstillings- og tilsettingsrad skal folge fvl. § 13 nar det gjelder spersmalet om

taushetsplikt. I forbindelse med tjenestemennenes representasjon i innstillings- og tilsettingsrad har det oppstatt
spersmdl om disse kan sgke rdd hos sine tillitsvalgte/styrer.

Justisdepartementet har neermere presisert de aktuelle lovregler:
Instruksfestet taushetsplikt
Taushetsplikt - medlemmer av innstillings- og tilsettingsrad

«Medlemmer av innstillings- og tilsettingsrdd er undergitt taushetsplikt etter fvl. § 13. De kan ogsd veere
underlagt instruksfestet taushetsplikt som kan gad 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 forhold som etter offentlighetsloven er offentlige, f.eks.

sokerlisten, jf. offl. § 25 andre ledd.»
Taushetsplikt - personlige forhold

I forbindelse med behandlingen i innstillings- og tilsettingsradet er det sarlig opplysninger om «noens
personlige forhold» som ma vurderes i forhold til taushetspliktreglene. Men ogsa andre opplysninger kan vare
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 felelsesliv.

Opplysninger om fedested, fedselsdato og personnummer, statsborgerforhold, sivilstand, yrke, bopel og
arbeidssted regnes ikke som opplysninger om personlige forhold, med mindre de reper et klientforhold som mé
anses som personlig.

Opplysninger om den enkeltes utdannelse og arbeid, herunder eksamenskarakterer eller annet resultat av
utdannelse, er som utgangspunkt ikke & anse som «personlig forhold» og er dermed ikke underlagt
taushetsplikt.

Partsoffentlighet - taushetsplikt

Taushetsplikt - partsoffentlighet

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

De gvrige medlemmer av innstillings- og tilsettingsrad er pd samme méte bundet av forvaltningslovens
taushetspliktsregler, og kan ikke ga lenger med slike opplysninger enn det som folger av den ordinzere

saksbehandling i organet.
Taushetspliktsbrudd - straffeansvar

Det vises her til at overtredelse av taushetsplikt ogsa er straffbar etter straffeloven § 209 forste ledd som lyder:

«Med bot eller fengsel inntil 1 ar straffes den som reper opplysninger som han har taushetsplikt om i
henhold til lovbestemmelse eller forskrift, eller utnytter en slik opplysning med forsett om & skaffe seg eller
andre en uberettiget vinning.»
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2.4.1.2 Behandling av seknader

Stillingsseknader - behandling

Virksomhetens personalreglement skal inneholde bestemmelser om prosedyren for behandling av
tilsettingssaker, se nermere SPH pkt. 2.4.5. Et innstillings- og tilsettingsrad er et sarskilt forvaltningsorgan
som er bundet av forvaltningslovens regler om habilitet og taushetsplikt. KMD minner om at innstillings- og
tilsettingsradets oppgave er & 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 serlig norm for tilsetting i det offentlige, har lovs rang, se nermere under SPH pkt. 2.4.2.
Kvalifikasjonsprinsippet - unntak

Det er gjennom tjml. forskrift § 5 nr. 2 gitt adgang til tidsbegrenset tilsetting av vitenskapelig personale ved
universitet eller hagskole dersom det ikke har meldt seg klart kvalifisert seker. Tilsvarende hjemmel er gitt for
tidsbegrenset tilsetting av sykepleiere og hjelpepleiere i tjml. forskrift § 4.

Kommer sgkeren fra en annen statsetat der det ikke har veert mulig & fere vedkommende over i annet arbeid,
skal saken behandles etter reglene i forskriftenes § 7 nr. 7. Dersom sekeren ber om det, skal
innstillingsmyndigheten gjere henvendelse til lege, offentlig eller privat institusjon for at slike opplysninger
som sgkeren mener er viktige for seg, kan bli lagt fram. I tilfelle det foreligger seknader fra fortrinnsberettigede
(enten tidligere arbeidstakere i virksomheten som har fratradt eller eksterne) og virksomheten ensker & tilsette
en annen, skal saken sendes tilsettingsradet for overtallige i staten, jf. tjml. § 5 nr 4 og tjml. forskrift § 8 nr. 2.

Etter diskrimineringslovgivningen er det forbud mot at arbeidsgiver innhenter visse opplysninger eller stiller
enkelte typer spersmal i forbindelse med en ansettelse. Se SPH pkt. 2.3.3.3.

Tilsetting - konferanse/intervju

De sgkere som etter administrasjonens vurdering synes & vere best kvalifisert, skal innkalles til
konferanse/intervju. Se nermere om dette under SPH pkt. 2.4.3.

2.4.1.3 Offentlighet for sokerlister

Offentlighet for sekerlister

Offentleglova § 25 andre ledd bestemmer at det skal settes opp en sekerliste s& snart seknadsfristen har gatt ut.
Se SPH pkt. 11.5.3.

2.4.2 Seerlige krav til stilling

2.4.2.1 Kvalifikasjonskrav generelt
Kvalifikasjonsprinsippet
Kvalifikasjonskrav - generelt

I offentlig forvaltning er man bundet av det sakalte «kvalifikasjonsprinsippet». Prinsippet 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 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. Kvalifikasjonsprinsippet kan ogsa fravikes til fordel for seker som er
funksjonshemmet eller yrkeshemmet, jf. lovens forskrift § 9. Adgangen til & benytte moderat kvotering til
fordel for et bestemt kjonn ma vaere i samsvar med hovedavtalen § 21, jf. likestillingsloven § 7.

Dersom det ikke melder seg kvalifiserte sekere til en kunngjort stilling og arbeidsgiver gnsker 4 tilsette en
seker som ikke fyller kvalifikasjonskravene i kunngjeringen, 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 stillingen, i
trdd med de endrede kvalifikasjonskravene til stillingen. Dersom arbeidsgiver i slike tilfeller velger a ikke
kunngjere stillingen pa nytt, vil det kunne gi grunnlag for mistanke om usaklighet eller vilkarlighet ved

ansettelsen.
Seker «overkvalifisert»

Fra Sivilombudsmannens praksis kan det nevnes at en pastand om at en sgker er «overkvalifisert» ikke vil gi et
saklig grunnlag for forbigdelse. Det faktum at en seker har flere og bedre kvalifikasjoner enn de som trengs vil
selvsagt ikke vaere diskvalifiserende si lenge vedkommende har alle de nedvendige kvalifikasjoner, og er den
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best kvalifiserte blant de sekere som fyller de foreskrevne kvalifikasjonskravene. Forbigéelse pa grunnlag av
antatt fremtidig fraveer for & utfere offentlige verv er heller ikke av Sivilombudsmannen ansett for & vaere et
tilfredsstillende grunnlag for a fravike kvalifikasjonsprinsippet. Om kriteriet «personlig skikkethet» sier
Sivilombudsmannen folgende:

«Jeg finner likevel grunn til a bemerke at dersom personlig skikkethet skal kunne godtas som avgjorende
for en kvalifikasjonsvurdering, ma tilsettingsorganet ha tilstrekkelig grunnlag for d vurdere samtlige
aktuelle sokeres personlige skikkethet pad en tilfredsstillende mdte. I forhold til sokere som
tilsettingsorganet ikke har tilstrekkelig kunnskap om fra tidligere, ma slik kunnskap normalt mdtte bringes
til veie gjennom intervju og ved d kontakte oppgitte referanser.»

2.4.2.2 Lederstillinger

Lederstillinger - personlig skikkethet

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

2.4.2.3 Sikkerhetsklarering

Sikkerhetsklarering ved tilsetting

Lov om forebyggende sikkerhetstjeneste tradte i kraft 1. juli 2001. Med utgangspunkt i loven er det gitt regler
for klarering og autorisasjon for behandling av sikkerhetsgraderte dokumenter og opplysninger. Bestemmelsene
i lovens kap. 6 og forskrift om personellsikkerhet, jf. kgl. res. 29. juni 2001, erstatter for en vesentlig del de
tidligere personellsikkerhetsdirektivene og forskriften om sikkerhetsmessig kontroll av utenlandske
statsborgere.

I en stilling hvor det er nedvendige tjenestlige behov for & behandle slike dokumenter og opplysninger, ber det
opplyses 1 kunngjeringen at klarering/autorisasjon er en forutsetning for 4 kunne tiltre stillingen, eventuelt mé
dette klargjores under intervjuet.

2.4.2.4 Bestemmelser om alder

Alder - bestemmelser om

Barn under 15 ar kan ikke innga rettslig bindende arbeidsavtale, og det er forbudt a sette barn i alminnelig
arbeid ved en bedrift som kommer inn under arbeidsmiljeloven, jf. aml. § 11-1 forste ledd, jf annet ledd. Barn
over 13 ar kan, med vergens samtykke, 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 nermere bestemmelser 1 Forskrift

om organisering, ledelse og medvirkning - Kapittel 12. Arbeid av barn og ungdom.
Unge arbeidstakere

Ungdom mellom 15 og 18 ar kan pd egen hind binde seg til et arbeidsforhold ved avtale. Arbeidsgiver ber
likevel veere oppmerksom pa at det for ungdom under 18 ar skal foretas en vurdering av om vedkommende vil
utsettes for noen risiko i arbeidet, jf forskrift om organisering, ledelse og medvirkning § 12-1. Bade
arbeidsmiljeloven og forskriften setter klare begrensninger for hva slags arbeid som kan utferes av barn og
ungdom og for deres maksimale arbeidstid. For barn under 15 ar er det adgang til & utfere kulturelt, kunstnerisk
eller sportslig arbeid i perioden mellom kl. 20:00 og 23:00 pa de vilkér som er nevnt i forskriften § 12-3. For
ungdom mellom 15 og 18 ar, og som ikke er i skolepliktig alder, er det sterke begrensninger i muligheten for
nattarbeid, jf. forskriften § 12-9. Det er likeledes fastsatt egne regler om pauser og fritid for arbeid av barn og
unge, jf. aml. § 11-5. Se Arbeidstilsynets nettsider om arbeid av ungdom: Artikkel: Nedlastbare filer - Ungdom
i arbeid.

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

Reglene ovenfor gjelder ogsa for lerlinger, jf. oppleringslova § 3-1.
Hoy alder - tilsetting

Hoy alder kan ogsa vere til hinder for tilsetting. Tilsetting kan ikke foretas hvis vedkommende er eldre enn den
aldersgrense som er fastsatt for stillingen. I slike tilfelle kan vedkommende likevel engasjeres pa serlige vilkar,
jf. pkt. 2.4.2.5 nedenfor om engasjement av alderspensjonister.
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Sivilombudsmannen har i sak 95/1491 (Arsmelding 1997) ellers uttalt at hey alder ikke er saklig grunn til &
anse en sgker som uaktuell for en stilling. I den konkrete saken hadde vedkommende mer enn fem érs
tjenestetid igjen til pensjonsalder. Det er i alminnelighet ingen aldersgrense for valg til styrer, rad og utvalg.

Endringen i arbeidsmiljeloven, jf. § 15-13 a), hvor aldersgrensen for oppsigelse er hevet til 72 ar, gjelder ikke
for statens embets- og tjenestemenn. LOV-1956-12-21-1 om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn m.fl.
gjelder som spesiallov pa dette omradet.

2.4.2.5 Engasjement av alderspensjonister
Tilsetting/engasjementer - pensjonister
Lenn - pensjonister

Etter bestemmelsene i pensjonsloven, er det en forutsetning at alderspensjonen som hovedregel skal avlgse
lennen og ikke utbetales i tillegg til denne. Tjenestemenn 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 faller
pensjonen bort eller blir satt ned etter bestemmelsene i pensjonsloven § 26 tredje ledd, se SPH pkt. 10.12.1.

Pensjonistavlenning

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.

Se naermere retningslinjer om engasjement av alderspensjonister i SPH pkt. 10.12.1.

2.4.2.6 Statsborgerskap

Statsborgerskap - embetsmenn

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

For visse sa@rlige embeter gjor Grunnloven § 92 annet ledd unntak fra disse krav. Det gjelder lerere ved
universiteter og de «la@rde skoler», samt leger og konsuler pd fremmede steder. Etter Grunnloven kan

utlendinger utnevnes til disse embeter.
Utlendinger - tilsetting
Tilsettinger - utlendinger

Grunnloven utelukker imidlertid ikke at den alminnelige lovgivning begrenser adgangen til & utnevne

utlendinger.
Statsborgerskap - leerer ved universitetene

Naér det gjelder stilling som lerer ved universitetene, medferer gjeldende lovgivning ingen slik begrensning.
Utlendinger er heller ikke utelukket fra stillinger som larere ved Norges teknisk-naturvitenskapelige

universitet, Norges veterinerhegskole, Universitetet for miljo- og biovitenskap og Norges handelshagskole.
Statsborgerskap - tjenestestillinger

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 statsborgerskap for tilsatte med politimyndighet. Ogsa tjenestemenn som kan utagve
domsmyndighet (f.eks. dommerfullmektiger og hjelpedommere), mé etter domstolloven § 53, jf. § 52, vere
norske statsborgere. For lerere stilles det ikke krav om norsk statsborgerskap. Militaere tjenestemenn mé etter

Forsvarsdepartementets bestemmelser av 9. desember 1946 som regel vaere norske statsborgere.
Utdanning - krav til norsk utdanning

Hvor vedkommende lov eller reglement ikke bestemmer noe annet, ma forutsetningen normalt vere at norsk
statsborgerrett ikke er noen betingelse for tilsetting. Ved noen offentlige stillinger er det stilt krav om norsk
utdannelse.

2.4.2.7 EQS-avtalens regler om fri bevegelse av arbeidskraft
Tilsetting - EQS avtalens regler

Etter E@S-avtalens art. 28 skal arbeidstakere sikres fri bevegelighet mellom EUs medlemsstater og EQS-
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 innebarer at all forskjellsbehandling av
arbeidstakere fra EUs medlemsstater og fra EQS-statene pé grunnlag av statsborgerskap skal avskaffes nér det
gjelder sysselsetting, lonn og andre arbeidsvilkar.
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Etter art. 28 pkt 4 far ikke artikkelen anvendelse pa stillinger i den offentlige administrasjon. Dette inneberer
imidlertid ikke at enhver stilling i offentlig administrasjon kan unntas. Det er kun stillinger innenfor sakalte
«essential services» som kan unntas; dvs. stillinger innenfor politi, patalemyndighet 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 ma ogsa vare norske statsborgere.

Ogsé innenfor disse forvaltningsgrenene mé 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.
Sikkerhetsklarering

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

2.4.2.8 Flyktninger

Flyktninger - tilsetting

Tilsettinger - flyktninger

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

Flyktningenes rettslige stilling er fastsatt i FN-konvensjonen av 1951 (Flyktningekonvensjonen) og
tilleggsprotokoll av 1962, som Norge, for begges vedkommende, har sluttet seg til. Utlendingsdirektoratet,
Postboks 8108 Dep 0032 Oslo, er statens eget organ i flyktningesaker. Direktoratet har ansvar for a planlegge
og organisere mottak av flyktninger til Norge, og er et service- og radgivningsorgan for kommunene som
mottar flyktninger. Se www.udi.no for neermere opplysninger.

Mottakskommunen har ansvar for nedvendige tiltak nér det gjelder & integrere flyktningen i det norske
samfunn. Integrerings- og mangfoldsdirektoratet har en padriverrolle i forhold til rekrutteringsansvarlige pa
norske arbeidsplasser og oppfordrer til rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn. Se www.imdi.no for
narmere opplysninger.

2.4.2.9 Personer med minoritetsbakgrunn

Personer med minoritetsbakgrunn
Rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn

Kommunal- og moderniseringsdepartementet har en mélsetting om a stimulere til gkt rekruttering av personer
med innvandrerbakgrunn til statlig sektor. Dette er personer som besitter viktig kompetanse, de har ressurser
som vil kunne bidra til et storre mangfold i det statlige arbeidsliv.

Se SPH pkt. 1.6.3 om gkt rekruttering av personer med innvandrerbakgrunn og Barne-, likestillings- og
diskrimineringsdepartementets handlingsplan: «Vi trenger innvandrernes kompetanse». De viktigste delmalene
i denne handlingsplanen er & utvide rekrutteringsmulighetene til statlig sektor gjennom kvalifisering og
erfaring, og ved & utvikle bevisste holdninger hos arbeidsgivere og tilsettingsmyndigheter.

I Hovedtariffavtalen for staten for 2014-2016, punkt 5.7, er det avsatt 35 millioner til flere kompetansetiltak,
herunder & 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. & f& 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 kjonn ved tilsetting

Likestilling ved tilsetting

Etter likestillingsloven § 17 skal kvinner og menn ikke forskjellsbehandles ved ansettelser. Det & legge vekt pa
for eksempel fysisk styrke, eller manglende garderobeforhold i disfaver av enten mannlig eller kvinnelig sgker,
er en direkte forskjellsbehandling i strid med likestillingsloven.
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En arbeidsseker som mener seg forskjellsbehandlet i strid med likestillingsloven i forbindelse med en
ansettelse, kan etter likestillingsloven § 19 kreve at arbeidsgiver gir skriftlige opplysninger om den som ble
ansatt. Se SPH pkt. 2.3.3.5.

2.4.2.11 Rett til 4 folge arbeidsoppgavene

Ny organisasjonsstruktur

Ved omorganisering av statlig virksomhet har en arbeidstaker i utgangspunktet rett til «é folge
arbeidsoppgavene» i ny organisasjonsstruktur. I tillegg til at en slik rett ma anses & bygge pé den inngétte
arbeidsavtale, falger denne retten ogsa av lang forvaltningspraksis i staten.

KMD har funnet det hensiktsmessig & bruke begrepet «rett» til 4 folge arbeidsoppgavene og har gétt bort fra
begrepet «rettskrav» med sikte pa & gjore klarere at det dreier seg om en rett til & beholde arbeidsoppgavene.
Krav pa stilling

Det er viktig & holde fast ved at arbeidsavtalen i utgangspunktet bestar 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
timl. § 12. I slike tilfeller vil det ikke foreligge en ledig stilling som kan lyses ut.

Innplassering uten kunngjering

Nér omorganiseringer medferer at stillinger blir slatt sammen, eller det blir opprettet nye, ma arbeidsgiver, for
stillingene kunngjeres enten internt eller offentlig, undersgke om det er noen som kan sies a ha rett til & folge
arbeidsoppgavene i stillinger som er nye, omorganisert eller flyttet i den nye organisasjonen. Dette mé
arbeidsgiver gjore av eget tiltak, selv om ingen gjer krav pa en bestemt stilling. Det er derfor viktig at ingen
stillinger lyses ut for det er foretatt en innplassering av tjenestemannen(ene). Dersom en tjenestemann ser «siny
stilling kunngjort, m& vedkommende gjore krav pa stillingen for det treffes tilsettingsvedtak. I tilfelle dette er
en stilling der tjenestemannen har rett til & folge arbeidsoppgavene, skal dermed tjenestemannen innplasseres i
denne uten at det treffes tilsettingsvedtak.

Dersom arbeidsoppgavene anses som i «vesentlig grad videreforty etter omorganiseringen, 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, ma det foretas en konkret vurdering i
det enkelte tilfelle, en «for- etter» vurdering. Utgangspunktet er hvilke arbeidsoppgaver som ligger til den
naverende stillingen, og hvilke oppgaver som blir tillagt den nye stillingen. Det kan ikke stilles som krav at det
foreligger identitet mellom den nye og den tidligere stillingen, for eksempel at det kreves samme stillingskode,
lennsramme osv. Det er heller ikke avgjarende at alle arbeidsoppgaver er viderefort, eller om det er lagt nye
oppgaver til den nye stillingen. P4 den annen side er det heller ikke tilstrekkelig til & ha krav pa stillingen, at
stillingens grunnpreg er viderefort. Det vil derfor métte gjores en konkret og skjonnsmessig totalvurdering i
forhold til den enkelte ansatte om det foreligger rett til & folge stillingen.

Dersom flere tjenestemenn ser sine arbeidsoppgaver viderefort i en stilling, uten at noen kan paberope seg
«vesentlig mer videreforing» av arbeidsoppgaver enn de ovrige, er det arbeidsgivers oppgave & fastsla hvem
som eventuelt kan gjere krav pa stillingen, jf det som er sagt ovenfor. Dersom arbeidsgiver kan konstatere at
ingen kan gjere krav gjeldende, skal de aktuelle arbeidstakerne vurderes med tanke pa omplassering, jf. tjml. §
13 nr. 1. Forst nar mulighetene for omplassering er uttemt kan de eventuelt resterende stillingene kunngjeres,
internt eller eksternt. Det vil ofte vaere nedvendig a ha offentlig kunngjering av lederstillinger for & sikre
alminnelig konkurranse om disse. Se mer om omorganisering www.regjeringen.no/omstilling.

2.4.3 Intervju

Intervju

I personalreglementet for virksomheten kan det vare 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 & velge den best kvalifiserte sgker. Det er ogsa en mulighet for seker til &
stille spersmal om arbeidsoppgavene, faglige utviklingsmuligheter, arbeidsmiljg, avansementsmuligheter og
andre forhold av betydning.
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De sgkere som etter administrasjonens vurdering synes & vare best kvalifisert, skal innkalles til
konferanse/intervju, og medlemmene i tilsettingsradet kan dessuten be om at andre kvalifiserte sakere

innkalles. Det vurderes konkret om man skal innkalle sgkere som er kjent fra for.
Intervju - stillingens naermeste overordnede

Ved konferansen skal stillingens naermeste overordnede delta. I tillegg kan sjefen for personalkontoret og en
representant for de tilsatte, utpekt av organisasjonene i fellesskap, delta.

Under intervjuet kan det fremkomme nye opplysninger av betydning for vurderingen av sgkeren. Disse
opplysningene skal nedtegnes og legges ved saksdokumentene.

Dersom sekeren ber om at man unnlater & innhente opplysninger fra en sekers ndvaerende eller tidligere

arbeidsgiver, ma dette respekteres.
Seknadsfristen er overskredet

Administrasjonen kan velge & ta seknader under behandling selv om sgknadsfristen er overskredet, og mé i sa
fall ta samtlige slike soknader i betraktning.

Etter diskrimineringslovgivningen er det uttrykkelige forbud mot innhenting av visse opplysninger ved
ansettelse. Disse reglene gjelder ogsa under intervju. Se SPH pkt. 2.3.3.3.

2.4.4 Innstilling

2.4.4.1 Innstillingsmyndighet

Innstillingsmyndighet

Tilsettingsordningen i staten faolger 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 tilsettingsmyndigheten. Det skal normalt gis en innstilling til alle
tienestemannsstillinger, 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
sokere til stillinger i offentlig forvaltning, se neermere SPH pkt. 11.3.2 og forvaltningslovforskriften; FOR-
2006-12-15-1456, kap. 5. Hvem som er innstillingsmyndighet fremgar av tjenestemannsloven (tjml.) (§ 4 nr. 2
og reguleres nermere i den enkelte virksomhets personalreglement, jf. SPH pkt. 2.14 og tjml. § 23.

2.4.4.2 Innstillings- og tilsettingsrad. Oppnevning

Tilradning om innstilling

Kongen kan etter tjml. § 4 fastsette regler om hvem som skal gi tilrddning om innstilling til utnevning eller
konstitusjon.

Innstillingsrad/tilsettingsrad

Tilsettingsmyndighet

Det fastsettes ved reglement om det skal vere innstillingsrad eller om naermeste foresatte tjenestemyndighet
skal ha innstillingsmyndigheten, se pkt. 2.14.3.1. Tilsetting skjer som regel ved vedtak i tilsettingsrad, tjml. § 5.
Sammensetning av radene og oppnevning av tjenestemannsrepresentanter fastsettes ved reglement, jf tjml. § 23.
Rédene skal besta av like mange ordingre representanter for tjenestemennene som for administrasjonen. I

tillegg oppnevner administrasjonen lederen.
Tjenestemannsrepresentanter - oppnevning

Tjenestemannsrepresentantene oppnevnes i alminnelighet av de forhandlingsberettigede organisasjoner i
virksomheten.

For det tilfelle at det skal vaere to eller tre representanter for tjenestemennene i radet, har staten og de 4
hovedsammenslutninger inngétt falgende avtale 1 forbindelse med Reglement for personalforvaltningen i
departementene:

«Kan organisasjonene ikke bli enige om hvem som skal oppnevnes, oppnevnes tjenestemannsrepresentanter
med vararepresentanter etter folgende regler:
a) For at en organisasjon skal kunne fd representanter etter reglene nedenfor, ma den ha som
medlemmer minst 25% av de organiserte tjenestemenn i tjenestemannsgruppen.
Primeerorganisasjonene under samme hovedsammenslutning kan sld sammen medlemstallet i relasjon
til reglene i denne paragraf.
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b) Innstillingsrdd med to tjenestemannsrepresentanter (§ 6 nr. 2, alternativ A og C). Dersom to eller
flere tjenestemannsorganisasjoner organiserer tjenestemenn i vedkommende tjenestemannsgruppe,
skal de to organisasjonene som har storst medlemstall innen gruppen oppnevne hver sin representant
med vararepresentant.

¢) Innstillingsrad med tre tjenestemannsrepresentanter (6 nr. 2, alternativ B). Dersom innstillingsrdadet
(etter § 6 nr. 2) skal ha tre tjenestemannsrepresentanter, og tre eller flere
tjenestemannsorganisasjoner organiserer tjenestemenn i vedkommende tjenestemannsgruppe, skal de
tre organisasjonene som har storst medlemstall innen gruppen oppnevne hver sin representant med
vararepresentant. Om det bare er to organisasjoner som har medlemmer i gruppen, deles antallet
representanter slik at den storste fdr to representanter, og den minste fdar én representant.»

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

Etter timl. §§ 4 og 5 er det administrasjonen som har flertall i rddene.

Innstillingsrad - likestillingshensyn

Likestilling - innstillings- og tilsettingsrad

Tilsettingsrad - likestillingshensyn

Videre tilsier likestillingshensyn at sdvel administrasjonen som arbeidstakerorganisasjonene oppnevner sine
representanter med tanke pa & ivareta hensynet til likestilling mellom kjennene.

Ved oppnevning av representanter i innstillings- og tilsettingsrad skal skal administrasjonen folge
likestillingsloven § 13, se ogsa forskrift om representasjon av begge kjonn i statlige utvalg, mv.

Hovedregelen om at vedkommende forhandlingsberettigede tjenestemannsorganisasjon skal oppnevne
tjenestemannsrepresentanten, har vert forstatt slik at representanten i alminnelighet ogsa ber tilhere
vedkommende tjenestemannsgruppe i tilsettingskretsen. I helt spesielle tilfelle kan det veere hensiktsmessig at
tjenestemannsrepresentanten oppnevnes av og blant de tjenestemenn som tilherer vedkommende tjenestegruppe
1 tilsettingskretsen, uavhengig av de organisasjoner de er tilsluttet.

2.4.4.3 Fortrinnsberettigede sokere

Fortrinnsberettigede sokere

Nér arbeidsgiver far inn en sgknad fra en seker som krever fortrinnsrett, mé sekeren i utgangspunktet vurderes
pa samme mate som andre sekere med hensyn til kvalifikasjoner, arbeidserfaring og personlig skikkethet.
Dersom han/hun finnes kvalifisert behgver 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 a
treffe tilsettingsvedtak, men ma sende saken til Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten til
arbeidstakere i staten til avgjerelse, jf. tjml. § 5 nr. 4. Se for evrig SPH pkt. 2.9.4.

2.4.5 Tilsetting

2.4.5.1 Tilsettingsmyndighet

Tilsettingsmyndighet

Et tilsettingsvedtak er, etter fvl. § 2 annet ledd, et enkeltvedtak og skal treffes av kompetent myndighet. Etter
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.

Fremgangsmaéten ved tilsetting fastsettes ved reglement.

Kongen kan gi alminnelige retningslinjer for hvordan tilsettingsretten skal nyttes.
Kongens tilsettingsmyndighet

For man forhandler om et personalreglement, skal det departement virksomheten herer under fatte vedtak om
hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen eller departementet, se under punktet ovenfor. I et
departement vil det veere statsrdden som har tilsettingsmyndigheten. Forhandlinger om personalreglement mé

derfor ikke igangsettes uten at fagdepartementet har gjort sin vurdering av dette spersmalet.
Tilsettingsmyndighet - fagdepartementets vurdering
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KMD vil understreke at fagdepartementet uttrykkelig skal ta stilling til spersmalet om tilsettingsmyndighet i en
underordnet virksomhet. Det er ogsa en del av fagdepartementets rett & bestemme antall tilsettingsrad i
virksomheten. Dersom fagdepartementet ikke bestemmer noe om dette, blir spersmalet dermed ikke
forhandlingsgjenstand i virksomheten. Man ma da se det slik at virksomhetens administrasjon er delegert

myndighet til & bestemme antall tilsettingsrad.
Tilsettinger - hoyeste stillinger (Grl. § 28)

Grunnloven § 28 bestemmer at alle saker av viktighet ma behandles i statsrad. Ved tilsetting i de hayeste
stillinger i staten, skjer tilsettingen ved at Kongen i statsrad beskikker vedkommende i stillingen, enten fast
eller midlertidig. For evrig stdr Kongen fritt i avgjerelsen av hvilke tjenestemenn han selv vil tilsette, men

Kongen mé folge de regler som ellers er fastsatt i tjml. § 5 eller i andre lover.
Beskikkelse

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 direktorater og andre sterre institusjoner innen
sentraladministrasjonen i alminnelighet ber vare tilstrekkelig at toppstillingen blir besatt av Kongen (ved
utnevnelse eller beskikkelse i statsrad). For de gvrige stillinger ber tilsettingsmyndigheten uten hinder av av
Grunnloven § 28 kunne tillegges vedkommende departement (eller et internt forvaltningsorgan, f.eks. et
tilsettingsrad).

KMD antar at de samme synspunkter i stor utstrekning kan anvendes pé statsvirksomheter utenom
sentraladministrasjonen.

2.4.5.2 Tilsettingsrad/styre

Tilsettingsrad/styre

I et tilsettingsrad skal det vaere like mange ordinare representanter for tjenestemennene som for
administrasjonen. I tillegg oppnevner administrasjonen formannen, jf. lovens § 5 nr. 2. Ellers skal det fastsettes
ved reglement hvordan tilsettingsradet skal sammensettes og medlemmene skal oppnevnes, se pkt. 2.14.4.

Det ma fastsettes i reglementet at alle medlemmene skal ha vararepresentanter. Kan det vare tvil om hvem som
er vararepresentanter for administrasjonens representanter, 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 behandler tilsettingssaker eller saker som er nevnt i lovens §§ 8-10 og
§§ 12-17 nr. 3.

2.4.5.3 Uenighet innad i tilsettingsriad/styre

Uenighet i tilsettingsmyndigheten

Uenighet om hvem som skal tilsettes kan oppsta i to relasjoner. For det forste kan det oppsta 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/tilsettingsridet er enig i at de innstilte er de best
kvalifiserte, men man blir ikke enige om hvem av de innstilte som skal tilsettes. Hovedregelen er at flertallet
bestemmer, men dersom et medlem av styret/tilsettingsradet ikke vil baye seg for flertallet trengs det en
«tvistelgser» - en ekstern avgjerelsesmyndighet, og dette er naermere regulert i tjml. § 5 nr. 3 hvor det heter:

«Hvis det i et styre eller et tilsettingsrdd 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
skriftlig. Den som avgjor saken, kan da bare velge mellom de sokere som noen av tilsettingsorganets
medlemmer vil tilsette.»

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

2.4.5.4 Uenighet mellom tilsettingsrad/styre og innstillende myndighet

Uenighet - innstillende og tilsettende myndighet

Den andre situasjonen som kan oppsté er at tilsettingsmyndigheten vil tilsette en seker som ikke er blant de
innstilte. Det har altsa oppstétt en uenighet mellom innstillende og tilsettende myndighet om hvem som i
utgangspunktet skal ansees best kvalifisert. Dette er en annen og noe mer grunnleggende uenighet og lgsningen
pa dette problemet finner vi i tjml. § 4 nr. 5 som lyder:
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«Er tilsettingsretten hos andre enn Kongen, og den som har tilsettingsretten vil tilsette en som ikke er
innstilt, skal tilsettingsorganet be om skriftlig uttalelse om vedkommende fra innstillingsorganet. Ogsd et
mindretall i et tilsettingsrad eller styre kan be om slik uttalelse. Hvis innstillingsorganet 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 innstillingsrdd, regnes ogsda som innstilt.»
Tilsetting - ikke innstilt seker

Ved en slik uenighet mellom innstillende og tilsettende myndighet, kan ikke tilsettingsmyndigheten uten videre
tilsette en ikke innstilt seker. Man ma ferst be innstillingsmyndigheten om & uttale seg om den sgkeren som
tilsettingsmyndigheten vil ha, og som ikke er innstilt i utgangspunktet. Dersom denne foresperselen ender med
at innstillingsmyndigheten innstiller vedkommende er den delen av konflikten lgst. Det som da gjenstér er for
tilsettingsmyndigheten & enes om én sgker. Kan de ikke det lases konflikten etter § 5 nr. 3, se ovenfor.

Dersom innstillingsmyndigheten fremdeles ikke vil innstille den aktuelle sekeren - og tilsettingsorganet holder
fast ved at de vil tilsette denne sekeren, mé saken avgjeres av overordnet myndighet, se nermere
virksomhetens personalreglement.

2.4.5.5 Underretning til sokerne

Underretning til sgkerne

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

Etter timl. § 5 nr. 5 skal den tilsatte gis skriftlig underretning om tilsettingen, og underretningen skal gi
opplysninger om serlige vilkar som matte vaere fastsatt, herunder prevetidsreglene dersom vedkommende blir
tilsatt pé preve. Er det snakk om en midlertidig stilling, skal underretningen ogsa inneholde opplysninger om
varighet eller hvilke oppdrag som skal utferes. En slik underretning vil i realiteten vere et tilbud om tilsetting
til den aktuelle sgkeren, og som sddan ber administrasjonen sette en rimelig frist for sgkeren til & svare pa

tilbudet.
Overtallig seker - tilbud om tilsetting

Det kan i denne sammenheng vere naturlig & peke pa at i en sak hvor Tilsettingsradet for overtallige
arbeidstakere i staten har truffet tilsettingsvedtak til fordel for en fortrinnsberettiget soker, er det vedkommende
administrasjon som mé fremme tilbud til den overtallige. Av dette folger at administrasjonen ogsé, pa saklig
grunnlag, kan la vaere & fremme slikt tilbud til den overtallige, men kan da heller ikke tilsette noen andre i
stillingen, jf. SPH pkt. 2.4.4.3.

2.4.5.6 Taushetsplikt.
Det vises til SPH pkt. 2.4.1.1.

2.4.6 Klage

2.4.6.1 Innledning

Tilsettingsvedtak - klageadgang

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
soksmal.

2.4.6.2 Klage til Sivilombudsmannen
Sivilombudsmannen - klage
Klage til Sivilombudsmannen

En sgker som mener seg forbigétt pa usaklig grunnlag kan legge saken frem for Stortingets ombudsmann for
forvaltningen (Sivilombudsmannen). Dersom Sivilombudsmannen kommer til at tilsettingsvedtaket er ugyldig,
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for eksempel fordi han konkluderer med at det er tatt utenforliggende eller usaklige hensyn, eller det foreligger
feil eller forsemmelige forhold under behandlingen av saken, kan han 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.
Sivilombudsmannen kan ikke selv treffe bindende avgjerelser eller omgjere avgjerelser truffet av
forvaltningen, men i praksis retter myndighetene seg normalt etter ombudsmannens uttalelser. Klageren skal ha
underretning om Sivilombudsmannens uttalelse og han kan ogsé underrette forvaltningsorganet om utfallet av
sine undersgkelser. Saken kan omtales i Sivilombudsmannens arsmelding.

2.4.6.3 Klage til Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO)

En sgker som mener seg forbigétt pé et usaklig grunnlag ved tilsetting kan bringe saken inn for Likestillings- og
diskrimineringsombudet, se SPH pkt. 2.3.3.8.

2.4.6.4 Seksmal

Seksmal - usakelig forbigéelse

En seker som mener seg forbigétt pd et usakelig grunnlag vil kunne bringe saken inn for domstolene. Seksmaél
ber reises innen rimelig tid etter at tilsettingsvedtaket ble gjort kjent for vedkommende, men det loper ingen
formell sgksmalsfrist. Dersom det gar svert lang tid, vil retten kunne komme til at sakseker ikke (lenger) har
rettslig interesse i & fa provd saken. Selv om saksgker skulle f& dom for at tilsettingsvedtaket var ugyldig, vil
det ikke fa noen betydning for den seker som ble tilsatt i stillingen. Dersom vilkarene er oppfylt, vil sakseker
imidlertid kunne bli tilkjent erstatning for det tap han matte ha lidt.

2.4.7 Stans av tilsettingsprosessen

Stans av tilsettingsprosessen

Tilsettinger - stans av tilsettingsprosessen

Vedkommende administrasjon kan pa ethvert tidspunkt frem til det er inngatt bindende avtale eller gitt
bindende tilbud til en sgker, velge a stanse tilsettingsprosessen.

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

Det kan ogsa skje en midlertidig stans av tilsettingsprosessen dersom et medlem av et styre eller et
tilsettingsrad i medhold av tjenestemannsloven § 5.3 krever saken avgjort av overordnet organ, med den
begrunnelse at flertallet vil foreta en tilsetting i strid med lov om likestilling mellom kjennene. I et slikt tilfelle
skal saken forelegges for Likestillings- og diskrimineringsombudet til uttalelse for avgjorelse treffes.

2.4.8 Fastsetting av lonn

Fastsetting av lonn

2.4.8.1 Forholdet til kunngjeringsteksten

Lennsfastsetting ved tilsetting

Fastsetting av lonn ma skje innenfor den lennsramme eller det lennsspenn som stillingen er utlyst med. For
stillingen kunngjeres skal organisasjonene i vedkommende 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 lgnn som gér ut over det stillingen er kunngjort med. I slike
tilfeller oppstar spersmaélet om arbeidsgiver har anledning til & g& ut over den lenn som er kunngjort. Dette har
betydning i to relasjoner; for det forste i forhold til faktiske og potensielle sokere. Dersom stillingen hadde veert
kunngjort med den lenn arbeidsgiver er villig til & gi, kan det tenkes at flere ville sgkt stillingen. Det andre
forholdet er til organisasjonene i virksomheten, som er blitt informert - og eventuelt har dreftet seg frem til
enighet - om en annen lgnn enn den som faktisk blir tilbudt.

Arbeidsgiver kan ikke tilsette i hoyere lonnstrinn enn kunngjort, men HTA pkt 2.3.8 gir mulighet til & vurdere
arbeidstakerens lennsplassering pa ny inntil 12 méneder etter tilsettingen. Det samme gjelder ved overgang fra
midlertidig til fast stilling.
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2.4.8.2 Lonn ved tiltredelse - embetsmenn

Lonn ved tiltredelse - embetsmenn

En embetsmann antas 4 ha krav pa embetets lonn fra den dag utnevnelsen trer i kraft, med mindre han av
hensyn til private gjeremél, boligforhold o.1. er forhindret fra 4 tiltre pa dette tidspunkt. Dersom tidspunktet for
ikrafttreden ikke er fastlagt ved uttrykkelig bestemmelse i utnevnelsesresolusjonen eller i administrativt vedtak

truffet med hjemmel i denne, antas utnevnelsen 4 tre i kraft den dag resolusjonen blir utferdiget.
Tiltredelsestidspunktet - lonn
Lenn for tiltredelse

Sa fremt det i resolusjonen ikke er anfort noe om tiltredelsestidspunktet, vil embetsmannen i samsvar med
foranstaende 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 sammen i tid.
Det anbefales en tilrddning om at utnevnelsen enten gjelder fra bestemt dato, (den dato da embetsmannen
paregnes & kunne overta arbeidet), eller fra det tidspunkt departementet 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 méneder for overtakelsen av embetet.
Utgifter ved tiltredelse av embete

I visse tilfelle kan det vaere forbundet serlig store utgifter med overtakelsen av embetet. I slike tilfelle kan
fagdepartementet gi samtykke til utbetaling av embetets lenn fra et tidligere tidspunkt enn tiltredelsen. Saken

tas opp med Kommunal- og moderniseringsdepartementet.
Beskikkelse i statsrad

For tjenestemenn som ansettes i stilling ved beskikkelse i statsrad, kan det forholdes pa4 samme mate som for

embetsmenn.
Utnevnelse - oppher av tidligere ansettelse

Ved overgang til annet embete er det antatt at nar 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.

2.4.8.3 Lonn ved tiltredelse - tjenestemenn

Lonn ved tiltredelse - tjenestemenn

Tjenestemenn antas & ha krav pd stillingens lenn forst fra tiltredelsesdagen, ikke fra ansettelsesdagen. Dersom
en tjenestemann tiltrer den forste virkedag (arbeidsdag) i en méned, skal likevel full ménedslenn utbetales selv
om den forste i maneden faller 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 maned.

Ved overgang fra en tjenestemannsstilling til en annen er ogsé hovedregelen at den nye stillings lenn bare kan

utbetales fra tiltredelsesdagen.
Forsinket tiltredelse - lonnsutbetaling

Safremt en tjenestemann av tjenestlige grunner blir forhindret fra & tiltre en ny stilling, kan fagdepartementet
samtykke i at vedkommende far den nye stillings lenn fra den dag det er gétt 3 méneder siden han mottok
ansettelsesbrevet, selv om han pa dette tidspunkt ennd ikke har tiltradt stillingen. Lonn i den stilling
vedkommende tjenestegjor i, gar til fradrag. @vrige fordeler som matte folge den nye stilling, som f.eks. billig
hus, strem, oppvarming, telefon, aviser og PC m.m. skal holdes utenfor beregningen.

Flytting - nytt tjenestested

Flyttedager - lonn

I forbindelse med flytting til nytt tjenestested kan fagdepartementet samtykke i at det utbetales lenn for
eventuelle reisedager, samt for det antall dager utenom reisedagene som er strengt nadvendige for & kunne
forberede og avslutte flyttingen, jf. SPH pkt. 9.8.

Lonn ved gjeninntredelse etter permisjon

Er en tjenestemann innvilget permisjon uten lgnn, stanses lennen fra permisjonens forste dag og den begynner
forst & lope igjen fra og med den dag tjenestemannen tiltrer tjenesten.
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2.4.9 Endring av lenn

Endring av lenn

2.4.9.1 Endring av lenn etter tolv mineder, og ved overgang fra midlertidig til fast
tilsetting - HTA pkt 2.3.8

Lonn - midlertidig til fast tilsetting

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

2.4.9.2 Omgjoring av besatte stillinger

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.

2.4.10 Arbeidsavtalen

2.4.10.1 Avtalens form. Tilsettingsbrev

Tilsettingsbrev

Arbeidsavtale

Aremalstilsetting

En tilsetting innebaerer at det er inngatt en arbeidsavtale mellom virksomheten og den tilsatte.
Arbeidsmiljeloven stiller krav om skriftlig avtale i arbeidsforhold, og bygger bl.a. pa E@S-avtalen og
radsdirektiv av 14.10.91 om arbeidsgiverens plikt til & informere arbeidstakeren om vilkirene 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 sammenheng sentrale.
Arbeidsavtalen - krav til skriftlighet

Det skal inngas 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 méned.

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

Beskikkelse - beskikkelsesdokument

Beskikkelse i statsrad

Iaml. § 14-6 er det videre gitt bestemmelser om hva en arbeidsavtale minst skal omfatte. Vi viser til SPH pkt.
11.1.9 med Departementets kommentarer til aml. §§ 14-5 og 14-6. Ved tilsetting 1 de hayeste
tjenestemannsstillinger, hvor tilsetting foretas ved beskikkelse i statsrad, utferdiges det et
beskikkelsesdokument, som i likhet med en bestalling (ved utnevning av embetsmenn) undertegnes av Kongen,
statsministeren og av statsradssekretaeren.

Etter tjml. § 5 nr. 5 skal den som blir tilsatt ogsé gis skriftlig underretning om tilsettingen. Underretningen skal
gi opplysning om serlige vilkar som matte vare fastsatt, jf. pkt. 2.4.5.5.

2.4.10.2 Arbeidsavtalen generelt

Arbeidsavtalen generelt
Provetidsbestemmelser

Etter aml. § 14-6 bokstav f skal arbeidsavtalen inneholde opplysninger om eventuelle pravetidsbestemmelser.
Etter tjiml. § 8 skal tjenestemann som skal ha prevetid gjeres skriftlig kjent med prevetidsreglene for
vedkommende begynner i stillingen. KMD har utarbeidet en blankett som skal sendes i to eksemplarer til den
tilsatte, fortrinnsvis sammen med utkast til arbeidskontrakt. Tjenestemannen skal sa fylle ut egenerkleringen pa
det ene eksemplaret og straks sende det tilbake til returadressen. Etatene har ingen plikt til & benytte blanketten.

Det er sdledes adgang til & benytte andre blanketter, eventuelt brev som tilfredsstiller de krav loven stiller.
Standard arbeidsavtale - lederlennsordningen
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Departementet har utarbeidet standard arbeidsavtaler for ordinere tjenestemannsstillinger, se pkt. 12.3.1. Vi har
ogsa utarbeidet forslag til standard arbeidsavtale for tjenestemenn péa aremal, se pkt. 12.3.2. Det er ogsa
utarbeidet lederlonnskontrakter for de arbeidstakere som er tatt ut av hovedtariffavtalen:

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

2. Lederlegnnskontrakt for fast ansatte embetsmenn, se pkt. 12.4.2.
3. Lederlennskontrakt for tjenestemenn pa aremaél, se pkt. 12.5.1.
4. Lederlonnskontrakt for embetsmenn pa dremaél, se pkt. 12.5.2.

Arbeidsavtalene ma benyttes ved nytilsettinger, og ved reforhandling av eksisterende avtaler.
Det er ogsé utarbeidet retningslinjer til lederlennskontraktene, se pkt. 12.6.

Virksomheten ber for gvrig unngé a gi en snever spesifisering av stillingens arbeidsomrade. Om mulig ber en
heller ikke knytte tilsettingen til noe bestemt kontor eller avdeling, da dette kan vanskeliggjore en senere
omorganisering av virksomheten o.1.

2.4.11 Provetid

Provetidsbestemmelser tjenestemenn

2.4.11.1 Provetidsbestemmelser tjenestemenn
Provetid - fast tilsatte

Itjml. § 8 er det fastsatt folgende regler om provetid:
Overgang til annen stilling
Overgang fra annen statsstilling

«1. I de forste seks méneder er tjenestemannen tilsatt pa prove. Tilsettingsorganet kan bestemme at slik
provetid ogsa skal gjelde, selv om tjenestemannen géar direkte over fra en annen statsstilling. I serlige
tilfelle kan det avtales at provetid ikke skal gjelde. Under prevetiden skal tjenestemannen gis ngdvendig
veiledning og vurdering av sitt arbeid.

Tjenestemannen skal gjores skriftlig kjent med prevetidsreglene for tiltredelsen og skal bekrefte

underretningen skriftlig.
Oppsigelsesfrist i provetid

2. I provetiden kan tjenestemannen sies opp med tre ukers frist s& fremt vedkommende ikke kan tilpasse seg
arbeidet eller ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller palitelighet.

Nér provetiden er ute, skal tjenestemannen gjores kjent med om vedkommende ikke kan fortsette i
tienesten. I s fall sies tjenestemannen opp med tre ukers frist.

3. Tjenestemann som er tilsatt med plikt til & gjennomgé en bestemt opplering, skal sies opp med tre ukers
frist, hvis oppleeringen ikke er fullfert pa en tilfredsstillende méte. Ved reglement kan det i s&rlige tilfelle
fastsettes lengre oppsigelsesfrist. Ved reglement kan videre fastsettes pd hvilken méte og etter hvilke
kriterier det skal avgjeres om opplaringen er tilfredsstillende fullfort eller ikke.»

Merknad:

Hvis tjenestemannen viser seg ikke 4 vaere skikket for tjenesten, kan han i prevetiden sies opp med en tre ukers
frist. Oppsigelsen kan péklages etter reglene i tjml. § 19.

Som hovedregel skal det ikke gjelde ny provetid ved direkte overgang fra annen statsstilling. Tilsettingsorganet
kan likevel bestemme at prevetid skal gjelde ogsé i disse tilfellene. Dette er serlig aktuelt der tjenestemannen

gér over i arbeid av annen art.
Oppsigelse - i provetiden

Beslutningen om oppsigelse av provetidstilsatte mé veere begrunnet i arbeidstakernes mangel pé tilpassing til
arbeidet, faglig udyktighet eller upélitelighet. Med andre ord mé oppsigelsen ikke skyldes utenforliggende
forhold, men vere saklig begrunnet med at arbeidstakeren ikke holder mal i forhold til de krav som er satt til
stillingen. P& den annen side vil oppsigelse av provetidstilsatte anses som saklig nar den er begrunnet i forhold
som provetiden skal avklare. I provetiden er arbeidsgiver forpliktet til & gi tjenestemannen opplaring med
nedvendig veiledning og tilbakemelding pa arbeidet, jf. tjml. § 8.

Provetidens utlep - oppsigelse
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Ved provetidens utlep skal tjenestemannen gjeres kjent med om vedkommende ikke kan fortsette i tjenesten. I
sa fall sies han opp med tre ukers frist. Departementet har funnet at tjenestemannen ber fa varsel om oppsigelse
senest ved utlapet av proveperioden. Deretter ma vedtak om oppsigelse treffes pa vanlig mate. Dersom dette

ikke gjares, er tjenestemannen a regne som vanlig tilsatt (fast eller midlertidig), og ber orienteres om dette.
Provetidens lengde

Provetid kan ikke pélegges utover det som er bestemt i lovens § 8. Man kan derfor ikke forlenge provetiden,
selv om dette skulle vaere enskelig f.eks. fordi tjenestemannen har hatt unormalt heyt fraveer i perioden.
Forhold som ville gitt grunnlag for oppsigelse under provetiden vil imidlertid 1 slike tilfelle, ogsd kunne vere
saklig grunn for oppsigelse etter lovens § 9. Se SPH pkt. 2.8.3.2.

2.4.11.2 Provetidsbestemmelser for tjenestemenn under oppleering

Provetid - under opplering, vikarer, engasjerte

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

Tre ukers frist

«Tjenestemann som er tilsatt med plikt til & gjennomga en bestemt opplering, skal sies opp med tre ukers frist,
hvis oppleringen ikke er fullfort pd en tilfredsstillende méte. Ved reglement kan det i serlige tilfelle fastsettes
lengre oppsigelsesfrist. Ved reglement kan videre fastsettes pa hvilken méte og etter hvilke kriterier det skal
avgjeres om opplaringen er tilfredsstillende fullfert eller ikke.

Her anses oppleringsperioden som prevetid, og er ikke begrenset til seks maneder. Bestemmelsen gjelder bare
tjenestemenn som er ansatt med plikt til & gjennomga en n@rmere bestemt etatsoppleering, eksempelvis
Fengselsskolen og Tollskolen. Vanlig kursvirksomhet vil derfor falle utenfor. Grunnlaget for en eventuell
oppsigelse er at opplaringen ikke er fullfert pa en tilfredsstillende mate. Et oppsigelsesvedtak ma her bygge en
totalvurdering av vedkommendes skikkethet for den aktuelle tjenesten.

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

2.5 Disiplinaerreaksjoner overfor embets- og tjenestemenn, inklusive
ordensstraff

Disiplinzrreaksjoner - definisjoner

Med «disiplinarreaksjoner» menes et variert utvalg av reaksjoner fra en skriftlig irettesettelse som det ene
ytterpunkt til avskjed pa grunn av utilberlig adferd, eventuelt ogsa med anmeldelse av forholdet, som det andre
ytterpunkt. Det pastés ofte at det formelle stillingsvernet etter tjenestemannsloven er mye sterkere enn etter
arbeidsmiljeloven, samt at det er svert vanskelig 4 si opp en arbeidstaker. Stillingsvernet etter
tjenestemannsloven tilsvarer noenlunde arbeidsmiljeloven. Det som i hovedsak skiller tjenestemannsloven fra
arbeidsmiljeloven er at prosedyrene, saerlig rundt oppsigelse og avskjed m.m., er mer omstendelige. Dette fordi
forvaltningsloven setter andre krav til begrunnelse og mulighetene for klage og omgjering. Fortrinnsrett til ny
stilling 1 hele statsforvaltningen gar imidlertid lenger enn etter arbeidsmiljeloven. Dette slar inn etter en
eventuell oppsigelse fra arbeidsgiver. I praksis viser det seg at det faktiske stillingsvernet nok ofte er sterkere i
staten enn i det gvrige arbeidsliv. Dette skyldes at det har vert 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
prevetiden. Etter pravetiden vil det veere tyngre & fore en oppsigelsessak. Etter to ar (eventuelt fire ars
midlertidig ansettelse) ma det i enkelte saker reageres med avskjed, noe som hgyner terskelen ytterligere. Det er
heller ikke uvanlig at arbeidsgiver ikke har serget for tilstrekkelig dokumentasjon av de uenskede forhold hos
arbeidstakeren som man vil reagere mot. Tilstrekkelig dokumentasjon og rask og adekvat reaksjon mot
uenskede forhold vil forenkle saksbehandlingen og redusere tidsbruken i personalsaker betydelig.

2.5.1 Embetsmenn

Embetsmenn - ordensstraff
Ordensstraff - embetsmenn

Militeere embetsmenn kan refses disiplinart etter lov om militeer disiplinaermyndighet av 20. mai 1988 nr. 32 og
lov om politimyndighet i det militere forsvar av 20. mai 1988 nr. 33.

I henhold til lov om domstolene av 13. august 1915 nr. 5 kapittel 10, kan dommere og andre offentlige
tjenestemenn mv. straffes med beter og ilegges erstatning i forbindelse med rettergang.
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Embetsmenn som ikke er dommere, kan ilegges ordensstraff etter de samme regler som gjelder for
tjenestemenn, safremt de ikke er underlagt annen disiplineermyndighet. Se tjml. § 14 nr. 1. Se ogsa Bjernaraa,
Gaard og Selmer «Norsk tjenestemannsrett» side 577 flg.

2.5.2 Tjenestemenn
Tjml. § 14 har regler om ordensstraff.

Merknad:

Ordensstraff - tjenestemenn

Etter § 14 nr. 1 a) kan ordensstraff ilegges for overtredelse av tjenesteplikter. Uaktsomme overtredelser vil ogsa
kunne begrunne ordensstraff. Reglene om ordensstraff 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 forstétt at hans adferd var en overtredelse eller en

unnlatelse av & oppfylle tjenestepliktene, eller at adferden pa annen maéte var utilberlig i forhold til hans stilling.
Ordensstraff ved utilberlig adferd

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. Ordensstraff kan ogsa benyttes nar forholdet er graverende nok til objektivt sett & begrunne
avskjed, men tilsettingsmyndigheten ikke finner det nedvendig & reagere med avskjed. Forstaelsen av begrepet
«utilberlig adferd» er nermere omtalt under SPH pkt. 2.11.8.

2.5.3 Advarsel

Tilrettevisning

Dersom arbeidstaker gjor seg skyldig i et mislig forhold, kan arbeidsgiver velge & gi ham en advarsel, enten
som en alminnelig tjenestlig tilrettevisning eller en ordensstraff. Gjennom en advarsel fér arbeidstaker en
underretning om at gjentakelse av et slikt mislig forhold vil kunne f folger for ham. En advarsel vil normalt ha
den virkning at den reaksjon arbeidsgiver setter inn ved gjentakelse av mislig forhold, lettere vil kunne ansees
som saklig. En advarsel som ikke gis som ordensstraff kan gis muntlig eller skriftlig. Den ber gis snarest mulig,
gjerne umiddelbart etter at den uenskede adferd har funnet sted. Dersom arbeidsgiver velger & gi en advarsel,
mé denne vare sd klar som mulig og si noe om hvilke konsekvenser en gjentakelse eller annen uensket adferd
kan fa for arbeidstakeren. En tilrettevisning i form av en advarsel vil normalt veere et viktig grunnlagsmateriale
for eventuelle senere reaksjoner i form av ordensstraff, avskjed osv. En advarsel gitt som en tjenestlig
tilrettevisning er ikke underlagt sarlige formregler, men ber normalt gis skriftlig. Dette for 4 kunne
dokumentere at det har veert gitt en advarsel. Det vil i slike saker ofte vere 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 disiplinarreaksjon.

2.5.4 Ordensstraff

2.5.4.1 Skriftlig irettesettelse

Ordensstraff - straffemidler

Den mildeste form for ordensstraff er skriftlig irettesettelse. Slike irettesettelser ma gis av den samme
myndighet som ilegger andre former for ordensstraff, normalt tilsettingsmyndigheten. Vedtak om ordensstraff
er ogsa underlagt de samme saksbehandlingsregler som for oppigelse og avskjed, jf SPH pkt. 2.5.9.
Bestemmelsen om irettesettelse er tatt inn i tjml. § 14 nr. 2 forste ledd forste punktum. Som det fremgar 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 ogsé fremstar som en ordensstraff. Skriftlig irettesettelse er en disiplineerreaksjon, i motsetning til en
tjenestlig tilrettevisning, som etter sin ordlyd nettopp tar sikte pa & vise arbeidstaker til rette og brukes ved

mindre alvorlige forseelser.
Advarsel/tilrettevisning

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 saerskilte formregler.
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2.5.4.2 Tap av ansiennitet
Ordensstraff - tap av ansiennitet

Skriftlig irettesettelse

Tap av ansiennitet

Bestemmelsen om ordensstraff i form av tap av ansiennitet er inntatt i tjml § 14 nr. 2 forste ledd forste
punktum. Tap av ansiennitet fra en maned til to ar og skriftlig irettesettelse er de eneste former for ordensstraff
som kan nyttes overfor bdde embets- og tjenestemenn. Tap av ansiennitet vil kunne fore til tap av adgangen til
fungering, i lonnsmessig sammenheng og i konkurranse om heyere stillinger. Tap av ansiennitet vil i
utgangspunktet veere varig, men det mé antakelig veere anledning til 4 ilegge et tidsbegrenset ansiennitetstap,
serlig nér man vurderer § 14 nr. 2 forste og annet ledd i sammenheng. Med mindre ansiennitetstapet er gjort
tidsbegrenset vil ansienniteten ikke bli gjenopprettet, selv om ordensstraffen slettes fra personalkort eller
rulleblad.

2.5.4.3 Nedsettelse i stilling

Ordensstraff - 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 nar forseelsen eller bruddet pa
tjenesteplikten er s& graverende at tjenestemannen ber fjernes fra den stilling han sitter i. Med andre ord vil
situasjonen som regel vere at administrasjonen overveier om tjenestemannen ber avskjediges etter § 15 eller
om man kan neye seg med den mildere reaksjon, nedsettelse i lavere stilling. Se Retstidende 2002 s. 273.

2.5.5 Forholdet mellom ordensstraff, avskjed og straffesak

Tjml. § 21 lyder:
Avskjed - ordensstraff/straffesak
Ordensstraff - avskjed/straffesak

«Om en embets- eller tienestemann er ilagt ordensstraff 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:

Overtredelser - forholdet til straffeloven

Sivil avskjed

Rettighetstap

De overtredelser som kan medfere ordensstraff og avskjed, vil kunne vare straffbare handlinger etter lov om
straff av 20. mai 2005 nr. 28 og derfor kunne danne grunnlag for idemmelse av straff. Overtredelser som faller
inn under tjenestemannsloven § 15 og som kan medfere avskjed, vil ogsa kunne rammes av straffeloven. Disse
overtredelsene kan av den grunn bli gjenstand for straffedom, herunder tap av stilling som straff. Det kan
likeledes forekomme at forhold som er grunnlag for sivil avskjed av embetsmenn, ogsa vil vere grunnlag for
straffefellelse og frademmelse av embetet etter straffeloven. Det vises 1 denne forbindelse til straffelovens
kapittel 10 om rettighetstap, jf. § 29 som fastsetter at rettighetstap er en straffereaksjon. Etter
hovedbestemmelsen i § 56, vil det vaere avgjerende for domstolene ved rettighetstap som straff, at
vedkommende ved den straffbare handling har vist seg uskikket til eller kan misbruke en stilling og allmenne
hensyn tilsier en slik reaksjon. Straffeloven §§ 171 og 172 fastsetter at tjenestefeil og grovt uaktsom tjenestefeil
kan straffes med bot eller fengsel. Straffeloven § 173 fastsetter at misbruk av offentlig myndighet, kan straffes

med fengsel.
Tjml/straffeloven

Pétalemyndigheten utleder sin kompetanse av straffelov og straffeprosesslov. Tilsettingsrdd mv. utleder sin
disiplineerkompetanse av tjml. § 17. De forskjellige myndigheter har ulik kompetanse. Vedkommende
administrative myndighet kan, uavhengig av at det ogsa er reist straffesak for samme forhold, avgjere
spersmalet om ordensstraff eller avskjed nar den finner at betingelsene etter tjenestemannsloven er til stede.
Dette kan den gjore uten & avvente domstolenes avgjorelse av skyldspersmalet. Pa den annen side kan
patalemyndigheten og domstolene, med den reservasjon som folger av tjml. § 21, fritt treffe sin avgjerelse
uavhengig av vedkommende administrative myndighets beslutning. Dette medferer at pitalemyndigheten og
domstolene kan treffe avgjorelse om straffeforfelgning og eventuelt tap av stilling, selv om vedkommende

administrative myndighet har bestemt at avskjed ikke skal gis.
Avsettelige embetsmenn
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For de «avsettelige» embetsmenn gjelder dette tilsvarende, jf. Grunnloven § 22 og de ovennevnte
straffebestemmelser.

Pé ett omrade kan straffesak og sivil sak om avskjed forenes. I straffesak hvor det er nedlagt pastand om
ordinare straffereaksjoner, vil domstolen ogsa kunne paddemme sivilt krav om avskjed av embetsmann etter
tjenestemannsloven § 15 A, jf. straffeprosessloven § 3 annet ledd.

Tjml. § 21 forutsetter at rekkefelgen ved behandlingen av disse saker vanligvis vil vare at de administrative

myndigheters beslutninger om ordensstraff eller avskjed i slike tilfelle blir truffet for avgjerelsen i straffesaken.
Ordensstraff - disiplingrbehandling
Disiplinerbehandling - ordensstraff

I ekstraordinzre tilfelle kan det bli spersmal om & ta opp en sak til disiplinerbehandling som er avgjort ved
alminnelig straffeforfelgning. Vanligvis ber disiplinerbehandlingen skje straks og bringes til avslutning for
resultatet av en eventuell straffeforfelgning matte foreligge. Det mé imidlertid, som foran nevnt, antas at
tilsettingsmyndigheten formelt sett har hele sin disiplineermyndighet i disse saker i behold og vil kunne ilegge
ordensstraff, eventuelt avskjedige en tjenestemann, uten hensyn til om forholdet tidligere har vart gjenstand for
straffeforfelgning.

Dette kan undertiden ogsa i praksis fremstille seg som en bade naturlig og nedvendig lesning, selv om
hovedregelen er at de administrative myndigheters disiplinerbehandling sekes brakt til avslutning for resultatet
av straffebehandlingen.

2.5.6 Anmerkning pa rulleblad
Anmerkning pa rulleblad
Rulleblad/personalkort

Alle ordensstraffer skal anmerkes pa rulleblad eller personalkort. Det skal fastsettes ved reglement nar en
ordensstraff skal slettes. Advarsler og tilrettevisninger som ikke har karakter av ordensstraff, skal ikke
anmerkes pa rulleblad eller personalkort. Rettsvirkningen av registrering og sletting av ordensstraff er neermere
omtalt i Bjernaraa, Gaard og Selmer «Norsk Tjenestemannsrett» side 604. Se ogsé Retstidende 2002 s. 273.

Personopplysningsloven gjelder som generell lov ogsé pé arbeidslivets omrade. All behandling av
personopplysninger ma ha hjemmel i personopplysningsloven § 8, dvs. de ma oppfylle et formal. Hovedregelen
i personopplysningsloven § 11 forste ledd e) er videre at personopplysninger bare kan lagres s lenge de er
nedvendige ut fra formalet. Offentlige organ mé folge kravene til bevaring og kassasjon i arkivloven og
arkivforskriften. Dette innebarer bl.a. at saker som fjernes fra personalmappen ikke automatisk skal fjernes fra
arkivet. Slike saker skal behandles i trdd med lov og forskrift. Alle arbeidsgivere som er underlagt arkivloven
mé folge kravene som stilles der til arkivering og lagring. Arkiveringsplikten vil gé foran sletteplikten i
personopplysningsloven. For avklaring av hvilke plikter arkivloven pélegger offentlige arbeidsgivere kan
Riksarkivaren kontaktes. Personalmappene skal bare vere tilgjengelige for ansatte som er avhengige av tilgang
for & kunne utfere sine arbeidsoppgaver.

2.5.7 Piatale ved ekonomiske misligheter (underslag mv.) i statstjenesten

Patale ved okonomiske misligheter

Tidligere straffelov hadde i § 77 som utgangspunkt at straffbare handlinger var undergitt offentlig patale, med
mindre noe annet var bestemt. Underslag og tyveri (ogsa grovt) fra statlig arbeidsgiver ble patalt av det
offentlige, enten etter begjering av staten som fornarmet, eller nar allmenne hensyn mv. krevet patale. Det
samme gjaldt alminnelig bedrageri og utroskap. Grovt bedrageri og grov utroskap var undergitt ubetinget
offentlig patale, men ogsa her ville i praksis anmeldelse og patalebegjering fra fornermede normalt matte
foreligge for at etterforskningen skulle komme i gang. Det 14 til det enkelte fagdepartement & begjere patale,
men fagdepartementet kunne delegere til underliggende organ eller tjenestemann, rett til & begjaere patale.
KMD hadde utformet naermere retningslinjer som gjaldt saker om underslag, korrupsjon, tyveri, bedrageri og
utroskap i statstjenesten. Det organ som var gitt fullmakt til & begjeare péatale, skulle alltid underrette
Riksrevisjonen og KMD om den avgjerelse som var fattet. [ saker hvor det var tvil om patale skulle begjeeres,
eller hvor man gnsket & unnlate patale, skulle KMDs uttalelse innhentes. Bestemmelsene i tidligere straffelov
§§ 77-82 er ikke viderefort i ny straffelov.

Etter ikrafttredelse av ny straffelov er ordningen med pétalebegjearing fra fornermede som formelt vilkar for &
straffeforfolge opphevet. I ny § 62 a i straffeprosessloven er det bestemt at den offentlige patalemyndigheten
skal pétale straffbare handlinger nér ikke annet er bestemt ved lov. For overtredelser av straffebud med en
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strafferamme péa 2 ar eller lavere kan pétale unnlates hvis ikke allmenne hensyn tilsier patale. Ved vurderingen
av om allmenne hensyn foreligger, skal det blant annet legges vekt pa overtredelsens grovhet, hensynet til den
alminnelige lovlydighet og om den fornarmede, en annen som har lidt skade ved overtredelsen, eller
vedkommende bererte myndighet ensker patale. Den fornaermede skal underrettes om eventuell henleggelse.
Beslutning om a unnlate pétale kan péklages etter straffeprosessloven § 59 a.

Underslag og tyveri

Bedrageri

Tjenestefeil

Straffebud med en strafferamme pé 2 &r eller lavere omfatter né bl.a. straffeloven §§ 171 og 172 om tjenestefeil
(ogsa grovt uaktsom tjenestefeil), § 321 om tyveri, § 324 om underslag, § 371 om bedrageri og § 390 om
utroskap.

Straffebud med en hoyere strafferamme enn 2 ar omfatter bl.a. straffeloven § 173 om misbruk av offentlig
myndighet, § 322 om grovt tyveri, § 325 om grovt underslag, § 372 om grovt bedrageri, § 387 om korrupsjon, §

388 om grov korrupsjon og § 391 om grov utroskap.
Anmeldelse - straffbare forhold

Selv om offentlig pétale na er den helt dominerende hovedregel, vil fremdeles anmeldelse vare sentralt for at
etterforskning av et antatt straffebrudd skal startes opp. Ved a bidra eller unnlate a bidra til sakens opplysning
vil den fornermede ogsé heretter 1 betydelig grad eve innflytelse pd om et lovbrudd blir straffeforfulgt. Det er
derfor viktig at en statlig virksomhet, som oppdager straffebrudd av den typen som her er omtalt, neye vurderer
saken og hvorvidt den gir grunnlag for politianmeldelse. For straffebud med lavere strafferamme kan som nevnt
ogsa synet til den bererte myndighet, nar det gjelder enskeligheten av pétale, vaere et moment i vurderingen av
om allmenne hensyn tilsier patale. Vi viser videre til neermere omtale og retningslinjer i pkt. 10.19.

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

Ordensstraff - vedtak

Avskjed - hvem kan treffe vedtak

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 & 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 myndighet til & treffe vedtak om ordensstraff, oppsigelse,
suspensjon og avskjed. Bortsett fra de avgjerelser som er regnet opp i nr. 2 mé alle avgjerelser vedrerende
avskjed, suspensjon og overfering til annen stilling av de sdkalte «avsettelige» embetsmenn avgjeres av

Kongen i statsrad.
Kompetanse til & vedta ordensstraff m.v.

Myndighet til & 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 tilsettingsrad, og det er derfor viktig, bade & ta inn hensiktsmessige regler
om avgjerelsesmyndighet i personalreglementet, og & forholde seg til personalreglementet i konkrete saker;
ikke bare til loven.

Dersom det er snakk om & suspendere en avsettelig embetsmann eller en tjenestemann, eller overfore
vedkommende til annen tjeneste, og saken krever sarlig rask avgjerelse, kan naermest foresatte
tjenestemyndighet likevel treffe slikt vedtak. Vedtaket skal straks meldes til det organ som ellers skulle truffet
vedtaket, og til det departement virksomheten herer under, men krever ingen stadfestelse. Det overordnede
organet kan omgjere et slikt vedtak og for evrig treffe vedtak etter § 16 om vilkarene er til stede. For hgyere
tjienestemenn som beskikkes i statsrad, og embetsmenn, har departementet fullmakt til & oppheve suspensjon og
ilegge ordensstraff.

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

Tjenestemannsloven - saksbehandlingsregler
Mindretallsanke
Saksbehandlingsregler - oppsigelse m.m.

Saksbehandlingsregler ved oppsigelse, ordensstraff og avskjed er regulert i tjenestemannsloven § 18 nr. 1 og 2.
Se lovbestemmelsene. Reglene er neermere omtalt i Bjernaraa, Gaard og Selmer «Norsk tjenestemannsrett» s.
682 flg.

Heoyesterett har slatt fast, i en avgjerelse som er tatt inn i Retstidende 2002 s. 273, at retten etter § 18 nr. 1 til &
forklare seg muntlig, kun gjelder for den myndighet som skal avgjere saken, dvs. treffe vedtak. Hvorvidt
vedkommende arbeidstaker ogsé har rett til & forklare seg muntlig for klageinstansen, er avhengig av
omstendighetene i den enkelte sak, jf. prinsippet i forvaltningsloven § 17 om at en sak skal vare si godt opplyst

som mulig for vedtak treffes.
Oppsigelse m.m. - huskeliste

Merknad:
I'tillegg til tjml. § 18, gjelder forvaltningsloven. KMD har folgende forslag mht. «huskelistex»:

Forhandsvarsel
1. Forhéndsvarsel skal gis for vedtak treffes, fvl. § 16. Forhandsvarsel skal inneholde opplysninger om hva
saken gjelder, se veiledningen under pkt. 12.9.1.

Bistand fra tillitsvalgt/radgiver
2. Tjenestemannen har rett til & la seg bista av en tillitsvalgt eller annen radgiver, tyml. § 18 og fvl. § 12.
Dette ber fremga av forhadndsvarslet.

Utrednings- og informasjonsplikt
3. Saken skal vere godt opplyst for vedtak treffes, fvl. § 17.

4. Tjenestemannen skal gis hove til & forklare seg muntlig for den myndighet som skal avgjere saken, tjml. §
18 (gjelder ikke suspensjon).

Dokumentinnsyn
5. Tjenestemannen har pé et hvert trinn i saksbehandlingen rett til dokumentinnsyn etter fvl. §§ 18-21.

. Hvem som kan treffe vedtaket, fremgar av tjml. § 17. Normalt er det tilsettingsorganet.
. Vedtaket skal vaere skriftlig, fvl. § 23, se eksempel i pkt. 12.9.2.
. Vedtaket skal grunngis samtidig med at vedtaket treffes, fvl. § 24.

. Vedtaket skal vise til de regler og de faktiske forhold vedtaket bygger pd, samt de hovedhensyn som har
vaert avgjerende ved uteving av forvaltningsmessig skjonn, fvl. § 25.

O 0 9 N

10. Det forvaltningsorgan som har truffet vedtaket skal normalt underrette tjenestemannen om vedtaket. Dette
skal skje sé snart som mulig, fvl. § 27.

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

KMD minner om at det forste man ber gjere, er & underseke om vilkarene for (det rettslige grunnlaget for)
vedtaket synes 4 foreligge, se naermere 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.

Oppsigelse - mindretallsanke
Ordensstraff - mindretallsanke
Avskjed - mindretallsanke

Etter § 18 nr. 2 er det adgang til sékalt mindretallsanke i tilfeller der det oppstér uenighet i et styre eller et
tilsettingsrdd om en tjenestemann skal sies opp, avskjediges eller gis ordensstraff. Det vil kunne forekomme at
et mindretall hevder at en reaksjon ber vare 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 vaere et departement, inneberer dette at dersom den tjenestemannen saken gjelder, senere klager over
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vedtaket, vil klagen matte avgjeres av Kongen i statsrad. For & hindre at de aller fleste disiplinarsaker skal
havne i statsrad, er mindretallets adgang til & bringe saken inn for hgyere myndighet begrenset til de tilfelle
hvor mindretallet mener at flertallets reaksjon ikke er streng nok. Det er ogsé unedvendig at mindretallet skal
ha adgang til 4 kreve en mildere reaksjon pa vegne av tjenestemannen, da tjenestemannen selv vil kunne
benytte seg av klageadgangen dersom vedkommende mener at reaksjonen er for streng.

Ulike sider ved sakalt «mindretallsanke» er nermere behandlet av Bjernaraa, Gaard og Selmer i «Norsk

tjenestemannsrett» side 697 flg.
Plikt til & anmelde straffbare handlinger
Anmeldelse

I tjenestemannsloven er det ikke hjemlet noen plikt for tjenestemenn til & anmelde andre tjenestemenn til
patale- eller tjenestemyndigheten for deres forseelser eller straftbare handlinger. Av militaer straffelov § 51
fremgéar at den som omfattes av begrepet «krigsmand» (definert i samme lov § 4) har plikt til & anmelde eller
soke & avverge mytteri eller brudd pd nermere bestemte lovbestemmelser. Unnlatelse av dette kan straffes med
fengsel. I straffeloven § 173 er det fastsatt at fengsel kan benyttes overfor den som misbruker offentlig
myndighet. Dette omfatter bl.a. den som bryter sin tjenesteplikt med alvorlig ulempe, skade eller
frihetsbergvelse som folge. Det har videre veert lagt til grunn, at det felger av tjenesteforholdet at overordnede

har plikt til & gripe inn nér de blir kjent med underordnedes forhold som har betydning for tjenesten.
Oppsigelse - etterforskning

Ordensstraff - etterforskning

Avskjed - etterforskning

Skal det iverksettes forfoyning mot en tjenestemann, ma saken undersgkes naermere. Etterforskningen kan
enten foretas av administrasjonen selv, eller den kan, nér det gjelder spersmal om straff, foretas av
patalemyndigheten.

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

Undersgkelser som foretas av administrasjonen ber ledes av en overordnet tjenestemann. En tjenestemann skal,
for det treffes vedtak om avskjed eller ordensstraff, gis anledning til & 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 vedkommende ogsé far anledning til & supplere
sin forklaring om dette métte vise seg nedvendig.

2.5.10 Dekning av utgifter ved reise for 4 avgi forklaring

Reiseutgifter - avgi forklaring

Vitneforklaring - reiseutgifter

En tjenestemann som skal avgi muntlig forklaring for tilsettingsmyndigheten, skal ha dekket nedvendige
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 far imidlertid dekket skyss- og kostutgifter etter seravtale for reiser innenlands for statens regning, jf.
SPH pkt. 9.2.

2.5.11 Bevisopptak etter tvistelovens regler

Bevisopptak - avskjed
Domstolloven - bevisopptak

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

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

Etiske retningslinjer mot kjop og aksept av seksuelle tjenester

Statens personalhandbok 2016
Side 52


http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1902-05-22-13/§51
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-05-20-28/§173
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap2.5.9
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap9.2
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1915-08-13-5/§43
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§18

Utskrift fra Lovdata — desember 2016

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

Ved a innfere etiske retningslinjer for statsansatte mot kjop og aksept av seksuelle tjenester, gnsker staten a ga
foran med et godt eksempel. Myndighetene og staten som arbeidsgiver tar pd den méten ansvar, pé prinsipielt
grunnlag, for & forebygge at mennesker krenkes som ofre for menneskehandel til seksuelle formal. Det er
samtidig viktig & understreke at innfering av slike regler for statsansatte ikke skal tas til inntekt for at

statsansatte i sterre grad enn andre grupper av arbeidstakere fremstar som kjepere av seksuelle tjenester.
Kjep/aksept av seksuelle tjenester - disiplinere reaksjoner

Allerede i dag har vi i tjenestemannsloven lovhjemler for arbeidsgivers reaksjoner mot embets- og
tjenestemenn som vil kunne anvendes ved kjop av seksuelle tjenester, 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 ér, straffes med beter eller med fengsel inntil 2 ar. Se ogsa
straffeloven § 202a bokstavene a-c, forbud mot kjep av seksuelle tjenester.

De etiske retningslinjene som her foreslds er ment som et supplement til dette regelverket, og vil kunne skape
bevissthet om mulige konsekvenser av slike handlinger bade for den ansatte og for de som blir utnyttet. Det vil
ogsa kunne heve den sosiale terskelen og vere en stotte for dem som tar avstand fra slik praksis. I tillegg vil det
veaere lettere 4 avsla et tilbud om seksuelle tjenester hvis man blir utsatt for press fra det lokale vertskapet.
Samtidig vil denne type retningslinjer gjore det lettere for arbeidsgiver & papeke - og reagere mot - at
tjenestemannen har opptradt utilberlig eller brutt tilliten.

I alminnelighet vil den ansattes personlige oppfersel utenfor arbeidstiden ikke vere et forhold som angér
arbeidsgiver. Likevel har staten som arbeidsgiver et ansvar for statstjenestens virke og anseelse, og mé ta
ansvar for sine egne ansatte. De etiske retningslinjene gjelder for statstjenestemenn som er pa tjenestereise eller
oppdrag sé vel i Norge som i utlandet. Selv om fokus i saken er rettet mot statstjenestemenn pa tjenestereise
eller oppdrag, har hensikten vert & gjore retningslinjene sé& generelle at de ogsé gjelder pa fritiden nar man er pa
oppdrag for statens regning.

Retningslinjenes ordlyd:

«Kjop eller aksept av seksuelle tienester innebcerer som oftest utnyttelse av mennesker i en vanskelig
situasjon, og kvinner og barn vil veere spesielt utsatt. En slik opptreden vil ogsd lett kunne fd negative
virkninger for den ansattes troverdighet, og skade virksomhetens eller Norges omdomme.

En ansatt skal ikke, uansett tidspunkt, oppfore seg pd en mdte som kan krenke menneskeverd eller som er
egnet til d bringe virksomheten eller Norge i miskreditt.

Enhver tjenestemann som er pd tjenestereise eller annet oppdrag for statens regning sd vel i Norge som i
utlandet skal derfor avstd fra kjop mv. av seksuelle tienester. Dette gjelder ogsd i tienestemannens fritid pa
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 reaksjoner fra arbeidsgiver jf
tienestemannsloven §§ 9, 14 og 15.»

Generelle etiske retningslinjer for statsforvaltningen se SPH pkt. 1.8.
2.7 Omorganisering, overtallighet og fortrinnsrett

2.7.1 Omorganisering av statlige virksomheter

Omorganisering av statlige virksomheter

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

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

2.7.2 Arbeidsmiljoloven kapittel 16 - Virksomhetsoverdragelse
Virksomhetsoverdragelse
Aml.

Omorganisering av statlig virksomhet kan innebzre en virksomhetsoverdragelse etter arbeidsmiljeloven
kapittel 16, §§ 16-1 - 16-6, sé fremt vilkarene for gvrig er oppfylt. Hvorvidt den aktuelle omorganisering av
statlig virksomhet ogsa innebarer en virksomhetsoverdragelse, md 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 arbeidsmiljeloven. Direktivet ble
endret ved Radsdirektiv 98/50/EF. De to direktivene ble opphevet ved Rédsdirektiv 2001/23/EF av 12. mars
2001 som avleste disse. Endringsdirektivet av 1998, jf ogsd EF-domstolens dom av 15. oktober 1996 (sak C-
298/94 - Annette Henke), har sarskilt regulert forholdet til offentlig forvaltning. Fra direktivet gjengis artikkel
1 nr. 1 bokstav c) (uoffisiell oversettelse):

«Dette direktiv 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 funksjoner mellom offentlige administrative myndigheter
er ikke en overdragelse i dette direktivs forstand.»

Direktivet ble implementert (innfort) i den tidligere arbeidsmiljelovens kapittel XII A ved 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, sa

fremt vilkdrene for evrig er oppfylt.
Virksomhetsoverdragelse - definisjon

Bestemmelser om arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse finnes i arbeidsmiljeloven kap. 16.
Kapitlets virkeomrade er i § 16-1 avgrenset til overdragelse av en virksombhet eller del av virksomhet til en
annen arbeidsgiver. Overdragelse er definert som en «overforing 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. Enkelte av de gvrige bestemmelsene i kapittel 16 har endret
tidligere rettssituasjon.

I'lovens § 16-2 Lonns- og arbeidsvilkdr er det tre bestemmelser:

§ 16-2 forste ledd slar fast utgangspunktet om at den tidligere arbeidsgivers rettigheter og plikter som folger
enten av arbeidsavtale eller arbeidsforhold som foreligger pa det tidspunkt overdragelsen finner sted, overfares
til ny arbeidsgiver. Ny arbeidsgiver ma derfor respektere de lenns- og arbeidsforhold og andre arbeidsvilkar
som gjaldt mellom tidligere arbeidsgiver og arbeidstakerne. Arbeidstakerens individuelle rettigheter skal
fremga av den skriftlige arbeidsavtalen eller folge av arbeidsforholdet. Bestemmelsen verner rettigheter
arbeidstakerne hadde pa overdragelsestidspunktet, men gir ikke bedre rettigheter og verner heller ikke fremtidig
utvikling.

Virksomhetsoverdragelse - tariffavtale

§ 16-2 annet ledd bestemmer na 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
overdragelsestidspunktet skriftlig erklarer overfor fagforeningen at ny arbeidsgiver ikke ensker & bli bundet.
Som tidligere har de overforte arbeidstakerne likevel rett til & beholde de individuelle arbeidsvilkér som folger
av tariffavtale som den tidligere arbeidsgiver var bundet av. Dette gjelder inntil denne tariffavtalen utleper eller
til det inngds ny tariffavtale som er bindende for den nye arbeidsgiver og de overferte arbeidstakere.

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

Pensjonsrettigheter - virksomhetsoverdragelse

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

For statstjenestens del blir ordningen her som tidligere dersom en virksomhet gar ut av eller blir fort inn i
statsforvaltningen. Ansatte i virksomheter som blir fert inn i staten, far rett og plikt til medlemskap i Statens
pensjonskasse. Virksomheter som blir fort ut av staten, kan sgke Arbeidsdepartementet om fortsatt medlemskap
1 pensjonskassen eller sikre overforte arbeidstakere rett til videre opptjening 1 en annen kollektiv
pensjonsordning. Paragrafen stiller ikke kvalitative eller kvantitative krav til denne pensjonsordningen.

§ 16-3 Reservasjonsrett mv.

§ 16-3 forste ledd sier at en arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet overfores til ny arbeidsgiver. Det
vil si at arbeidstakere kan uteve reservasjonsrett. Bestemmelsen ble innfort i arbeidsmiljeloven av 2005. Det er
derimot ikke innfert noen lovbestemt valgrett, dvs. en rett til & velge & fastholde arbeidsavtalen med den
tidligere arbeidsgiveren. En eventuell valgrett vil eksistere i seerlige situasjoner, 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 reservasjonsretten nd
lovfestes. I annet ledd er det bestemt at en arbeidstaker som motsetter seg at arbeidsforholdet overferes til ny
arbeidsgiver, skriftlig ma underrette tidligere arbeidsgiver om dette innen den frist denne har fastsatt. Fristen
kan ikke vare kortere 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 neermere vilkar.,

Statens ansatte vil fremdeles omfattes av tjenestemannsloven § 12 som bestemmer at embetsmann ved
regjeringens kontorer og enhver tjenestemann er forpliktet til & finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og
omorganisering av virksomheten. Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) legger til grunn at det
ikke er endringer p4 dette omradet for statens ansatte. Arsaken til dette er at denne bestemmelsen finnes i en
serlov 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
omorganiseringer innad i staten, som bl.a. kan medfere at stillingen blir flyttet mellom forskjellige statlige
virksombheter, 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 & reservere seg mot en overforing og ogsa en
rett til & velge & opprettholde arbeidsforholdet i virksomheten, dersom en del av denne virksomheten 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 reservasjonsretten 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 mé virksomheten vurdere om arbeidstakeren skal eller kan sies opp etter vanlig
regler, jf bestemmelsene 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 tjenestemannsloven § 13. Bestemmelsen i arbeidsmiljgloven § 16-3
tredje ledd om fortrinnsrett i saker hvor reservasjonsrett uteves, far dermed ingen selvstendig betydning i
staten.

§ 16-6 Informasjon til arbeidstakerne

Denne paragrafen inneholder bl.a. bestemmelser om plikt til 4 informere arbeidstakere om reservasjonsretten.
Det er gnskelig at spersmél om viderefering av tariffavtaler avklares sé tidlig som mulig. Det er derfor bestemt
at det ogsa skal gis informasjon til arbeidstakerne om endringer i tariffavtaleforhold.

Det vises for gvrig 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 omorganisering mé finne seg i
endringer i arbeidsoppgaver og omregulering av arbeidet innenfor stillingens ramme. Kravet til
omorganiseringen er at den mé vere reell og saklig begrunnet. Den mé dessuten ha sin arsak i forhold som er
uavhengige av den enkelte tilsatte.
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Innenfor begrepet omorganisering ligger ogsa at virksomheten deles opp i flere virksomheter som enten
fortsetter som selvstendige virksomheter eller inngér som nye enheter i en annen eksisterende virksomhet.
Eksempler pa omorganisering kan vere inndeling av virksomheten i andre omrader eller distrikter enn tidligere.
Geografisk flytting av en virksomhet eller deler av en virksomhet fra ett sted til et annet, innebzrer ogsa at man
star overfor en omorganisering i forhold til § 12 forste punktum.

2.7.4 Intern omorganisering av virksomheten

Intern omorganisering av virksomheten

En omorganisering kan besluttes av Stortinget eller av regjeringen. Intern omorganisering kan ogsa besluttes av
vedkommende fagdepartement eller av virksomheten selv. En omorganisering kan, som folge av endret
oppgavefordeling, medfere endringer i arbeidsoppgaver for den enkelte arbeidstaker. Omorganiseringen kan
medfoere deling og sammenslding av enheter i virksomheten samt endret hierarkisk plassering av enheter 1
virksomheten. Omorganiseringen kan ogsa innebere inndeling av virksomheten i andre omréader eller distrikter
enn tidligere. Dette, samt geografisk flytting av en virksombhet eller deler av en virksomhet fra ett sted til et
annet, innebarer rettslig at man star overfor en omorganisering.

Disse forhold faller inn under loven § 12 ferste punktum, og hovedregelen er at arbeidstaker er forpliktet til &
finne seg i slike omorganiseringer forutsatt at arbeidsinnholdet etter omorganiseringen ligger innenfor
stillingens ramme og omreguleringen 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
Oppdeling/utskilling av statlig virksomhet

Omorganisering kan ogsa innebzre at hele eller deler av virksomheten fortsetter med en annen rettslig status
utenfor tjenestemannslovens virkeomrade. I sa fall vil ikke tjml. § 12 & anvendelse. Slik omorganisering kan

ogsa innebare en virksomhetsoverdragelse, jf arbeidsmiljeloven kapittel 16. Se SPH pkt. 2.7.2. ovenfor.
Valgrett ved overforing til ny virksomhet

KMD har godtatt at en tjenestemann kan motsette seg & bli overfort til en annen virksomhet utenfor staten. Man
har gjennom forvaltningspraksis innfert en «valgrett» i disse tilfellene. Departementet har lagt til grunn at
dersom virksomheten oppherer & vere en del av statsforvaltningen, 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 virksomheten og aksepterer dette.

Sa fremt vurderingen resulterer i at en arbeidstaker som har avslétt tilbud om arbeid i den nye virksomheten
sies opp, beholder vedkommende fortrinnsrett til annen statsstilling i inntil ett ar etter fratredelsen, jf
forskriftens § 7 nr. 3 annet ledd.

2.7.6 Omorganisering - departementsembetsmann

Embetsmenn - omorganisering

Tjenestemannsloven § 12 ferste punktum fastsetter at «embetsmann ved regjeringens kontorer», dvs.
embetsmann som er utnevnt i et departement eller ved Statsministerens kontor, omfattes av plikten til & finne
seg 1 endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten. Slik embetsmann har folgelig samme
plikt som enhver tjenestemann i staten har. Det samme gjelder i utgangspunktet palegg om a overta annen
likeverdig stilling i virksomheten eller sta til radighet for spesielle oppdrag, jf § 12 annet punktum med
narmere vilkar som mé vaere oppfylt.

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

I en omorganiseringssituasjon vil det kunne forekomme at en embetsmanns vanlige funksjoner knyttet til
embetet faller bort. Dette kan for eksempel vere funksjonen som leder av en bestemt departementsavdeling.
Dette mé embetsmannen akseptere. I tilfelle hvor en tjenestemann ser sitt arbeid bortfalt, kan det foreligge
grunnlag for oppsigelse av tjenestemannen, se lovens § 10 nr. 1 ferste ledd, som fastsetter at en tjenestemann
kan sies opp «ndr stillingen inndras eller arbeidet faller bort». Embetsmann kan imidlertid ikke med hjemmel i
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tjenestemannsloven avskjediges pé dette grunnlag, se lovens § 10 nr. 3 som ikke viser til nr. 1 som
avskjedsgrunn.

Departementsledelsen ma i slike saker finne andre relevante oppgaver til embetsmannen. Oppgavene kan ha et
annet innhold og en annen karakter enn tidligere. Ledelsesoppgavene kan vere bortfalt. En ekspedisjonssjef
kan miste retten til direkte foredrag for departementssjefen. Embetsmannen vil imidlertid i utgangspunktet
beholde sin tittel og (grunn)lenn.

Disponibilitet

Man har gjerne omtalt denne ordningen som «disponibilitet». I forarbeidene til tjenestemannsloven er det sagt
at adgangen til 4 stille embetsmenn til disposisjon serlig kan vere aktuell 1 forbindelse med reorganisering av
et departement, endringer i et departements fagomréader eller ved omlegging av et departements politikk som
krever nye ledere. En embetsmann som er stilt til disposisjon, er som hovedregel i en midlertidig situasjon og
stér 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, md vedkommende vurderes som aktuell
for & overta de funksjoner (arbeidsoppgaver) som vedkommende skulle utfere i kraft av sin utnevning i
embetet. Dette kan skje dersom en ny omorganisering gjores eller det oppstar ledighet i samme type embete
som vedkommende er utnevnt i.

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

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

I slike saker kan det noen ganger ga lang tid for det oppstér ledighet. Dette vil ogsa vaere et moment i
vurderingen, bde 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 vere relevant i denne
sammenheng. Utgangspunktet er likevel at departementet plikter & foreta en vurdering som nevnt og
embetsmannen plikter & folge departementets standpunkt. Noe annet ville vaere brudd pé tjenesteplikten, noe
som kan vere avskjedsgrunn.

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

Retrettordninger
Retrettstilling
Ledere - stillingsendring

I enkelte tilfelle kan det oppsté et enske om 4 la en arbeidstaker (embetsmann eller tjenestemann) overta en
annen stilling i virksomheten, uten konkurranse om stillingen. Dette kan noen ganger ogsa omfatte hayere
stillinger i virksomheten, dvs. lederstillinger. Bade arbeidsgiver og arbeidstaker kan vare enige om at slik

overgang kunne vere gnskelig.
Kvalifikasjonsprinsippet

Det mé i denne forbindelse understrekes at i offentlig sektor gjelder det ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet.
Det medforer en klar hovedregel: Dersom en arbeidstaker skal fa en annen stilling i virksomheten, ma
vedkommende sgke stillingen og konkurrere om denne. Prinsippet er bl.a. slatt fast i tjenestemannsloven § 2
som fastsetter at ledig embete eller stilling skal kunngjeres offentlig. Det skal vaere konkurranse om a bli
innehaver av et embete eller en stilling i staten. En felge av dette klare utgangspunktet er at dersom en person
har sgkt og konkurrert seg til et bestemt embete eller en bestemt stilling, sé er det dette embetet eller denne
stillingen som vedkommende har rett til & inneha. Vedkommende har ogsé plikt til & utfere arbeidsoppgavene
som ligger til dette embetet eller denne stillingen.

Det er gjort et unntak fra dette utgangspunktet i tilknytning til aremalsstillinger. I en aremalskontrakt kan den
aremalstilsatte gis rett til & overta en annen stilling enn den stillingen som har vaert kunngjort og som man har
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konkurrert om (men likevel ikke et embete). Dette vil si, at i forbindelse med inngéelse av en areméalskontrakt,
er vedkommende samtidig gitt rett til (krav pa) en annen stilling pa et bestemt tidspunkt i fremtiden. Slik
retrettstilling kan avtales som rett til en bestemt stilling eller som en plikt for arbeidsgiver til a tilby en passende
stilling ved aremalets utlap. Se naermere SPH pkt. 2.2.8.3, 12.3.2, 12.5 og 12.6.

Omgjering av stilling

En overgang fra én stilling i virksomheten til en annen stilling kan ellers forekomme i tilknytning til
forhandlinger, dersom det er grunnlag for dette i hovedtariffavtalen. Se SPH pkt. 2.4.9.2. Det kan ogsé skje
dersom en stilling blir omgjort som en folge av organisasjonsendringer. Slik omgjering kan imidlertid ikke
gjores dersom den aktuelle stilling fortsatt skal eksistere i virksomheten. En topplederstilling i en statlig
virksomhet kan derfor for eksempel ikke omgjeres til stilling som spesialradgiver, seniorradgiver eller annet, da
virksomheten fortsatt vil ha behov for topplederstillingen. Det ma understrekes at staten ikke har noen
retrettordning for arbeidstakere utenfor den nevnte ordning for innehavere av dremalsstillinger. En embets- eller
tjenestemann som ensker & ga over i en annen stilling i virksomheten, er derfor henvist til & sgke slik stilling
nar denne blir ledig. Virksomhetens personalreglement vil vaere avgjerende for om bestemte stillinger skal
kunngjeres offentlig eller internt, eller om kunngjering unntaksvis helt kan unnlates. Dersom vedkommende
blir tilsatt i slik stilling, vil vedkommende samtidig bli ansett for & ha sgkt 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 omat en statlig
arbeidstaker har fatt sitt embete eller sin stilling etter reell konkurranse. Det ville vere i strid med helt
grunnleggende prinsipper i statsforvaltningen, dersom det kunne pavises at en arbeidstaker pé et usaklig
grunnlag har fatt 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 neermere om arbeidstakeres plikter i tjenestemannsloven § 12 (serlig
bestemmelsens forste punktum) og omtale av omorganiseringer i SPH pkt. 2.7.3, 2.7.4, 2.7.5 0g 2.7.6.
Tjenestemannsloven § 12 annet punktum apner for at en embetsmann ved regjeringens kontorer og enhver
statlig tjenestemann dessuten kan palegges a overta annen likeverdig stilling eller sta til radighet for spesielle
oppdrag. Bruk av denne bestemmelsen krever imidlertid at vilkérene for oppsigelse av tjenestemannen etter
tienestemannsloven §§ 9 eller 10 er til stede. For embetsmann gjelder at vilkarene for avskjed etter lovens § 10
nr. 3, jf. § 10 nr. 2 bokstav a eller b, mé vare oppfylt.

I tillegg kan en embets- eller tjenestemann som ikke omfattes av hovedtariffavtalen i staten og som fér sine
lonns- og arbeidsvilkar fastsatt i seerskilt kontrakt (lederlennskontrakt), omplasseres til andre arbeidsoppgaver i
virksomheten eller palegges & st til radighet for spesielle oppdrag. Dette krever imidlertid at avtalefestede krav
til resultater ikke innfris, men gjelder selv om vilkarene for oppsigelse eller avskjed etter §§ 9 eller 10 ikke er
til stede. Heller ikke her kan altsa 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 ogsé SPH pkt. 2.2.9.

Endringer i arbeidsinnholdet kan ogsé skje som felge av arbeidsgivers tilretteleggingsplikt, ut fra
arbeidsmiljelovens bestemmelser. Vi viser her til SPH pkt. 2.3.3.4 og 2.8.3.7. Se ogsa hovedtariffavtalen § 10
om bibehold av lenn. Det ma imidlertid understrekes at det ikke er slik at en statlig arbeidstaker uten videre kan
velge & ga over til annen stilling i virksomheten, med endrede arbeidsoppgaver (med bibehold av lenn og andre
goder knyttet til stillingen eller embetet), dersom dette anses enskelig (eventuelt bade av arbeidstakeren selv og
arbeidsgiver). Som nevnt vil det da vaere nedvendig med seknad og konkurranse om en ledig stilling.

2.8 Oppsigelse

2.8.1 Innledning

Oppsigelse - generelt - lovgivningen

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 av arbeidsforhold § 15-1 til og
med § 15-9, § 15-11 til og med § 15-14, og § 15-16 gjelder ikke for dem som gér inn under
tjenestemannsloven. § 15-10 om oppsigelsesvern ved militertjeneste gjelder for tjenestemenn. Likeledes vil §
15-8 om oppsigelsesvern ved sykdom og § 15-9 om oppsigelsesvern ved svangerskap, og etter fadsel og
adopsjon gjelde sa langt det passer for demsom gar inn under tjenestemannsloven. Se aml. § 1-2 tredje ledd og
kgl. res. 16. desember 2005 nr. 1567.
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Tjml. § 19 om saksbehandlingsregler for klage og seksmal har i nr. 4 en henvisning til reglene om
meddommerutvalg i aml. § 17-6 og§ 17-7. [ tjml. § 19 nr. 7 er det henvist til aml. § 15-12 og § 15-14 tredje og
fijerde 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 fadsel eller adopsjon.

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

Unntak fra tjml. ved serskilt lov

Ved serskilt lov kan enkelte grupper av tjenestemenn vaere unntatt fra tjenestemannslovens oppsigelsesregler.
De vil i séfall ha serlige oppsigelsesregler fastsatt i vedkommende lov, eks lov om personell i forsvaret.

Dersom det kan bli aktuelt & ga til oppsigelse av arbeidstakere ved statlige virksomheter mé arbeidsgiver vare
oppmerksom pé likestillings- og diskrimineringslovgivningen, se pkt. 2.3.3.

Eksempler pa hvordan et forhandsvarsel og en oppsigelse kan utformes, se pkt. 12.9.1 og 12.9.2.

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

Merknad til § 11:
Oppsigelsesfrist

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 motsetning til arbeidsgiver trenger ikke arbeidstaker & begrunne sin oppsigelse. Dersom
arbeidstaker fratrer uten oppsigelse eller fratrer for oppsigelsesfristen er ute, er dette et brudd pé arbeidsavtalen

og vil kunne gi grunnlag for krav om erstatning fra arbeidsgiverens side.
Oppsigelse - tilbaketrekking

Det hender i noen 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 oppsigelsen tilbake. Jo lenger tid som gar mellom oppsigelsen og ensket om &
trekke oppsigelsen tilbake, desto mindre grunn vil det ogsa vare for arbeidsgiver til & imgtekomme et slikt
onske. P4 den annen side mé arbeidsgiver nar som helst kunne akseptere en slik tilbaketrekning, med mindre
han har disponert over stillingen eller lannsmidlene til fordel for tredjemann. Se ogsa Bjernaraa, Gaard og

Selmer «Norsk tjenestemannsretty s. 222 og 449.
Oppsigelse - oppsigelsesfrister fra dato til dato

Oppsigelsesfristene etter tjenestemannsloven lgper fra dato til dato. Ved reglement kan fristene gjores kortere.
Bestemmelsen er ikke til hinder for at administrasjonen i det enkelte tilfelle gar med pa kortere frist, hvis
arbeidsforholdene tillater det.

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

2.8.3 Arbeidsgivers oppsigelse

2.8.3.1 Embetsmenn

Oppsigelse - embetsmenn

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

Avskjed - fra embetsmann

Tjenesten kan ogsa bringes til oppher etter ssknad om avskjed fra embetsmannens side, men en embetsmann
har ikke krav pé & bli lest fra sitt embete fra et bestemt tidspunkt. Embetsmannen kan ikke kreve seg lost fra
embetet for det er utnevnt en etterfolger, eller det er serget for midlertidig bestyrelse av embetet. Med mindre
spesielle omstendigheter foreligger, bar embetsmenn lgses fra sitt embete innen rimelig tid, dvs. i lapet av et
tidsrom som ikke er vesentlig lengre enn normal oppsigelsesfrist for tjenestemenn.
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2.8.3.2 Oppsigelse i provetiden - tjenestemenn

Provetid

En tjenestemann som har provetid, kan sies opp etter bestemmelsene i tjml. § 8. Grunnlaget for oppsigelse kan
enten vere at vedkommende ikke kan tilpasse seg arbeidet, eller ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet
og palitelighet. Ved vurderingen av om det foreligger grunnlag for oppsigelse, ma man ta stilling til hvilke krav
det normalt m4 stilles til vedkommende stilling. Kravene skjerpes desto heyere stilling vedkommende besitter,
f.eks. mé det stilles hoyere krav til seniorrddgiveren enn til den nyutdannede saksbehandleren. Videre mé det
vurderes om arbeidstakeren har fatt tilstrekkelig oppfelging og veiledning i prevetiden, jf. jml. § 8 nr. 1 som
fastsetter at «under prevetiden skal tjenestemannen gis ngdvendig veiledning og vurdering av sitt arbeid».

2.8.3.3 Oppsigelse i de forste tjenestear
Oppsigelsesfrist
Sammenhengende tjenestetid

Oppsigelse i de forste tjenestear er regulert i tjenestemannsloven § 9.
Merknad til § 9:

Adgangen til & si opp er lagt til tilsettingsmyndigheten, dvs. enten Kongen, et departement, et tilsettingsrad
(evt. innstillingsrad) eller et kollegialt styre, se tjml. § 17 nr. 3 og § 5 nr. 1.

Saklig begrunnelse - ved oppsigelse fra arbeidsgiver

Tjml. § 9 ma ses i sammenheng 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 ordinare provetid pa 6 maneder. Pa
den annen side ma& man ha for gye at bestemmelsene er ment & skulle hjemle adgang til oppsigelse av en
tjenestemann ogsa i tilfelle hvor det ikke er noe & laste tjenestemannen, og hvor det ikke er grunnlag for
avskjed. Det vil ogsa etter utlgpet av prevetiden vare adgang til  si opp tjenestemannen pga. darlig tilpasning
til arbeidet, manglende faglig dyktighet mv. Det méi likevel kreves en sterkere dokumentasjon av de grunner
som péberopes for oppsigelse nar oppsigelsen hjemles i § 9 enn nar den er begrunnet i § 8. Ordningen ma sees i
sammenheng med at fast tilsatte tjenestemenn med mer enn to ars tjenestetid i virksomheten, bare kan sies opp
pa de grunnlag som er nevnt i § 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 tjenestear er regulert i tjenestemannsloven § 10 nr. 1 og 2.
Stillingsinndragelse
Inndragelse av stilling

Som folge 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 sammenheng, idet statlige virksomheter innenfor sine budsjettmessige rammer star fritt til &

inndra og opprette stillinger.
Oppsigelse - flere likeartede stillinger

Etter § 10 er det adgang til oppsigelse nér omorganisering eller reduksjon av arbeidet medferer at flere
likeartede stillinger blir overfladige, uten at en kan peke pé hvilke stillinger som er overfladige. Det vil f.eks.
kunne bli aktuelt med innskrenkning i antallet av sekretaer- eller saksbehandlerstillinger innen et departement,
av oppsynsmann- eller politibetjentstillinger i et distrikt e.l.

Oppsigelse - ansiennitetsprinsippet

Ansiennitetsprinsippet - oppsigelse

Hvis det innen en virksombhet 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 vert antatt at reduksjonen i antallet
tienestemenn bar 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 vaert vanlig at arbeidsgiver drefter med de tillitsvalgte hvilke
kriterier det skal legges vekt p& ved utvelgelse. Ansiennitet er et av flere kriterier som det kan bli aktuelt & legge
vekt pa. Videre kvalifikasjoner hos den enkelte ansatte, erfaring og egnethet generelt eller pa spesielle felt, nér
dette kan begrunnes i virksomhetens behov. Dette er vanlige kriterier som skal innga i den saklige
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totalvurderingen. Dersom det i virksomheten ogsa finnes midlertidige tilsatte er det etter statens oppfatning

saklig grunn for at disse tjenestemenn ber sies opp for man sier opp fast ansatte.
Bemanningsreduksjoner - tillitsvalgtes rolle

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

Fortrinnsrett ved driftsinnskrenkninger

Aml. § 15-7 annet ledd fastslar at dersom oppsigelse skyldes driftsinnskrenkninger eller rasjonaliseringstiltak,
er oppsigelsen ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiveren har et annet passende arbeid i virksomheten 4 tilby
arbeidstakeren. Bestemmelsen gjelder ikke i staten.

I staten ivaretar tjenestemannsloven § 13 nr.1 dette prinsipp.
Passende stilling - overtallighet

Hvis det er mulig 4 tilby tjenestemannen annen passende stilling i samme virksomhet, se n&rmere regulering i §
13 nr. 1, er det ikke adgang til & si opp vedkommende med mindre tjenestemannen avslér tilbudet.

Oppsigelse - omorganisering

Inndragelse av stilling

Det kan ogséa oppstd tvil om en bestemt stilling eller flere er falt bort som felge av at arbeidsoppgavene ikke
lenger skal utfores. Dersom arbeidsomrédet eller arbeidsoppgavene i konkrete stillinger blir endret, f.eks. péd
grunn av omorganisering eller endrede forhold for gvrig, ma spersmalet om hvorvidt stillingen(e) er falt bort,
slik at oppsigelse kan finne sted, bero pa 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 ma imidlertid veere av

en sd inngripende karakter at stillingen(e) virkelig kan sies & vere falt bort.
Stillingens innhold i oppsigelsesvurderingen

Dersom det kan sies at stillinger har skiftet karakter, slik at det i realiteten er etablert 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 kvalifisert eller uskikket for stillingene.

Er forandringene derimot lite vesentlige, kan tjenestemennene ikke sies opp, og spersmélet om de i slike tilfelle
kan pélegges nye funksjoner eller arbeidsoppgaver vil bl.a. matte vurderes ut fra tilsettingsvilkarene, jf tjml. §
12 og arbeidsgivers styringsrett generelt. Arbeidsgiver skal, som folge av sin styringsrett og innenfor rammen
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 & ga til oppsigelse av en middels dyktig tjenestemann i en annen stilling
fordi den overfladige tjenestemann, etter arbeidsgivers oppfatning, er spesielt dyktig og kan bestyre nevnte
stilling atskillig bedre enn dens ndvarende innehaver. En oppsigelse pa slikt grunnlag vil ikke vere saklig og i
slike tilfelle er det innehaveren av den stillingen som er bortfalt som mé sies opp.

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

Oppsigelse i ledende stilling ved anlegg

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 &r, 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

Oppsigelse - oppher uten oppsigelse
Oppsigelse - tidsbegrenset stilling (areméal)
Midlertidig tilsatte

Tjml. § 7 fastslér nar et midlertidig tilsettingsforhold kan bringes til oppher uten oppsigelse. En konstituert
embetsmann skal, ndr grunnlaget for konstitusjonen er bortfalt, palegges & fratre sitt embete. Embetsmann som
er utnevnt i aremélsstilling, plikter & fratre nar dremalet er utlept. Tjenestemann som er tilsatt for et bestemt
tidsrom, pa &remal eller i utdanningsstilling, skal fratre uten oppsigelse nér tiden er ute. Vikarer skal fratre nar
den faste stillingsinnehaver inntrer i stillingen. Det kan enten vere i tilfelle der tjenestemannen som har veert

fraveerende kommer tilbake til stillingen, eller en ny fast tjenestemann tiltrer stillingen.
Vikariater - tidsbegrensning
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Dersom en virksomhet kombinerer bruk av vikariat og tidsbegrensning, mé dette vaere en folge av at
arbeidsgiver finner at bade vilkarene for & benytte vikar og ogsa vilkéarene for tidsbegrenset tilsetting er oppfylt.
En slik kombinasjon av bruk av hjemler for midlertidighet ma normalt frarddes, da den skaper uklarhet omkring
fratredelsestidspunktet, 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 a flytte personer internt, fordi man ikke lenger vil
ha midler til lonn, eller fordi oppgavene ikke lenger skal utferes).

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

Dersom ingen av fratredelsesvilkarene er oppfylt, ma man ga til oppsigelse pa vanlig mate.
Varsel for fratreden

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 & varsle i rett tid vil medfere at arbeidsforholdet normalt
bestar i en maned fra det tidspunkt varsel faktisk blir gitt. Dersom det f.eks. ikke er mulig & beholde en vikar i
arbeid fordi stillingsinnehaveren etter avtalen har rett til & inntre i stillingen, faller retten til arbeid bort, mens
rett til lonn mv. etter arbeidsavtalen bestér. En tjenestemann vil i et slikt tilfelle bare ha en rett, men ingen plikt,
til & fortsette ut over arbeidsavtalens opprinnelige oppherstidspunkt. Arbeidstaker som fratrer uten varsel, men i
henhold til arbeidsavtalen, har ikke krav pa & gjeninntre eller krav pa andre ytelser etter arbeidsavtalen.
Arbeidsavtalen er da faktisk opphert og vedkommende kan heller ikke kreve & gjeninntre. Safremt selve varslet
blir gitt for vedkommende har opparbeidet seg mer enn 4 &rs sammenhengende tjeneste, vil vedkommende ikke
opparbeide seg sdkalt «sterkt stillingsverny», selv om vedkommende faktisk blir stdiende sammenhengende i
tjienesten noe ut over 4 ar.

2.8.3.7 Tilretteleggingsplikt og oppsigelsesvern ved sykdom, overgang til uferepensjon

m.m.
Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt

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

Etter arbeidsmiljeloven kapittel 4 har arbeidsgiver en generell plikt til & drive et systematisk arbeid med
forebygging og tilrettelegging for & sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljo for alle arbeidstakere. Arbeidsgiver har
dessuten en plikt til individuell tilrettelegging av arbeid for arbeidstakere med redusert arbeidsevne pé grunn av
ulykke, sykdom eller andre helsemessige forhold. Arbeidstakers medvirkningsplikt gar bl.a. fram av aml. § 4-6
nr.3, hvor arbeidsgiver i samrad med arbeidstaker skal utarbeide oppfelgingsplan for tilbakeforing til arbeid, jf
ogsa § 2-3 nr. 2 bokstav f). f). Det folger videre av diskriminerings- og tilgjengelighetsloven § 12 en serskilt
plikt for arbeidsgiver til & 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 vare aktuelt bade pé 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 akterer i tilretteleggingen vil vaere arbeidstakeren selv og vedkommendes leder,
sykemelder og, ved lengre tids arbeidsuferhet, ogsd NAV. Se naermere om dette under: NAV - veileder om
forebygging og oppfoelging.

Det er viktig at arbeidsgiver aktivt felger opp tilretteleggingsplikten, og dette er spesielt viktig der en
arbeidstaker far redusert arbeidsevne eller blir 100% arbeidsufer. Dersom situasjonen utvikler seg slik at
arbeidsgiver mé vurdere & avslutte arbeidsforholdet, er det viktig & kunne dokumentere at arbeidsgiver, sa langt
det er mulig, har forsgkt individuell tilrettelegging i samrad med arbeidstaker selv, sykemelder og NAV.
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Oppsigelsesvern ved sykdom, overgang til uferepensjon

Sykdom og oppsigelse

Tjenestemenn som rammes av sykdom vil normalt ha rett til permisjon med lenn under sykefravearet, se SPH
pkt. 7.3.11 og SPH pkt. 7.3.18. I den tiden tjenestemannen har slike rettigheter, normalt 49 uker og 5
kalenderdager jf. fellesbestemmelsene § 18 nr. 1 og 2, er tjenestemannen vernet mot oppsigelse fra
virksomhetens side pd grunn av sykdommen. Aml. § 15-8 om oppsigelsesvern ved sykdom gjelder ogsé for
statlig virksomhet, jf. tjml. § 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 d ha sin grunn i sykefraveeret dersom ikke noe annet gjores overveiende sannsynlig. »

En tjenestemann som har sykepermisjon med lenn, kan pélegges & 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 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 innebarer at tjenestemannen som regel gis fortsatt permisjon uten
lonn i ett &r etter at sykelennsperioden etter Hovedtariffavtalen pd 49 uker og fem kalenderdager har lopt ut.
Dette gir tjenestemannen bedre rettigheter enn det som aml. § 15-8 sikrer. Arbeidsgiver vil kunne ha et
individuelt tilretteleggingsansvar ogsa i denne perioden, avhengig av arbeidstakerens individuelle behov og
NAVs anbefalinger. Ogsé etter Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv er arbeidsgiver forpliktet
til & folge opp arbeidstakere som har fatt redusert sin arbeidsevne. For utlopet av denne toarsperioden skal
arbeidsgiver ta opp med arbeidstakeren sparsmélet om muligheten for & gjeninntre i stillingen. Dersom
tjenestemannen pé det tidspunkt er 1 et attforings- eller behandlingsopplegg med sikte pé a fa tilbake full eller
delvis arbeidsevne, mi tjenestemannen, pa oppfordring fra arbeidsgiver, kunne legge frem dokumentasjon som
viser hvilke muligheter vedkommende har til & 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 & utfere sin tjeneste, kan vedkommende sies opp, jf. ogsé § 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 veere i stand til & kunne gjenoppta
arbeidet i stillingen, vil vilkarene i § 10 nr. 2 bokstav a) kunne vare oppfylt, selv om det enna ikke har gétt to ar
fra vedkommende ble arbeidsufer. Innvilgelse av varig uferepensjon vil vare en sterk indikasjon pa at
arbeidstakeren ma regnes for varig uskikket til & kunne utfere arbeidet i stillingen. Dersom det er gatt to &r, vil
utgangspunktet vaere at tjenestemannslovens krav er oppfylt, med mindre arbeidstakeren ved erklering 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 ga til
oppsigelse pa et slikt grunnlag uten saklig grunn, jf. tjenestemannsloven § 10 nr. 2 bokstav a. Dersom det er
usikkert hvorvidt arbeidstaker vil kunne gjenoppta arbeidet, vil arbeidsgiver kunne kreve en avklaring av dette
spersmalet innen relativt kort tid etter at tjenestemannen har veert fraveerende pa grunn av arbeidsuferhet i to ar.
Hvis det er svaert gode sjanser for at vedkommende innen rimelig tid vil kunne gjenoppta arbeidet i stillingen,
helt eller delvis, eller kan f3 tilrettelagt arbeid i virksomheten, vil det neppe vere 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 & ga til oppsigelse under slike
forhold. Dette er imidlertid en mulighet hvor arbeidstaker pa grunn av nedsatt arbeidsevne ikke lenger er i stand
til & skjotte arbeidet pa forsvarlig 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 a utfore arbeidet i en
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annen stilling kan avhjelpes ved hensiktsmessig tilleggsutdanning, er arbeidsgiver forpliktet til & serge for dette,
jf. tjenestemannsloven § 13 nr. 3.

Dersom det ikke finnes annen passende stilling, kan arbeidsgiver vurdere a tilby annet arbeid som virksomheten
har behov for. Arbeidstakeren vil ikke vaere forpliktet til & ta imot et slikt tilbud, men kan tenkes & vere
interessert i & gd over i annet arbeid /lavere stilling, som et alternativ til 4 sgke annet arbeid utenfor
virksomheten.

Egen oppsigelse

Skulle arbeidstaker pa grunnlag av redusert arbeidsevne enske 4 si opp stillingen selv, m arbeidsgiver gjore
oppmerksom pa at vedkommende i s fall vil miste rettigheter etter tjenestemannsloven. Dette omfatter
fortrinnsrett til andre statsstillinger som vedkommende er kvalifisert for. Fortrinnsrett til ny stilling i staten vil
vare inntil ett ar etter fratreden (utlopet av oppsigelsestiden).

I en situasjon hvor arbeidstaker méa fratre pa grunn av redusert arbeidsevne, ber arbeidsgiver normalt ikke
sperre om vedkommende ensker & si opp stillingen selv. En slik foresparsel kan likevel vare naturlig hvor
arbeidstakeren f.eks. er innvilget full uferepensjon. Arbeidsgiver mé uansett ikke legge noen form for press pa
arbeidstaker til & 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 attferingspenger,
rehabiliteringspenger og midlertidig uferestonad. Regelendringen medferer ingen endringer i arbeidstakernes
stillingsvern ved sykdom og uferhet, verken etter arbeidsmiljeloven eller tjenestemannsloven. Se naermere
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 ma selv sgke om pensjon og seknadsskjema fas ved henvendelse 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 & komme tilbake til arbeid med eventuelle tilrettelegging og med
bistand fra NAV. http://www.nav.no.

Dersom attferingstiltak ikke forer frem, ber arbeidsgiver ta spersmalet om overgang til uferepensjon opp med
vedkommende i god tid (4-5 maneder) for sykelennsperioden loper ut. Dette for 4 unnga at tjenestemannen far
et opphold i utbetalingene ved utlgpet av sykelennsperioden, pd grunn av den tid det tar for pensjonssgknaden
er ferdigbehandlet.

Uferepensjon - feriepenger, permisjon

Permisjon - sykdom

Nér en tjenestemann gér over pa uferepensjon, skal feriepenger gjores opp som for tjenestemenn som slutter pa
ordinart vis. Vi viser til SPH pkt. 11.2 om ferieloven med kommentarer. Det er ikke gitt regler om permisjon
ved overgang til uferepensjon. Det vil séledes vere oppsigelsesreglene som blir bestemmende for
tjenestemannens rett til & beholde sin tilknytning til virksomheten.

2.8.4 Beregning av tjenestetid

Tjenestetid - beregning

Sammenhengende tjeneste

Ansiennitet

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

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

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

Tjml. §§ 9, 10 og 13 omhandler begrepet «sammenhengende tjenestetid» i henholdsvis 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,

- hva som anses som «sammenhengende», og

- hva som anses som «tjenestetid».

Sammenhengende tjenestetid i «vedkommende virksomhet» eller i «staten»?
Tjenestetid i virksomheten - personalreglement

I forhold til jml. §§ 9 og 10 skal tjenesten vere avtjent «i vedkommende virksomhet», dvs. den virksomhet
hvor tjenestemannen er tilsatt. Virksomhetens personalreglement skal definere hva som anses som
vedkommende virksomhet. Tjeneste fra annen virksomhet skal i utgangspunktet ikke medregnes. Det kan
imidlertid avtales i1 personalreglementet at tjeneste i annen virksomhet skal medregnes. Dette kan f.eks. vere
aktuelt der hvor en virksombhet, eller en del av en virksomhet, er overfert til en annen, eller hvor det er en sarlig
neer tilknytning mellom to virksomheter.

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

Sammenhengende
Avbrudd i tjenestetid

I forhold til yml. §§ 9, 10 og 13 nr. 1, skal tjenestetiden vaere sammenhengende i en virksomhet, dvs. at
tilsettingsforholdet i virksomheten skal vare vavbrutt. Avbrudd vil eksempelvis kunne oppsta mellom to
midlertidige tilsettingsforhold. Fravear i form av f.eks. permisjoner avbryter ikke tjenestetiden, men gér til
fradrag, se nedenfor. Ved avbrudd i tilsettingsforholdet, har KMD antatt at mye taler for & anvende
bestemmelsen i folketrygdloven § 8-24 analogisk. Her anses tjenesten likevel som sammenhengende ved en
kortvarig avbruddsperiode pa inntil 2 uker. Avbruddsperioden regnes imidlertid ikke med i tjenestetiden, men

gér til fradrag i denne. Det kan ikke avtales at avbruddsperioden skal regnes med i tjenestetiden.
Sammenhengende tjenestetid

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 fremgér
ovenfor. Dette gjelder selv om § 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 tjenesten medregnes. Fraver fra
tjenesten, f.eks. i forbindelse med permisjoner, er ikke tjeneste og tas ikke med i beregning av tjenestetid. Dette
utgangspunktet gjelder imidlertid ikke ved lennet fodsels-/adopsjonspermisjon. For arbeidstaker i lonnet
fodsels-/adopsjonspermisjon skal permisjonen betraktes som faktisk tjeneste.

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

Det kan ikke avtales at permisjoner eller annet fraveer skal medregnes ved beregning av tjenestetid i relasjon til
§§ 9,10 0g 13.

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

2. Beregning av ansiennitet ved omorganiseringer/innskrenkninger

Ansiennitet - omorganiseringer/innskrenkninger
Ansiennitetsprinsippet - oppsigelse
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I staten er det ingen tariffavtale som regulerer hvilke arbeidstakere som skal sies opp forst ved
innskrenkninger/omorganiseringer, i motsetning til hovedavtalen mellom LO-NHO. Normalt vil ansiennitet

vaere ett av flere momenter 1 en slik prosess.
Ansiennitet og permisjoner

KMD er av den oppfatning at det ikke kan gjores fradrag for permisjoner som arbeidstakerne har krav pé etter
arbeidsmiljeloven kap. 12. Videre er det lagt til grunn at det ikke kan gjores fradrag for permisjoner som
innvilges til tjenestemenn som skal utfare lovfestede tjenesteplikter, s& som militertjeneste m.m., jf
Hovedtariffavtalens fellesbestemmelser § 6 nr. 3. Permisjoner etter Hovedavtalen § 33, vil etter departementets
vurdering ogsa inngé i ansiennitetsberegningen ved nedbemanning.

Ut fra det ovenstdende vil det altsé kunne tenkes tilfeller hvor en tjenestemann etter tjml. §§ 9 og 10, vil ha en
kortere sammenhengende tjenestetid enn vedkommende vil ha etter en ansiennitetsberegning.

2.8.5 Forhandsvarsel

Forhandsvarsel ved oppsigelse m.v.
Saksbehandlingsregler - enkeltvedtak

Vedtak om ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed er enkeltvedtak, jf forvaltningsloven § 2 andre ledd,
og saksbehandlingsreglene om enkeltvedtak fir derfor anvendelse. Ogsé avgjerelser om forflytning og pensjon
regnes som enkeltvedtak. Forvaltningsloven § 16 bestemmer at det, for det treffes slike vedtak som nevnt
ovenfor, skal sendes forhandsvarsel, jf fvl. § 16 forste ledd. Et forhadndsvarsel 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 oppsigelse og hvilket rettslig grunnlag arbeidsgiver vil benytte som hjemmel for oppsigelsen.
Arbeidsgiver skal for gvrig, av eget tiltak, vurdere hva arbeidstakeren trenger 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 & benytte seg av en fullmektig og at han har rett til & se sakens dokumenter, jf fvl. § 18. Han skal ogsa
opplyses om at han har rett til & forklare seg muntlig for den myndighet som skal avgjere saken. Arbeidstakeren
skal gis anledning til & uttale seg innen en naermere angitt frist. Det er ikke sagt hvor lang denne fristen ma
vaere, men den ma vere 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 ogséd SPH pkt. 2.8.6 Frister.

2.8.6 Frister

Frister for oppsigelse
Oppsigelsesfrist

Oppsigelsesfristene er omtalt i tjml. §§ 8 - 11. Fristen under prevetiden er tre uker, men for tjenestemenn med
plikt til & gjennomga seerskilt opplering kan det vaere avtalt en lengre oppsigelsesftist. Etter utlepet av
prevetiden og inntil ett ar er oppsigelsesfristen én méaned - deretter tre maneder. Fristen er aldri lengre enn tre
maneder ved oppsigelse fra arbeidstaker. Ved oppsigelse fra arbeidsgiver er oppsigelsesfristen 6 maneder nér
tjenestetiden er lengre enn to ar for fast tilsatte tjenestemenn og lengre enn fire ar for midlertidig tilsatte
tjenestemenn. I staten loper oppsigelsesfristen fra dato til dato, i motsetning til etter arbeidsmiljeloven, hvor
fristen lgper fra og med forste dag i méneden etter at oppsigelsen fant sted, jfaml. § 15-3 fjerde ledd.
I\ilez:i%aelinislilagesak - absolutt prosessforutsetning

Klagefristen ved ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed er 3 uker, jf fvl. § 29 forste ledd. En
arbeidstaker kan ikke ga til seksmal mot vedtak om ordensstraff, oppsigelse, suspensjon eller avskjed uten forst
a ha paklaget vedtaket etter reglene i paklaget vedtaket etter reglene i tjml. § 19, jf forvaltningslovens regler.
Vedtak i klagesak er en sékalt absolutt prosessforutsetning for & kunne gé til seksmal. Fristen for seksmal er
atte uker fra det tidspunkt underretning om klageinstansens vedtak er kommet frem til arbeidstakeren. Dersom
han bare krever erstatning eller seksmalet bare gjelder irettesettelse som ordensstraff, er fristen likevel seks
méneder. Partene kan ogsa bli enige om en lengre seksmalsfrist. Se Bjornaraa, Gaard og Selmer «Norsk
tjenestemannsrett» s. 718.

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

2.8.7 Okonomisk kompensasjon i forbindelse med fratredelse

Frivillig fratredelse mot skonomisk kompensasjon
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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 vaere tvilsomme. KMD vil
understreke at dette er et tiltak som bare skal benyttes i helt spesielle situasjoner, hvor det er et sterkt behov for
a né frem til en minnelig ordning om fratredelse og hvor det er sannsynlig at grunnlaget for oppsigelse eller
avskjed ikke er oppfylt. Ordningen ma ikke betraktes som et ordinaert virkemiddel i statlig personalforvaltning,
og mé derfor benyttes med forsiktighet.

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

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

2.8.8 Attest

Tjenestemannsloven inneholder ingen bestemmelser om attester. Slik bestemmelse 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 (nd § 15-15).

Attestens innhold

Attesten skal inneholde vedkommendes navn, fedselsdato og hvilken (hvilke) stilling(er) eller embete(r)
vedkommende har hatt, og dato for tiltredelse i og eventuell 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 gnskes av
tjenestemannen selv.»

I tillegg til de opplysninger som er nevnt, er det vanlig at det i attester gis en vurdering av tjenestemannens
arbeid mv. Vurderingen ber vere sa objektiv som mulig. Det vil i samme forbindelse vare naturlig & beskrive
karakteristiske trekk ved tjenestemannen i hans forhold til tjenesten.

Det mé i alle tilfelle kreves at attesten er korrekt, bdde i form og innhold.
2.9 Fortrinnsrett til ny stilling og formidling av overtallige arbeidstakere

2.9.1 Fortrinnsrett til ny stilling

Overtallige - formidling
Oppsagte tjenestemenn - fortrinnsrett
Tilsettinger - fortrinnsrett for overtallige

Ved en omstillingsprosess hvor tjenestemannen kan sté i fare for & bli oppsagt, har arbeidsgiver et ansvar for &
finne alternativer til oppsigelse. Hvis det er mulig, skal arbeidsgiver tilby vedkommende en annen passende
stilling i virksomheten, jf neermere vilkar i tjenestemannsloven § 13 nr. 1. Dette omtales i staten som «intern
fortrinnsrett». Det er en forutsetning at vedkommende har de nedvendige faglige og personlige egenskaper for

stillingen, se samme paragrafs nr. 3.
Ekstern fortrinnsrett

Ekstern fortrinnsrett innebarer at tjenestemannen som overtallig har en fortrinnsrett til en annen passende
stilling 1 staten, jf tjenestemannsloven § 13 nr. 2. Begrepet «staten» vil i denne sammenheng bety
statsforvaltningen. Aksjeselskaper, statsforetak, stiftelser eller virksomheter som er organisert etter serlov,
faller dermed utenfor begrepet. For & benytte den eksterne fortrinnsretten til en stilling ma tjenestemannen, i
motsetning til hva som gjelder for den interne fortrinnsretten, selv vare aktiv og seke pé ledige stillinger i
staten.

2.9.1.1 Unntak fra fortrinnsretten

Fortrinnsrett - unntak
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Tjenestemannslovens forskrift § 7 nr. 1 lyder:

«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
hayere lonte stillinger enn den vedkommende mé fratre.»

Merknad:

Fortrinnsrett - hoyere stillinger

Departementet har tolket «heyere lonte stillinger» slik at en deltidstilsatt normalt ikke har kunnet gjore
gjeldende fortrinnsrett til storre stillingsbrek enn den han métte 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 stillingsbrok.
Deltidsstilling - fortrinnsrett

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

Unntak - fortrinnsrett

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

2.9.2 Definisjon av overtallige

Definisjon av overtallige

Nar en tjenestemann pé 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 kompetanse eller star i fare for & bli sagt opp.
Overtallighetsattest

Det er forst ved oppsigelse eller varsel om oppsigelse at vedkommende far konkrete rettigheter som overtallig.
Nar en tjenestemann sies opp pa et grunnlag som gjer 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 inneholde bekreftede
opplysninger fra den virksomheten tjenestemannen har arbeidet i. Det er viktig at en overtallighetsattest har en
eksakt dato for nér tjenesten oppherer. Overtallige kan deles inn i tre grupper:

1. Identifiserte overtallige som enna 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 ogsa ha fortrinnsrett til andre stillinger i staten.

2.9.3 Formidling av overtallige

2.9.3.1 Overtallige arbeidstakere

Flytting av statsinstitusjoner - formidling
Oppsagte, overtallige arbeidstakere - formidling
Tilsettinger - overtallige

Fortrinnsrett - passende stilling

Itjml. § 13 nr. 1 er det sagt at de tjenestemennene som der er nevnt, om mulig skal tilbys annen passende
stilling 1 virksomheten. Forutsetningen er at man vurderer oppsigelse av slike grunner som er nevnt i tjml. § 13
nr. 1. Tjenestemannsloven krever ikke at en tjenestemann med mindre enn ett ars tjeneste skal tilbys annen
passende stilling i virksomheten, men det kan likevel vare rimelig & gjore dette, jf arbeidsmiljelovens regler.
Hyvis 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 ars sammenhengende tjeneste eller midlertidig tilsatt med minst fire ars

sammenhengende tjeneste.
Overtallige - tilleggsutdanning
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Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) har, etter at saken har vert forelagt
hovedsammenslutningene, bestemt at den tilleggsutdanning som er beskrevet i tjml. § 13 nr. 3 skal palegges
den etat/institusjon som mottar den overtallige.

Kostnadene ved tilleggsutdanningen (lenn i oppleringstiden og andre «skoleutgifter») skal utredes av den
etat/institusjon som den overtallige kommer fra.

2.9.3.2 Fremgangsmaten ved tilsetting av overtallige
Opvertallighetsattest

Nar overtallige arbeidstakere seker ny stilling i annen statsvirksomhet, skal overtallighetsattest vedlegges
soknaden. En overtallighetsattest ma inneholde folgende opplysninger:

Navn, fodsels- og personnummer, stillingskode, stillingsprosent, fratredelsesdato, lenn/lennstrinn ved
fratredelse, tjenestetid i virksomheten, hjemmel for oppsigelse, dato for brev med varsel om oppsigelse,
beskrivelse av tiltak for & finne annet passende arbeid internt i virksomheten og spesifikasjon over evt. annen

tjeneste i staten. Se standard overtallighetsattest i SPH pkt. 12.9.3.
Overtallige - kopi av seknad til KMD

Dersom en overtallig seker hevder fortrinnsrett til en ledig statlig stilling, skal sekeren samtidig sende kopi av
soknaden, utlysningsteksten og overtallighetsattest til KMD. Virksomheten som sier opp arbeidstakeren, ma
orientere den overtallige om dette. Departementet vil vurdere om den overtallige kan hevde fortrinnsrett til den
aktuelle stillingen. Nar vedkommende tilsettingsmyndighet har truffet vedtak og tilsatt en overtallig, ma
administrasjonen straks underrette KMD om dette. Hvis den overtallige mottar ventelenn, ma Arbeids- og
velferdsetaten ogsa underrettes.

Houvis tilsettingsorganet ikke finner & kunne tilsette den fortrinnsberettigede overtallige soker, skal saken med
begrunnelse sendes KMD til avgjerelse. Sammen med saken sendes en kopi av kunngjeringsteksten for
stillingen, utvidet sekerliste, den fortrinnsberettigedes seknad med vedlegg, referat fra intervju med
vedkommende, samt tilsettingsmyndighetens vurdering.

2.9.4 Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere

Tilsettingsradet for overtallige

Det er opprettet et eget tilsettingsrad for overtallige arbeidstakere i staten, jf tjenestemannsloven § 5 nr. 4 og
forskriftens § 8, for saker hvor overtallige er sgkere, men ikke enskes tilsatt lokalt. Radet oppnevnes av KMD,
er sammensatt av representanter fra administrasjonen og hovedsammenslutningene i staten og oppnevnes for 3
ar om gangen. Radet bestér for tiden av atte medlemmer med vararepresentanter. Radet skal ikke avgjere saker
der tilsettingsmyndigheten er lagt til et departement. I slike saker skal radet gi uttalelse. Det vises til
bestemmelsene.

2.9.5 Fortrinnsrett for deltidstilsatte

Fortrinnsrett - deltidstilsatte

Arbeidsmiljeloven § 14-3 inneholder en bestemmelse om fortrinnsrett for deltidsansatte. Bestemmelsen
inneberer at en deltidsansatt arbeidstaker pa visse vilkar skal kunne fa utvidet sin stillingsbrek, fremfor at
arbeidsgiver foretar ny ansettelse i virksomheten. Formélet med bestemmelsen er a sikre en fortrinnsrett for
arbeidstakere som er sakalt uensket undersysselsatt.

Det er et vilkar for a 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 hovedregel foretas pa
bakgrunn av ordinar sakkyndig vurdering. Bestemmelsen i § 14-3 vil ikke veere til hinder for at slike
tilsettingsprosedyrer gjennomferes som for, og arbeidsgiver kan stille de kvalifikasjonskrav som anses

ngdvendig for slike stillinger.
Deltidstilsattes fortrinnsrett - vilkar

Etter § 14-3 annet ledd kan fortrinnsrett ikke gjores gjeldende, dersom den paferer 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 stillingsbrek og denne kan kombineres med den deltidsstilling arbeidstakeren allerede har, er
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utgangspunktet at vedkommende kan uteve fortrinnsrett. Det kan tenkes at fortrinnsrett kan fore til ulemper for
de evrige arbeidstakere, for eksempel ved at flere av disse fér et betydelig innslag av arbeid pa ubekvemme
tidspunkt (natt- eller sendagsarbeid) fordi det er feerre personer a dele dette arbeidet pa. I slike tilfeller kan det
vere relevant for arbeidsgiver & paberope seg at fortrinnsretten forer til vesentlig ulempe.

Det er bestemt i arbeidsmiljgloven § 14-3 tredje ledd at for arbeidsgiver treffer beslutning om ansettelse i
stilling som arbeidstaker krever fortrinnsrett til, skal spersmélet s langt det er praktisk mulig dreftes med
arbeidstaker, med mindre arbeidstaker selv ikke gnsker det. Drofting skal gjennomferes med den enkelte
arbeidstaker, og dreftingstema er kravet om utgvelse av denne fortrinnsretten. Dersom arbeidsgiver mener at
arbeidstaker ikke er kvalifisert for utvidelsen eller at fortrinnsrett ikke kan gjennomferes uten vesentlig ulempe
for virksomheten, skal dette dreftes med arbeidstakeren. Det vil kunne vere tilstrekkelig & gjennomfere
dreftingen for eksempel som video- eller telefonkonferanse.

Droftingen er ment som et verktoy for 4 avklare spersmél knyttet til fortrinnsretten. Dersom arbeidstaker
unnlater & mote frem og ikke har gyldig forfall, vil dette kunne tillegges betydning for vurdering av
fortrinnsretten dersom det forer til at arbeidsgiver ikke far avklart spersmal knyttet til for eksempel
kvalifikasjoner eller plassering av arbeidstid.

Arbeidsmiljeloven § 14-3 gjelder i staten. Etter Kommunal- og moderniseringsdepartementets 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
tjienestemannsloven eller som er embetsmenn, jf. forskriften somer gitt med hjemmel i arbeidsmiljeloven § 1-2
tredje ledd, se forskrift 16. desember 2005 nr. 1567. Arbeidsmiljeloven § 14-3 fjerde ledd, som inneholder en
regel om prioritering av forskjellige typer fortrinnsrett og som henviser til § 14-2, vil dermed ikke gjelde for
tjenestemenn omfattet av tjenestemannsloven.

Arbeidsmiljeloven § 14-3 forste ledd vil vil g& foran bestemmelsen i tjenestemannsloven § 13 nr. 2 om ekstern
fortrinnsrett. Sistnevnte bestemmelse forutsetter at det foreligger en ledig og kunngjort stilling. Bestemmelsen
om fortrinnsrett i arbeidsmiljeloven § 14-3 ferste ledd er ny, og er derfor ikke nermere regulert i forskrift til
tjenestemannsloven. Fortrinnsretten for deltidsansatte etter arbeidsmiljeloven § 14-3 forste ledd vil sdledes
blant annet kunne paberopes uavhengig av hvilken stillingsbrek arbeidstaker har. Se ogsé PM-2006-05.

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

2.9.6 Rett til stilling for deltidstilsatte tilsvarende faktisk arbeidstid

Deltidstilsatte - utvidet stilling

I arbeidsmiljeloven § 14-4 a er det gitt regler om rett til utvidet stilling for deltidsansatte, som vil komme til
anvendelse ogsa for tjenestemenn i staten:

«Deltidsansatte som de siste 12 méneder jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid, har rett til stilling
tilsvarende faktisk arbeidstid i denne perioden, med mindre arbeidsgiver kan dokumentere at behovet for
merarbeidet ikke lenger foreligger. Tolvmanedersperioden skal beregnes med utgangspunkt i det tidspunkt
arbeidstaker fremmet sitt krav.

Tvist om rett etter denne bestemmelsen avgjeres av tvistelosningsnemnda, jf. § 17-2.»

Den typiske situasjon for «arbeid utover avtalt arbeidstid», vil veere der arbeidstaker arbeider «ekstravakter»
utover avtalen, eller av andre grunner arbeider «overtid» i sin deltidsstilling; sékalt merarbeid. Bestemmelsen
gjelder uavhengig av om det er gkt arbeidsmengde, sykefravaer eller andre forhold som begrunner behovet.
Bestemmelsen er avgrenset mot situasjoner hvor det er avtalt en utvidelse av stillingen i form av en midlertidig
ansettelseskontrakt. Et eksempel kan vere en deltidsarbeidende i 50% stilling som for en periode dessuten er
ansatt i et vikariat i 50% for en kollega som er i foreldrepermisjon. I et slikt tilfelle vil arbeidstaker (for en tid)
ha avtalt arbeidstid tilsvarende full stilling; tilleggsstillingen kan séledes ikke anses som «arbeid utover avtalt
arbeidstid».

At merarbeidet skal ha vert jevnlig, betyr at merarbeidet ma ha hatt en viss hyppighet og at det samlet sett ma
ha hatt et visst omfang. Ekstravakter bare i forbindelse med arbeidstopper, ved ferieavvikling eller i forbindelse
med typiske sesongsvingninger, er ikke tilstrekkelig. Det kreves innslag av merarbeid i den lgpende driften,
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men merarbeidet ma ikke nedvendigvis vare tilnsermet likt fordelt over hele tolvménedersperioden. Bruken av
merarbeid ma fremsta som en etablert praksis i den aktuelle referanseperioden.

En deltidsansatt har ikke selv adgang til & velge hvor stor stillingsbrek/andel som enskes. En deltidsansatt som
gjor krav gjeldende etter bestemmelsen, ma i utgangspunktet akseptere a ta ut hele den stillingsutvidelse som
tilsvarer det reelle merarbeidet, begrenset til full stilling. Partene kan likevel avtale en mindre utvidelse av
stillingen enn arbeidstakeren vil ha rett til etter bestemmelsen.

Det nermere innholdet i stillingen, slik som plassering av arbeidstid og arbeidssted, skal tilsvare innholdet i det
merarbeid vedkommende faktisk har utfert i den aktuelle perioden. Det betyr at arbeidstaker for eksempel ma
akseptere samme omfang av ubekvemme vakter som i merarbeidet, dersom arbeidsgiver ensker dette.

Retten til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid gjelder ikke dersom arbeidsgiver kan dokumentere at
virksomheten ikke har behov for merarbeidet i tiden fremover. Det kreves her konkret dokumentasjon som kan
sannsynliggjere at virksomheten ikke lenger har samme behov for merarbeidet. Dersom arbeidsgiver
dokumenterer at det bare vil vere bruk for en del av merarbeidet, vil den deltidsansatte i sa fall ha krav pa
stilling tilsvarende dette behovet.

Tvist etter bestemmelsen kan ikke bringes inn for domstolene for den har vart prevet for tvistelgsningsnemnda.
Domstolen kan, etter pastand fra en deltidsansatt, avsi dom for ansettelse i stilling tilsvarende faktisk arbeidstid,
jf. ny § 14-4 b i arbeidsmiljeloven. Ved brudd pé bestemmelsen om rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid
etter § 14-4 a, kan arbeidstaker kreve erstatning.

2.10 Midlertidig fjerning fra tjenesten - suspensjon

Suspensjon

2.10.1 Suspensjon
Tjml. § 16 lyder:

Suspensjon - midlertidig fjernet fra stilling

«1. Dersom tjienestens tarv krever det, kan en embets- eller tienestemann med ayeblikkelig virkning fjernes
midlertidig fra sin stilling (suspenderes) nar det er grunn til d anta at vedkommende har gjort seg skyldig i
atferd som kan fore til avskjed etter § 15. Foreligger det ikke lenger slik grunn, skal suspensjonen straks
oppheves. En suspensjon skal ogsa oppheves om innledet strafforfolgning innstilles eller avskjedssak for
domstolene trekkes tilbake.

Frist - suspensjon
2. Suspensjon skal videre oppheves om vedtak om avskjed ikke er truffet innen seks mdaneder. Men er det reist

tiltale for atferd som kan begrunne avskjed etter § 15 eller kan medfore tjenestens tap som straff, eller det
er reist sivilt soksmdl til frademmelse av embetet etter § 154, kan suspensjonen forlenges med inntil seks
mdneder om gangen til saken er endelig avgjort. Suspensjonen kan ogsd forlenges med inntil seks
mdneder om gangen om embets- eller tienestemannen har en scerlig betrodd stilling og det ville virke
skadelig for tjenesten om vedkommende gjenopptok arbeidet for avgjorelse er truffet eller vedkommende
kan forspille bevis som trengs ved avgjorelse av avskjedssaken.

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

Overforing - suspensjon
4. 1 stedet for suspensjon kan tjenestemenn, samt embetsmenn ved regjeringens kontorer, i forsvaret eller
utenrikstjenesten midlertidig overfores 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 tienestemann krav pa stillingens lonn.
Pdklages vedtaket har tjienestemannen rett til stillingens lonn inntil det er fattet vedtak i klagesaken. [
embets- og tjenestemannens lonn kan det gjores fradrag for inntekt vedkommende mdtte fd ved d ta annet
arbeid i suspensjonstiden. »

Merknad:

Virkning - suspensjon

Suspensjon innebarer at en embets- eller tjenestemann «med gyeblikkelig virkning fjernes midlertidig fra sin
stillingy». En suspendert embets- eller tjenestemann har ikke rett til & utfore sine ordinaere tjenesteplikter. Han
har heller ikke rett til & oppholde seg pa arbeidsstedet. Nar det gjelder embetsmenn, mé saker om suspensjon
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avgjeres av Kongen i statsrad, jf. Grunnloven § 22, dvs. den samme myndighet som i henhold til Grunnloven §
21 er tillagt retten til & ansette. Se ogsa tjml. § 17 nr. 1. Det er vedkommende fagdepartement som legger saken

fram for Kongen.
Suspensjon - ikke krav om tilstaelse

Det er ikke nedvendig for & kunne gé til suspensjon, at embets- eller tjenestemannen har innremmet det forhold
saken gjelder.

Suspensjon kan for det ferste anvendes om administrasjonen akter a fremme avskjedssak etter § 15. Det samme
m4i apenbart gjelde ved sivilt soksmadl etter tjenestemannsloven § 15A. Dessuten kan suspensjon anvendes hvor
vedkommende har gjort seg skyldig i straffbart forhold og det i straffesaken vil bli tatt med pastand om

frademmelse av stillingen som straff.
Enkeltvedtak

Vedtak om suspensjon er et enkeltvedtak etter forvaltningsloven, se SPH pkt. 2.5.9, KMDs «huskeliste»
vedrarende saksbehandling av disiplin&rsaker. Suspensjonsinstituttet er dessuten behandlet av Bjornaraa,
Gaard og Selmer i «Norsk tjenestemannsrett» s. 648.

2.10.2 Lonn til embets- og tjenestemenn under suspensjon - fradrag i lennen

Tjml. § 16 nr. 5 regulerer embets- og tjenestemannens krav pa lenn under suspensjon. (Bestemmelsen ble
endret ved lov av 11. juni 1993 nr. 67, (Ot.prp.nr.89 (1992-1993)). Endringen tradte i kraft 11. juni 1993.)

Tjml. § 16 nr. 5 lyder:

Suspensjon - krav pa lenn

«Inntil det foreligger avskjedsvedtak, har en suspendert embets- eller tjenestemann krav pd stillingens lonn.
Pdklages vedtaket har tjenestemannen rett til stillingens lonn inntil det er fattet vedtak i klagesaken. 1
embets- og tjenestemannens lonn kan det gjores fradrag for inntekt vedkommende mdtte fa ved d ta annet
arbeid i suspensjonstiden. »

Merknad:

Lenn under suspensjon

Etter timl. § 16 nr. 5 har den suspenderte en begrenset rett til lonn under suspensjon. Mens den suspenderte for
lovendringen i 1993 hadde rett til lonn inntil det foreld endelig avgjerelse 1 avskjedssaken, det vil si ogsa inntil
en eventuell rettssak var avgjort, er retten til lonn né begrenset til det tidspunkt hvor det foreligger
avskjedsvedtak. Péklages avskjedsvedtaket, vil den suspenderte oppebere full lonn inntil det er fattet vedtak i
klagesaken. Opprettholder/stadfester klageinstansen avskjedsvedtaket, vil lennen falle bort nér vedtaket er fattet

og underretning om vedtaket er kommet frem til tjenestemannen.
Lenn - avskjediget embetsmann

En suspendert «avsettelig» embetsmanns rett til lonn under suspensjon er ogsa begrenset. «Avsettelige»
embetsmenn som er suspendert, far i medhold av lovens § 16 nr. 5 beholde stillingens lonn inntil
avskjedsvedtak er truffet av Kongen i statsrad. Etter dette tidspunkt reguleres lennsspersmal mv. av
Grunnloven § 22 ferste ledd tredje og fjerde punktum, som lyder:
Pensjoner - avskjediget embetsmann
Suspensjon - pensjon, avskjedigelse
«Hvorvidt Pension bor tilstaaes de saaledes afskedigede Embedsmeend, afgjores af det neeste Storthing.
Imidlertid nyde de to Trediedele af deres forhen havte Gage.»

«Uavsettelige» embetsmenn som er suspendert vil oppebeere stillingens lonn inntil de rettskraftig er frademt sitt

embete. En rettskraftig dom vil altsd her ha samme virkning som et avskjedsvedtak.
Fradrag for arbeidsinntekt

For 1993 var det kun adgang til & gjere fradrag for annen arbeidsinntekt i offentlig tjeneste. Tjml. § 16 nr. 5 gir
nd hjemmel for & gjere fradrag for arbeidsinntekt uansett hvem som er arbeidsgiver.

Suspensjon - regulativlenn

Regulativlenn - suspensjon

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 seerlige
tillegg av ikke - lennsmessig karakter, som f.eks. kosttillegg, uniformsgodtgjerelse o.1.

KMD legger til grunn at vilkéret for at en embets- eller tjenestemann skal ha krav pé 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
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en gjensidig bebyrdende avtale, som etablerer rettigheter og plikter for sével arbeidsgiver som arbeidstaker.
Arbeidstakerens grunnleggende og sentrale forpliktelse er & stille sin arbeidskraft til disposisjon for
arbeidsgiver. Det er det pa det rene at lannen skal stoppes hvor arbeidstakeren urettmessig ikke oppfyller denne
forpliktelsen.

Fengsling - krav pa lenn

Spersmal om legnnen skal utbetales nar embets- eller tjenestemannen er i fengsel, har vert reist flere ganger.

Ved soning av fengselsstraff, er arbeidstakeren urettmessig fravarende. Lennen skal derfor stoppes.

Arbeidstakeren kan sies opp, suspenderes eller avskjediges dersom lovens vilkar for slike vedtak foreligger.
Lenn - varetektsfengsling
Varetektsfengsling - lenn
Varetektsfengsling - befal

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

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

2.11 Avskjed

Myndigheten til & gi avskjed etter seknad - aldersgrense mv.

2.11.1 Myndigheten til &4 gi embetsmenn og kongelig beskikkede tjenestemenn
avskjed etter seknad og ved aldersgrense mv.

Tjenestemannsloven § 17 nr. 2, lyder:
Avskjed etter oppnadd aldersgrense
Avskjed - hvem kan treffe vedtak

«Kongen kan gi vedkommende departement fullmakt til a gi embetsmann avskjed etter soknad eller ved
nddd aldersgrense, vedta opphor av suspensjon eller konstitusjon eller ilegge ordensstraff. Det samme
gjelder tienestemann som tilsettes av Kongen i statsrdd.»

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

2.11.2 Avskjed etter seknad og ved oppnadd aldersgrense

Avskjed etter soknad

Delegasjon

Etter timl. § 17 nr. 2 er Kongen gitt adgang til & delegere myndighet til departementene til & gi avskjed etter
oppnadd aldersgrense eller til & gi avskjed etter seknad. Bestemmelsen fastsetter ogsa at Kongens myndighet til
a vedta oppher av suspensjon 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
fullmaktsbestemmelse av 11. november 1983 nr. 1607.

Avskjed i nade

Avskjedsdokument

Departementenes informasjonsplikt

Etter Grunnloven § 23 beholder embetsmenn som gis avskjed i néde sitt embetes tittel og rang. Embetsmenn
har saledes krav pa & fa gjort det klart om de gis avskjed i ndde eller ikke. Det mé treffes en konkret avgjorelse i
dette spersmal i forbindelse med at en embetsmann fratrer. I praksis benyttes avskjed i nide na bare for helt
spesielle grupper embetsmenn. Embetsmannen ber ogsa motta et avskjedsdokument, undertegnet av
vedkommende statsrédd. Dersom det er spersmél til dette, ta kontakt med Departementenes servicesenter,
Informasjonsforvaltning (IFA). IFA vil vere behjelpelig med oppsetningen av et slikt avskjedsdokument. Hvert
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enkelt departement vurderer i hvilken utstrekning det ber sendes melding til pressen om de embetsmenn og
beskikkede tjenestemenn som fratrer.

Tjenestemann som er beskikket av Kongen fratrer etter de vanlig reglene for tjenestemenn.

2.11.3 Avskjed ved overgang til nytt embete eller ny stilling

Avskjed - overgang ny stilling/embete/aremal

I brev av 6. september 1967 til Lonns- og prisdepartementet har Justisdepartementet bl.a. uttalt:
Embetsmenn - avskjed/overgang nytt embete
Overgang nytt embete

«Det er imidlertid klart at i alminnelighet kan ikke en person forsvarlig rokte mer enn ett embete pd en
gang. Forutsetningen for d overta et nytt embete vil derfor normalt veere d ta avskjed fra det tidligere
embete. En soknad om et embete md derfor - ndr det ikke er tatt forbehold om annet - implisitt oppfattes
ogsd 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 legser 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 Justisdepartementets oppfatning skulle det ikke vaere grunn til 4 anta at spersmalet
kommer i noen annen stilling enn om det er i en bestilling (dvs. i en tjenestemannsstilling) vedkommende
tilsettes. Ved overtakelsen av den nye stillingen/embetet, vil forutsetningen for a kunne utfere arbeidet i det
tidligere embete (den tidligere stillingen) ogsé falle bort.

Aremélsstilling
Aremélstilsetting

Tilsvarende synspunkter ma trolig legges til grunn ved tilsetting i en &remalsstilling. Forutsetningen for & utfore

det tidligere embetets (stillings) gjeremal vil her normalt falle bort for s& lang tid at det ma kreves en sarlig

hjemmel for at embetsmannen (tjenestemannen) beholder embetet (stillingen).
Aremalstilsatte - permisjon

Det som er sagt foran er ikke til hinder for at sgkeren kan ta forbehold om & gé tilbake til sitt tidligere embete
(stilling). Fremgangsmaten vil da vere 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 aremalstillinger bygger pa, vil kunne svikte for ferstegangsutnevning i
aremalstilling av sars kort varighet, f.eks. 1 a 2 ar. Dette er imidlertid ikke et praktisk problem.

2.11.4 Embetsmenn

Avskjed - embetsmenn
Grunnloven

Embetsmenn har, i motsetning til tjenestemenn, fatt sin rettsstilling i forholdet til staten til dels regulert i
Grunnloven.

Vi viser til Grunnloven § 114 om betingelser for & kunne bli embetsmann (sprak og statsborgerskap), § 21 og §
28 om Kongens embetsbesettelser i statsrad og § 22 om embetsmenns avskjedigelse.

Ved bestemmelsene 1 Grunnloven § 22 er det foretatt en sondring mellom pa den ene side embetsmenn som
bare kan avskjediges ved dom, de «uavsettelige» embetsmenn, og pa den annen side embetsmenn som kan
avskjediges av Kongen ved administrativ beslutning i tillegg til ved dom, de «avsettelige» embetsmenn.
Hovedregelen etter Grunnlovens ordning gar ut pa at embetsmenn bare kan avskjediges ved dom, men at en del
hegyere embetsmenn innen forvaltningen, som er n&rmere oppregnet i § 22 forste ledd, kan gis avskjed av
Kongen. De embetsmenn som kan avskjediges administrativt av Kongen, omfatter Statsministeren og de ovrige
medlemmer av statsradet, statssekreterene, embetsmenn i departementene og ved diplomatiet og i
konsulatvesenet, Riksadvokaten, fylkesmenn, regimentsjefer og sjefer for andre militeere korps, kommandanter
i festninger og haystbefalende pé krigsskip samt enkelte andre embeter.

Grunnloven § 22 bruker bare uttrykkene «avskjediges» og «avsettes». Det vil derfor ikke vere i samsvar med

Grunnloven & anvende oppsigelse overfor embetsmenn.
Grunnlag for avskjed - embetsmenn
Avskjedsgrunnlag - embetsmenn
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Det er i Grunnloven ikke tatt inn noen bestemmelse om hvilke grunner som kan berettige avskjed av
embetsmenn. Det har veert lagt til grunn at dette kan bestemmes ved lov. Men grunnlovsbestemmelsens formal,
blant annet at det er i samfunnets interesse a sikre landet en uavhengig embetsstand, setter likevel visse grenser

for lovgivningens myndighet.
Tap av embete

Grunnlovens mening har vert at tap av embetet forst og fremst skulle anvendes som straff for straffbare
handlinger. Etter gjeldende straffelovgivning kan tap av embetet brukes som straff, jf strl. § 29 og kap. 10 om
rettighetstap.

Avskjed ved sivilt seksmal

Hvilke andre, ikke-strafferettslige forhold som kan danne grunnlag for avskjed av embetsmenn, er det gitt
regler omi tjml. § 10 nr. 3, jfnr. 2, § 15 og § 15A. Pastand om avskjed i henhold til § 15A kan det offentlige
sette frem ved sivilt seksmal.

Tjenestemannsloven § 15A lyder:
«§ 15A. Avskjed av embetsmann.

En embetsmann kan avskjediges ved dom nar vedkommende viser seg d veere varig uskikket til forsvarlig a
utfore sin tjeneste eller ndar vedkommende ikke har de nodvendige eller gyldig foreskrevne betingelser for d
inneha embetet.

Krav om avskjed etter denne paragraf gjores gjeldende ved soksmdl, jf- likevel regelen i straffeprosessloven § 3
annet ledd.

Pdstand om avskjed etter denne bestemmelsen og om tjenestens tap som straff, kan avgjores i samme sak.»

Paragrafen er basert pd den tidligere straffelovens ikrafttredelseslov § 10, som imidlertid gjaldt bade embets- og
tjenestemenn (statlige og kommunale). I motivene til den tidligere tjenestemannslov av 1918 er det uttalt at de
avskjedsgrunner som var tatt inn i ikrafttredelsesloven § 10 og i 1918-loven § 22 a var ment & falle sammen.
Dette har en viss betydning for forstéelsen av tjml. § 10 nr. 2 a) og b), j£ § 10 nr. 3. Imidlertid har senere
rettspraksis vist at straffelovens ikrafttredelseslov § 10 ogsa dekket apenbart klanderverdige forhold fra
embetsmannen. Bestemmelsen er derfor viderefort i tjenestemannsloven for embetsmenn. Man fant ikke
grunnlag for & viderefore bestemmelsen for tjenestemenn. Denne gruppen arbeidstakere anses for & vere
tilstrekkelig dekket av gjeldende lovgivning. Oppsigelses- og avskjedsgrunnene for tjenestemenn er ved flere
anledninger noye dreftet og vurdert, samtidig som straffelovens ikrafttredelseslov § 10 ikke ser ut til & veere
benyttet for tjenestemenn. Hensikten med § 15A er & verne tjenesten ved & gi grunnlag for & fjerne «uskikkede»
embetsmenn. Det er presisert 1 paragrafens annet ledd, at krav om avskjed ma gjores gjeldende ved sgksmal. Da
paragrafen er begrenset til avskjed ved sivil dom, vil nok bestemmelsen ha sterst betydning for avskjed av

sakalt «uavsettelige» embetsmenn, jf. Grunnloven § 22 annet ledd.
Embetsmenn - «avsettelige»

Nar det gjelder de «avsettelige» embetsmenn, som kommer inn under Grunnloven § 22 forste ledd, kan disse
som nevnt ogsé avskjediges av Kongen. Disse embetsmennene kan avskjediges administrativt etter tjml. § 15
og § 10 nr. 3, jf. nr. 2. Avskjed med hjemmel i § 15 omtales i pkt. 2.11.7.

2.11.5 Tjenestemenn

Avskjed - tjenestemenn

En statstjenestemann kan avskjediges ved dom i forbindelse med straffesak. Det vil si & bli frademt sin stilling
etter straffeloven § 56. Nér det gjelder avskjed av embetsmenn, viser vi til omtalen i SPH pkt. 2.11.4.

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

Bestemmelsen omfatter bAde embets- og tjenestemenn:
Grunnlag for avskjed - embets- og tjenestemenn

«En embets- eller tienestemann kan avskjediges ndar vedkommende:
a) har vist grov uforstand i tienesten eller grovt har krenket sine tjenesteplikter eller trass i skriftlig
advarsel eller irettesettelse gjentatt har krenket sine tjienesteplikter,

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

Statens personalhandbok 2016
Side 75


http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-05-20-28/§29
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-05-20-28/kap10
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§10
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§15
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§15a
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§15a
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1981-05-22-25/§3
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§10
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§10
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1814-05-17/§22
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1814-05-17/§22
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§15
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§10
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap2.11.7
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-05-20-28/§56
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap2.11.4
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§15

Utskrift fra Lovdata — desember 2016

Bestemmelsen i denne paragraf begrenser ikke adgangen til d fradomme en embets- eller tjenestemann
stillingen som straff i medhold av straffelovgivningens regler.»

De oppstilte avskjedsgrunner er uttemmende for sa vidt gjelder tjenestemenn, slik at administrasjonen ikke har
adgang til 4 utvide avskjedsgrunnene ved spesielle pabud, saerlige avtaler eller seervilkar i tilsettingsbrev o.1. P4
den annen side ma spersmalet om hvorvidt avskjedsgrunn etter § 15 foreligger bl.a. vurderes under hensyn til
hvilke s@rlige krav vedkommende stilling medferer, og hvilken betydning det ma tillegges at disse krav i det

foreliggende tilfelle er blitt krenket, eller ikke lenger oppfylles.
Avskjed/oppsigelse - yrkesbefal

Tjenestemenn som kom inn under den tidligere lov om yrkesbefal 10. juni 1977 var, i samsvar med § 2 i
yrkesbefalsloven, unntatt fra tjenestemannslovens oppsigelses- 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 né
at befal og vervede mannskaper tilsettes pd de vilkér som er fastsatt i tjenestemannsloven. Befal med
plikttjeneste i Forsvaret har ikke selv rett til & si opp sin stilling (forsvarspersonelloven § 8 forste ledd), men ma
eventuelt sgke om dette. 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 pé grunn av sykdom er varig uskikket til
forsvarlig a utfere sin tjeneste. For gvrig kan yrkesbefal tilsatt 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
Avskjed - etter seknad
Oppsigelse - i stedet for tvungen avskjed

Er det grunnlag for & avskjedige en tjenestemann, jftjml. § 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 pékjenningen som folger av en sak om tvungen avskjed.

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

Ré&d til en tjenestemann om 4 si opp sin stilling ber bare gis i helt spesielle tilfelle. Det mé i disse spesielle
tilfellene vaere dpenbart at avskjedsvilkarene er til stede og sveert stor sannsynlighet for at
tilsettingsmyndigheten vil reagere med avskjed.

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

2.11.7 Avskjed pga. krenkelser av tjenesteplikter

Avskjed - krenkelse av tjenesteplikter
Grov uforstand i tjenesten

En embets- eller tjenestemann kan avskjediges «ndr han har vist grov uforstand i tjenesten», jf. tjml. § 15 forste
ledd bokstav a. Straffeloven §§ 171-173 fastsetter boter eller fengselsstraftf for den som utever offentlig

myndighet og grovt bryter sin tjenesteplikt, den som gjor seg skyldig i grovt uaktsom tjenestefeil eller den som
misbruker offentlig myndighet. Bdde embets- og tjenestemenn kan rammes av disse bestemmelsene.

Uttrykket «uteving av offentlig myndighet» i strl. § 171 skal i utgangspunktet forstds p&d samme mate som i
forvaltningsloven § 2 forste ledd bokstav a. Det utgves offentlig myndighet dersom en avgjorelse bygger pa
offentligrettslig myndighet tildelt ved lov, forskrift eller annet kompetansegrunnlag. Det offentliges
privatrettslige disposisjoner faller utenfor dette. Forskjellige former for hdndheving av lover og forskrifter
omfattes, ogsé forberedelse av vedtak kan rammes. Den som bistar ved utevelse av offentlig myndighet kan
likeledes rammes. Straffebestemmelsen rammer den som bryter sin tjenesteplikt. Bide handlinger og
unnlatelser kan straffes.

Grovt uaktsom tjenestefeil inneberer at handlingen er svert klanderverdig og det er grunnlag for sterk
bebreidelse. Det er sagt i lovforarbeidene at det skal legges til grunn en streng aktsomhetsnorm for personer
som utaver eller forbereder uteving av offentlig myndighet. Bestemmelsen kan vere overtradt dersom man har
handlet vesentlig i strid med sin tjenesteplikt pa grunn av slurv eller glemsombhet. I tidligere rettspraksis er det
lagt til grunn at domfellelse for grov uforstand i tjenesten (som ble benyttet i tidligere strl. § 325 nr. 1) krever
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en kvalifisert klanderverdig opptreden som foranlediger sterke bebreidelser for mangel p& aktsomhet. Ogsa rene
forglemmelser kan rammes, forutsatt at de anses for & veere grovt uaktsomme. Uttrykket «grov uforstand i
tienesten» beskriver bade skyldkravet og den straffbare handlingen. Etter strl. § 172 skal vurderingen deles opp:
Alle elementene i den objektive gjerningsbeskrivelsen ma vare oppfylt og i tillegg ma handlingen vere begétt
ved grov uaktsomhet.

Bestemmelsen i § 173 som er rettet mot misbruk av offentlig myndighet, omfatter som hovedregel handlinger
som tidligere ble rammet av straffeloven (1902) kap. 11. Den krever et ekstra element i tillegg til pliktbruddet,
som for eksempel forsett om vinning eller en bestemt folge. Generelt gjelder her at vedkommende har utnyttet
sin posisjon eller sgkt & oppna fordeler ved & bryte tjenesteplikten. For det forste rammes tilfelle hvor noen mot
bedre vitende grovt bryter sin tjenesteplikt. Videre der noen grovt bryter sin tjenesteplikt med forsett om &
oppna vinning for seg eller andre. For det tredje der hvor noen grovt bryter sin tjenesteplikt med alvorlig
ulempe, skade eller urettmessig frihetsberevelse til folge. Bdde ulempe eller skade for en person og for
samfunnet tillegges her vekt. Ogsd andre former for misbruk av offentlig myndighet kan rammes, der noen har

utnyttet sin posisjon eller sgkt & oppné fordeler ved a bryte tjenesteplikten.
Medvirkning - straff

Vi viser ogsa til straffeloven § 15, som slar fast at med mindre annet er bestemt, rammer et straffebud ogsa den
som medvirker til overtredelsen. Det er ikke gjort unntak for medvirkningsansvar for de bestemmelser som her
er omtalt.

Bestemmelsen i tjml. § 15 forste ledd bokstav a omfatter bade handlinger og unnlatelser av & oppfylle
tjenesteplikter. Den uforstand som vises ma kvalifiseres som grov.

Begrepet «grov uforstand» - definisjon

Skyldkravet ved avskjed

Det har rédet en del tvil om rekkevidden av begrepet «grov uforstand». Det er praksis for at «grov uforstand»
foreligger nar en tjenestehandling er utfert meget slettere enn det man kunne vente av et alminnelig utrustet
menneske under tilsvarende forhold i en liknende stilling. Man ma altsa legge en objektiv norm til grunn. Nar
det gjelder avskjedsalternativet «grov uforstand» i tjenesten, er det tilstrekkelig for avskjed at det foreligger en
tienestehandling fra tjenestemannens side som objektivt sett kan karakteriseres som grov uforstand, uavhengig
av om uforstanden kan tilregnes vedkommende tjenestemann som skyld i strafferettslig henseende.

Fra praksis kan nevnes at det ved avskjed av en ingenier ble lagt vekt pé at han hadde en stilling som var
forbundet med stort ansvar og at feil 1 kontrollarbeidet kunne medfere ulykker av uoverskuelig rekkevidde.

Dernest foreligger det avskjedsgrunn nar en tjenestemann «grovt har krenket sine tjenesteplikter.»
Avskjed - unnlate a utfore tjenesteplikter

I likhet med bestemmelsen i straffeloven kan krenkelse av bestemmelsen i tjenestemannsloven enten besta i at
tjenestemannen unnlater & utfore noen tjenesteplikt som palegges ham, eller at han pa annen mate overtrer sine
tienesteplikter, f.eks. ved at han setter seg ut over bestemmelser som er fastsatt i hans tilsettingsvilkar. Begrepet
«tjenesteplikt» er ellers i praksis gitt en relativt vid ramme ved at det har veert antatt & omfatte alle de gjoremal
som det i kraft av vedkommende stilling paligger tjenestemannen & ivareta.

Som eksempel pa anvendelsen av denne avskjedsregel kan nevnes en tjenestemann som hadde hatt permisjon
uten lgnn for & overta annet arbeid. Vedkommende fikk avslag pé seknaden om ytterligere forlengelse av
permisjonen. Tjenestemannen ble avskjediget for med vilje & 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 Landbruksdepartementet for med vilje & ha krenket
sin tjenesteplikt, ved at han i strid med sine tilsettingsvilkar tok ekstraerverv som kjattkontroller og tross palegg
fra departementet ikke innen en fastsatt frist brakte kombinasjonen av stillingene til oppher, se Rt. 1937 side
849.

1§ 15 forste ledd bokstav a), er det videre bestemt at det foreligger avskjedsgrunn nér en tjenestemann «tross
skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har krenket sine tjenestepliktery.

Denne bestemmelsen har bl.a. vaert ansett for & gi grunnlag for avskjed der hvor tjenestemannen, pé tross av
advarsel, viser «forsemmelighet eller skjodeslashet» ved utforelse av sine tjenesteplikter.

Hvorvidt «forsemmelighet eller skjadeslashet» kan sies & foreligge, mé bero pé en skjennsmessig vurdering i
det enkelte tilfelle. Ved avgjerelsen mé det tas hensyn til hvilke krav det vanligvis stilles i tjeneste av
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vedkommende art, tjenestepliktenes betydning, nedvendigheten av en rask og neyaktig oppfyllelse av pliktene,
samt tjenestemannens 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 tilfelle foreligge en klar krenkelse av lydighetplikten, som kan sies a vise at den tilsatte
savner de nedvendige betingelser for 4 vaere embets- eller tjenestemann.

2.11.8 Utilberlig adferd
Avskjed - utilberlig forhold
Avskjed - usommelig adferd

Uttrykket «utilberlig atferd» i1 den ndgjeldende tjenestemannsloven, er ment & dekke uttrykket «utilberlig
forhold» og «usemmelig adferd» i de tidligere lover. Det sistnevnte uttrykk har vert fortolket i en
hayesterettsdom, Rt-1931-809, 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 & 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 avgjeres ved administrasjonens skjenn. Hoyesterett uttaler bl.a. i dommen
Rt-1931-809: «Finnes forst forholdet generelt sett & kunne henfores under lovens avskjedsgrunn, ma det vare
administrasjonens sak & bedemme og avgjere hvilke virkninger det mislige forhold i det enkelte tilfelle finnes &

kunne ha i tjenesten».
Avskjed - stillingens art og viktighet

Ved vurderingen av dette spersmal har det vart antatt at det ma tas hensyn til stillingens art og viktighet. Jo
mer ansvarsfull stillingen er, desto sterre krav mé det stilles. Det kan vare naturlig 4 stille strengere krav til
tjenestemenn 1 visse tjenestegrener, eksempelvis kirke, skole, rettsvesen, tollvesen og politi. Det ma i
alminnelighet ogsa stilles strengere krav nar forholdet finner sted i tjenesten enn nar det finner sted utenfor

tjienesten.
Tjenestemannens opptreden utenfor tjenesten

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

2.12 Rusmiddelproblemer i tjenesten
AKAN - rusproblemer i tjenesten

En rekke yrkesgrupper har i egne lover, avtaler og personalreglementer sarlige regler om pliktmessig avhold
for og under tjenesten. Dessuten gjelder generelle regler om forbud mot & fere motorvogn mv. i alkoholpavirket
tilstand. Krenkelse av palegg om avhold fer 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 farer til uverdighet eller bryter ned den
aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen, eller hvor beruselsen gir en indikasjon pa varig uskikkethet,
jf. jenestemannsloven § 15 ferste ledd b). Betydningen av beruselse ber saledes vurderes konkret i forhold til

de mer generelt utformede avskjedsalternativene.
Rusproblemer - AKAN

Det ber for gvrig vurderes om det er grunn til & tro at beruselsen har ssmmenheng med mer omfattende
rusmiddelproblemer, som krever tilbud om behandling. Se HTA § 18 med SPH pkt. 7.3.18. Se ogsd AKANs
nettsider. AKAN er Arbeidslivets kompetansesenter for rus- og avhengighetsproblematikk.

2.13 Klage over oppsigelse, ordensstraff, suspensjon eller avskjed.

Iverksettelse

Oppsigelse m.v. - klage

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

«l Ndr en tjenestemann i medhold av forvaltningsloven pdklager vedtak om oppsigelse, ordensstraff,
suspensjon eller avskjed, er klageinstansen vedkommende departement eller den myndighet som er
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bestemt ved reglement. Kongen er klageinstans dersom vedtaket er truffet av departementet. Det samme
gjelder ved klage fra embetsmann over ordensstraff.»

Merknad:

Anke/klage - ordenstraff, oppsigelse, avskjed, suspensjon

Klageinstans

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 virksomhet. I reglementene er det gjennomgéende inntatt bestemmelser om at
klagen skal skje skriftlig og fremsettes for den myndighet som har truffet avgjerelsen (underinstansen).

Nér et departement har truffet vedtaket, skal en klage fremsettes skriftlig for det departementet som har truffet
vedtaket. Kongen i statsrad er da klageinstans. I Reglement for personalforvaltningen i departementene § 17 er
det bestemt at dersom departementet opprettholder sitt vedtak vedrerende en tjenestemann, sendes klagen til
KMD med departementets uttalelse. KMD legger deretter klagen frem for Kongen i statsrad. I situasjoner hvor
klageren er tilsatt i KMD, skal KMD sende klagen med uttalelse til Justisdepartementet, som deretter legger
klagen frem for Kongen i statsrad. Ogsa i tilfeller hvor tjenestemannen er tilsatt i underliggende organ og
overordnet departement fatter vedtak som forsteinstans, er det fast praksis at KMD 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 saksforberedelsen i klagesak.

2.13.1 Klagefristen

Klagefrist

Frister - klage pa oppsigelse m.m.

Forvaltningslovens regler om klagefrist pd 3 uker, jf § 29, gjelder for vedtak om ordensstraff, oppsigelse,
suspensjon og avskjed.

Oversittes klagefristen vil avgjerelsen 1 alminnelighet veere endelig, jf dog fvl. § 31.
Sendes klagen i posten, mé den vere postlagt innen fristens utlep.

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

2.13.2 Oppsettende virkning

Avskjed - iverksettelse
Oppsigelse - iverksettelse
Ordensstraff - iverksettelse

Tjml. § 19 nr. 3 lyder som folger:

«Klage etter nr. 1 og soksmdl etter nr. 2 har bare oppsettende virkning i den utstrekning dette folger av

loven.
Klagefristens utlep

a) Vedtak om oppsigelse, ordensstraff eller avskjed, kan ikke iverksettes for klagefristen er ute. Pdklages
vedtaket innen klagefristens utlop, kan det ikke iverksettes for klagen er avgjort.

b) Klageinstansens vedtak om oppsigelse eller ordensstraff 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.

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

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 vedtaket skal iverksettes for
saken er rettskraftig avgjort, dersom retten finner det urimelig at soksmdlet gis oppsettende virkning.
Retten skal samtidig fastsette frist for iverksettelsen av vedtaket.

Statens personalhandbok 2016
Side 79


http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1967-02-10/§31
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1983-03-04-3/§19

Utskrift fra Lovdata — desember 2016

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

Merknad:

Tjml. § 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 altsa at det ma kreves en sarlig hjemmel i § 19 nr. 3 for at et vedtak 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 tidspunktet underretningen om vedtaket er kommet frem til
embets- eller tjenestemannen, 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 innfert en ytterligere utsettelse av iverksettingen 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

tjenestemannen.
Tjenestemann reiser seksmal

§ 19 nr. 3 bokstav ¢) ferste ledd og annet ledd regulerer tidspunktet for iverksettelsen av vedtak om oppsigelse
og ordensstraff nér tjenestemannen reiser seksmal eller skriftlig varsler arbeidsgiver om at seksmaél 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 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.

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

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

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

2.13.3 Overproving ved domstolene

Anke/klage - overpreving domstolene
Setjml. § 19nr. 2,4,5,6 0g 7.

KMD har foretatt en vurdering av seksmaélsfristen for vedtak fattet av Kongen i statsrd vedrerende suspensjon
eller avskjed av embetsmann. Disse vedtakene kan ikke péklages, men embetsmannen kan eventuelt bringe
vedtaket inn for domstolene. KMD har konkludert med at seksmalsfrist ikke er regulert i dagens lovverk, og det
er derfor ingen seksmalsfrist knyttet til disse vedtakene. I en kjennelse av Hoyesteretts kjeremalsutvalg inntatt i
Rt-2010-897 ble det vist til kravet om rettslig interesse i tvisteloven § 1-3 annet ledd. Det ble der sagt at det ma
kreves at et sgksmél om lovligheten av en fortidig handling reises innen «rimelig tid» etter at handlingen har
funnet sted. Dette ma trolig ogsa gjelde i tilfeller hvor Kongen i statsrdd har truffet vedtak om suspensjon eller
avskjed.

2.14 Personalreglement
2.14.1 Generelt

2.14.1.1 Innledning

Arbeidsreglement
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Personalreglement

Av tjenestemannsloven fremgar det at det i personalreglement skal eller kan fastsettes naermere 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 virkeomréde at alle statlige virksomheter mé utarbeide et eget personalreglement. Etter § 23 skal
reglementet fastsettes etter avtale mellom virksomhetene og organisasjonene. Ved forhandlinger om nytt

personalreglement ber det vurderes a ta inn de nedvendige elementene i et arbeidsreglement, jf. 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 omtalt i aml. § 14-16. Virksomheten kan derfor neye seg med ett
reglement. Vi gjor oppmerksom pé at virksomheter som gar inn under tjenestemannslovens regler ikke er
forpliktet til & utarbeide eget arbeidsreglement.

I SPH pkt. 12.8 er det tatt inn en mal for personalreglement. Kommunal- og moderniseringsdepartementet

(KMD) ber om at virksomhetene i storst mulig utstrekning holder seg til denne malen.
Stadfesting av personalreglement

Et reglement som er ferdig forhandlet i den enkelte virksomhet, skal sendes KMD 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 vert i overensstemmelse
med bestemmelsene i tjml. § 23 nr. 2, med den folge at reglementene i forste omgang ikke kunne stadfestes, og
med péafelgende ekstra arbeid for virksomheten selv, for fagdepartementet og for KMD.

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

Etter tjml. § 23 skal reglement fastsettes etter avtale (forhandles) mellom ledelsen for vedkommende
virksombhet eller gruppe av virksomheter og de tjenestemannsorganisasjoner der som har forhandlingsrett etter
lov om offentlige tjeneste-tvister § 3. Det er reglene i Hovedavtalen i staten som narmere regulerer hvordan
forhandlinger skal fores og eventuelle tvister loses, jf. Hovedavtalen § 13 nr. 2 bokstav e) og § 17.

Tjml. § 23 fastsetter at for ledelsen av vedkommende virksomhet eller gruppe av virksomheter inngér avtale om
reglement, skal fagdepartementet fatte vedtak om hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen eller
departementet. Dersom virksomheten allerede har et stadfestet reglement, og fagdepartementet ensker

endringer i de bestemmelsene som her er nevnt, mé reglementet endres.
Personalreglement - stadfestelse i KMD

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

I Forsvaret er det Kongen som fastsetter befalsordningen, med Stortingets samtykke, jf forsvarspersonelloven §
4 tredje ledd. Etter lovens § 4 fjerde ledd er Forsvarsdepartementet bemyndiget til & gi regler om hvem som
skal tilsette befal og vervede mannskaper, og om fremgangsmaéten ved tilsetting. Det fremgér av bestemmelsen

at fremgangsmaten kan fravike tjenestemannsloven.
Personalreglement - tilsettingsmyndighet

I malen for personalreglementer har vi tatt med forskjellige tilsettingsorganer, bl.a. at direkteren utnevnes av
Kongen i statsrad (er folgelig embetsmann), assisterende direktor beskikkes av Kongen i statsrad (er
tjenestemann) og fagdepartementet 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 & vise hvordan tilsettingsmyndighet henger sammen med enkelte andre bestemmelser i reglementet,
som f.eks. innstillingsordningen.

Fagdepartementet mé videre noye 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 KMD uten vesentlige endringer. Fagdepartementet ber ogsa vurdere hensiktsmessigheten av de
losninger som velges.

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

2.14.1.2 Andre bestemmelser

Normalt ber man unngé at personalreglementet inneholder bestemmelser som finnes 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 forhandlinger i virksomheten, og et reglement skal bygge pé avtale. For det andre
kan det formelle regelverket endres, noe som da vil fore til at reglementet ikke lenger vil vere korrekt.
Fremforhandlede bestemmelser i reglementer mé vike for bestemmelser i annet formelt regelverk av den type
som her er nevnt, med mindre det aktuelle regelverket selv er fravikelig (evt. &pner for unntak). Hvis det ikke
oppstar motstrid som ferer til at det avtalte ma 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
fremgé av 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 virkeomride

Personalreglementets virkeomrade

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

2.14.1.4 Definisjoner

Noen ganger kan det vere aktuelt & ta inn enkelte definisjoner i reglementet. Definisjoner ber i sé 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 kunngjeres offentlig. Dette kan ogsa utledes av
det ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet, som man legger til grunn for tilsettinger i det offentlige. Unntak fra
dette utgangspunktet kan gjeres gjennom reglementsbestemmelse, eventuelt i forskrift eller tariffavtale. I tillegg
fastsetter lovens § 6 at tilsettinger eller konstitusjoner for inntil seks maneder ikke behgver 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 & unnta samtlige
eller de aller fleste stillinger fra offentlig kunngjering, da dette ville veere en omgéelse av det ulovfestede
kvalifikasjonsprinsippet. Det er her nedvendig & uteve et rimelig skjenn, men normalt mé f.eks. lederstillinger
alltid kunngjeres offentlig. KMD vil vurdere slike bestemmelser spesielt ngye. Det kan fastsettes nermere
bestemmelser om drefting med tjenestemennenes representanter for beslutning tas om unntak fra offentlig
kunngjering. HTA pkt. 2.3.8, jf. SPH pkt. 7.2.3.8, inneholder en bestemmelse om lgnn i kunngjeringer.

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

2.14.2.2 Kunngjeringens innhold

Kunngjeringens innhold
Reglementet ber fastsette naermere regler om kunngjeringen. Her nevnes enkelte forhold som ber omtales i
kunngjeringen.
a. Stillingens tittel og lenn. Dette ma angis presist, eventuelt med opplysninger om lgnnsspenn eller
lennsalternativer.
b. Tidspunktet for tiltredelse.

c. Krav og ensker knyttet til faglige egenskaper som utdannelse og praksis samt eventuelle serlige krav til
personlige egenskaper. Krav til bruk av malformer.
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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 begrunnet i stillingens sarlige
forhold. Normalt skal det ikke stilles spesielle krav til vandel. Se imidlertid om politiattest i lov om
fengselsvesenet og lov om politiet, jf. ogsé annen s@rlovgivning og forskrift om strafferegistrering.
Politiattest innhentes av tilsettingsmyndigheten.

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

1. Seknadsfristen. Denne skal ikke vare kortere enn to uker.

Interne kunngjeringer kan gjores enklere ved at man utelater forhold som ma anses kjente for sekerkretsen.

2.14.2.3 Kunngjoeringsméaten og fornyet kunngjering

Fornyet kunngjering

Det kan vere 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 nér det er aktuelt med fornyet kunngjering. Normalt kan dette vaere
aktuelt dersom det er svert fa sgkere og det ma forventes at en ny kunngjering kan endre dette. Videre skal
dette gjores dersom man ensker & fravike kvalifikasjonskravene i kunngjeringen pé noe vesentlig punkt,
dersom det har gatt uforholdsmessig lang tid siden kunngjering ble foretatt eller om forholdene har endret seg
vesentlig.

2.14.2.4 Behandling av seknader

Utvidet sekerliste

Reglementet ber ogsé 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. Virksomheten kan etter anmodning fra en seker, unnta vedkommende
fra den alminnelige sokerlisten, se naermere SPH pkt. 11.5-11.5.3. Utvidet sgkerliste sendes medlemmene i

innstillings- og/eller tilsettingsradet s snart den foreligger.
Intervju

Det kan vere hensiktsmessig at det fastsettes at et utvalg av de sokere som synes best kvalifiserte, innkalles til
intervju sé fremt ikke alle som er aktuelle, er tilstrekkelig kjent. I reglementet kan det fastsettes at
rddsmedlemmene skal ha anledning til & kreve at flere kvalifiserte sokere skal innkalles. Er det sekere til en
stilling som oppgir & vaere funksjonshemmet eller yrkeshemmet og som oppfyller vilkarene i § 9 annet ledd i
forskriften til tjenestemannsloven, skal minst én innkalles til intervju. Ved tilsetting av funksjonshemmet sgker
kan man fravike kvalifikasjonsprinsippet, jf. § 9 i forskriften til tjenestemannsloven.

I intervjuet skal normalt stillingens nermest foresatte tjenestemyndighet vere 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 intervjuet, skal sdvidt mulig nedtegnes, jf.
forvaltningsloven § 11d.

Reglementet kan ogsé inneholde regler om innhenting av ytterligere opplysninger, referanser mv.

2.14.3 Innstilling

2.14.3.1 Valg mellom innstillingsrad og neermest foresatte tjenestemyndighet

Personalreglement - innstilling
Foresatt tjenestemyndighet

Tjml. § 4 fastsetter at det som hovedregel skal utarbeides en innstilling fer tilsetting skjer. En innstilling er et
formelt forslag om hvem som ber tilsettes i en ledig stilling. Innstillingen begrenser tilsettingsorganets
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valgmuligheter. Loven &pner for to alternativer; enten kan innstilling avgis av stillingens nermest foresatte,
eller av et innstillingsrad. Det skal fastsettes i reglementet hvilket alternativ som skal benyttes.

Enkelte ganger kan det vaere unaturlig a legge innstillingsmyndigheten til den neermeste 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 1 den naermest foresattes sted (lovens
§ 4 nr. 2 tredje ledd). «Andre» skal veare en bestemt tjenestemann, ikke et kontor, en avdeling e.l.
Personalkontoret kan ikke vaere innstillende myndighet, men personalkontorets sjef kan vere det.

Dersom narmest foresatte er medlem av tilsettingsridet, avgir vedkommende ikke formell innstilling, men
derimot et forslag til tilsetting. Dette forslaget begrenser ikke tilsettingsmyndighetens valgmuligheter blant

sokerne, slik som en innstilling gjor.
Nearmest foresatte

Tjenestemannslovens hovedregel er at neermest foresatte skal avgi innstilling. I noen tilfelle vil det imidlertid
veere mest naturlig at et innstillingsrad benyttes. Dette gjelder serlig i store virksomheter og der hvor
geografiske forhold gjer det hensiktsmessig. Det er ogsé naturlig der hvor tjenestemennene ikke har noen
pavirkningsmulighet pa tilsettingsstadiet, f.eks. i departementene. I andre tilfelle vil det ikke veere fornuftig a
benytte innstillingsrad. Dette gjelder for eksempel i smé virksomheter. Man ma ogsé 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 naermest foresatte tjenestemyndighet vaere medlem og det skal besta av like mange
representanter for tjenestemennene som for administrasjonen. I tillegg skal administrasjonen oppnevne
formannen, jf. lovens § 4 nr. 2 annet ledd. For gvrig skal det ved reglement gis neermere regler om
sammensetningen og om oppnevningen av tjenestemannsrepresentanter.

Et innstillingsrad vil derfor normalt besté av tre eller fem medlemmer. Radet ber ikke besté av flere
medlemmer enn ngdvendig.

2.14.3.3 Oppnevning av tjenestemannsrepresentanter

Innstillingsrad

Det ma fastsettes regler om oppnevning av tjenestemannsrepresentanter til innstillingsradet. Se nedenfor om
oppnevning av representanter til tilsettingsrad, pkt. 2.14.4.3.

2.14.3.4 Saksbehandlingsregler

Innstilling - saksbehandlingsregler

Det ber fastsettes regler om saksbehandlingen i innstillingsradet, se ogsa pkt. 2.14.4.4. Det er vanlig & nevne i
reglementet at innstillingen normalt skal inneholde tre sekere 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.
Ankeinstans

I reglementet mé det fastsettes hvilket organ som skal avgjere saken i de tilfellene som er nevnt i tjml. § 4 nr. 5,
nar saken ikke gér til Kongen. Bestemmelsen kommer bare til anvendelse i saker hvor det foreligger formell
innstilling, ikke ved et forslag til tilsetting.

Tjml. § 4 nr. 1 &pner for at Kongen kan fastsette regler om hvem som skal gi tilrdding om innstilling til
utnevning eller konstitusjon. Kongens myndighet er delegert til det enkelte fagdepartement. Det er lagt til grunn
at bestemmelsen gjelder tilsvarende for tilsettinger av tjenestemenn som tilsettes av Kongen 1 statsrad (dvs.
beskikkelser eller midlertidige beskikkelser). Ogsé tjenestemannsrepresentanter kan gis uttalerett i slike saker.
Disse reglene kan siteres i reglementet. Etter KMDs mening ber tjenestemannsrepresentantene eventuelt gi
virksomhetens nest siste uttalelse i saken. Skal imidlertid et styre gi uttalelse overfor departementet, finner man
normalt ogsé tjenestemannsrepresentanter i styret. Da er serskilt uttalelse av tjenestemannsrepresentanter ikke
riktig eller nedvendig.
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2.14.4 Tilsetting

2.14.4.1 Tilsettingsorganer

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 virksombheter, eller av et tilsettingsrad.

For man forhandler om et personalreglement, skal det departement virksomheten herer under, fatte vedtak om
hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen eller departementet, se under pkt. 2.14.1.1 ovenfor. I et
departement vil det vere statsrdden som har tilsettingsmyndigheten. Forhandlinger om personalreglement ma
derfor ikke igangsettes uten at fagdepartementet har gjort sin vurdering av dette sporsmaélet.

KMD vil understreke at fagdepartementet uttrykkelig skal ta stilling til spersmalet om tilsettingsmyndighet i en
underordnet virksomhet. Det er ogsé en del av fagdepartementets rett & bestemme antall tilsettingsrad i
virksomheten. Dersom fagdepartementet ikke bestemmer noe om dette, blir spersmélet 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

Tilsettingsorganets sammensetting

I et tilsettingsrad skal det vaere like mange ordinare representanter for tjenestemennene som for
administrasjonen. I tillegg oppnevner administrasjonen formannen, jf. lovens § 5 nr. 2. Ellers skal det fastsettes
ved reglement hvordan tilsettingsradet skal sammensettes og medlemmene skal oppnevnes.

Det mé fastsettes i reglementet at alle medlemmene skal ha vararepresentanter. Dersom det er tvil om hvem
som er vararepresentanter for administrasjonens representanter, ma dette fastsettes utvetydig.

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

2.14.4.3 Oppnevning av tjenestemannsrepresentanter

Tilsettingsrad - oppnevning av tjenestemannsrepresentanter

Reglementet skal inneholde regler om oppnevning av tjenestemannsrepresentanter. Det er vanlig at
representantene skal tilhere samme gruppe tjenestemenn som den ledige stilling tilharer. Vanligvis utgjer
kontorpersonalet én gruppe, kontorsjefer, saksbehandlere og rddgivere m.m. én gruppe osv. Hvordan gruppene
defineres, ber fastsettes i reglementet.

Det vanligste er at den eller de tjenestemannsorganisasjoner med forhandlingsrett som har medlemmer i
vedkommende tjenestemannsgruppe, utpeker tjenestemannsrepresentanter. Det er imidlertid ogsa adgang til &
benytte andre ordninger, som for eksempel valg blant de tilsatte eller innen en gruppe tjenestemenn. Dersom de
sistnevnte alternativer skal benyttes, ma dette fastsettes uttrykkelig.

Tjenestemannsrepresentantene representerer uansett ikke sin egen organisasjon nér de ferst er oppnevnt, men
skal ivareta interessene til samtlige sgkere, og har séledes samme funksjon og rolle som representanter
oppnevnt av administrasjonen.

Tjenestemannsorganisasjonene fordeler medlemmene seg i mellom etter hvor mange de organiserer i
vedkommende tjenestemannsgruppe, men slik at ingen organisasjon fir mer enn ett medlem sa fremt en annen
organisasjon med minst 25% av de organiserte arbeidstakerne som medlemmer, derved ville bli urepresentert.
Ved beregningen kan primarorganisasjoner under samme hovedsammenslutning sld sammen medlemstallet.

2.14.4.4 Saksbehandlingsregler

Saksbehandlingsregler - tilsetting

Hovedregelen er at sakene skal behandles i megte. Man kan i reglementet bestemme at saken, i forste omgang,
skal behandles ved at den sendes pa rundgang blant radets medlemmer. Reglementet skal da ogsé inneholde
regler om rekkefolgen. Lederen av radet fér saken til slutt. Dersom det viser seg at det er uenighet mellom
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medlemmene, eller noen krever det, skal det avholdes meote. Behandling ved at sakene sendes pa rundgang
blant radets medlemmer, er etter KMDs oppfatning a foretrekke, da det normalt er ressursbesparende.

Det blir ofte reist sparsmal om nér et rad er beslutningsdyktig eller vedtaksfart. Det kan her vises til
bestemmelsen i Reglement for personalforvaltningen i departementene § 9 nr. 4, som lyder:

«I statsforvaltningen gjelder generelt at deltagelse i innstillingsradet er en tjenesteplikt. Medlemmene av radet
kan ikke hindre vedtak ved & utebli fra behandlingen eller nekte & underskrive meteprotokoll. Unnlater likevel
enkelte av rddets medlemmer & delta i behandlingen av en sak eller & underskrive meteprotokollen, er radet
beslutningsdyktig om minst halvparten av medlemmene deltar og underskriver.»

Denne bestemmelsen gir altsa uttrykk for et prinsipp som gjelder generelt i statsforvaltningen. Den vil likeledes
gjelde bdde innstillings- og tilsettingsrdd og ber siteres i virksomhetens personalreglement.

Huvis tilsettingsorganet vil tilsette en seker som ikke blir innstilt, selv etter at innstillingsorganet er spurt pé ny,
kan ikke tilsettingsorganet avgjere saken selv. Saken méa da bringes inn for en heyere myndighet. Ogsé et
mindretall i et tilsettingsrad har rett til & kreve dette. Dersom tilsettingsretten er lagt til et departement, ma
saken inn for Kongen i statsrad. I andre tilfelle mé reglementet fastsette hvem som skal vere «ankeinstansy.
Dette vil ofte veere fagdepartementet, eventuelt et styre for virksomheten. Se nermere tjml. § 4 nr. 5.
Tilsvarende spersmal kan reise seg etter tjml. § 5 nr. 3. Det hoyere organ kan i slike tilfelle aldri vaere en
enkeltperson, bortsett fra vedkommende statsrad.

2.14.4.5 Melding om tilsetting, arbeidsavtale

Melding om tilsetting, arbeidsavtale

Den tilsatte skal gis skriftlig underretning om tilsettingen, hvor vedkommende gis opplysning om sarlige vilkar
som matte vare fastsatt, se tjml. § 5 nr. 5. Det skal videre utferdiges skriftlig arbeidsavtale i samsvar med
arbeidsmiljeloven §§ 14-5 - 14-8. Alle sgkere skal underrettes om at stillingen er besatt, jf. forvaltningsloven §
27 forste ledd.

2.14.4.6 Unntaksregler

Unntaksregler - tilsettinger

Tjml. § 6 pner for det forste opp for unntak fra reglene om kunngjering, innstilling og tilsetting ved tilsettinger
og konstitusjoner inntil seks maneder. Her kan man altsa unnlate bade kunngjering og innstilling, og
tilsettingen kan forega administrativt,

Lovens § 6 nr. 2 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 a bestemme i reglementet hvem
som skal ha tilsettingsrett for denne typen tilsettinger og altsa 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 p4 at i disse sakene mé et eventuelt unntak fra
kunngjeringsreglene vare hjemlet i lovens § 2. Et generelt unntak kan ikke aksepteres, se punkt 2.14.2.1
ovenfor. Videre ma man enten benytte de vanlige innstillingsreglene eller fastsette andre, enklere, regler om
innstilling, etter bestemmelsen i lovens § 6 nr. 3.

Det kan vaere fornuftig & ha en bestemmelse i1 reglementet som regulerer overgang fra midlertidig til fast
tilsetting. Slik fast tilsetting kan foretas av det vanlige tilsettingsorganet 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 vart nevnt at det er mulighet for fast tilsetting
senere. Dette for at sgkerkretsen ikke skal bli mindre enn ngdvendig. Dette regulerer ikke den situasjon som
kan oppsta nar en tjenestemann i visse tilfelle far «sterkt stillingsvern» etter mer enn fire &rs sammenhengende
tjeneste 1 virksomheten. Da er det ikke behov for noe nytt tilsettingsvedtak, men bare endring av
arbeidstakerens arbeidsavtale.

2.14.5 Provetid, oppsigelsesfrist og beregning av tjenestetid

Personalreglement - provetid
Provetid

2.14.5.1 Prevetid
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Tjml. § 8 fastslar som en hovedregel at tjenestemenn som begynner i statstjenesten far en provetid pa seks
méneder. Embetsmenn har ikke provetid.

Tjenestemenn som er tilsatt med plikt til & gjennomga en bestemt opplaring, er tilsatt pa preve inntil

opplaringstiden er avsluttet.
Oppsigelsesfrist

Alle som er tilsatt pa preve, har en gjensidig oppsigelsesfrist pé 3 uker, jf. jml. § 8 nr. 2 og § 11. For dem som
er tilsatt med plikt til & gjennomgé en bestemt opplaering, kan det ved reglement fastsettes en lengre
oppsigelsesfrist i saerlige tilfelle, jfr. timl. § 8 nr. 3. Oppsigelsesfristen ber da settes like lang for begge parterog
kan aldri veere lengre for tjenestemenn enn for administrasjonen. Ved reglement kan det ogsé fastsettes pé
hvilken méte det skal avgjeres om opplaringstiden 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 yml. § 11 kan det i reglement fastsettes kortere oppsigelsesfrist nar en tjenestemann 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

Tjenestetid - beregning av

Avvikende regler i reglementet

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 tjenesten méa vere avtjent i virksomheten. Man kan fastsette
avvikende regler i reglementet, f.eks. at tjeneste i en annen bestemt virksomhet skal telle med. Dette kan vaere
aktuelt dersom virksomheter slés sammen eller blir delt eller personale blir overfert mellom virksomheter. En
bestemmelse om at all statstjeneste skal telle med vil virke svert 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 Andre regler i et reglement

2.14.6.1 Sletting av ordensstraff

Sletting av ordensstraff

Det skal fastsettes i reglementet nar anmerkning om ordensstraff skal slettes fra rulleblad eller personalkort,
eventuelt fjernes fra personalmappe, jf. tjml. § 14 nr. 3. Fristen ber ikke vaere for kort og normalt settes til fem
ar. Det kan fastsettes forskjellige frister for sletting av ordensstraff, avhengig av type ordensstraff, men dette vil
normalt vaere overflodig 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 vare aktuelt & legge myndigheten til & si opp en
tjenestemann, ilegge ordensstraff, vedta 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 ordensstraft,
kan hvert medlem av mindretallet kreve saken avgjort av vedkommende departement eller den myndighet som
er bestemt ved reglement. Denne myndigheten kan ikke vaere noen enkeltperson, men mé vare et overordnet
kollegium. Det samme gjelder hvor et mindretall ensker en ilagt ordensstraff skjerpet.

2.14.6.4 Klage - klageinstans

Klage - klageinstans

En tjenestemann har rett til & paklage vedtak om oppsigelse, ordensstraff, suspensjon eller avskjed i samsvar
med forvaltningslovens regler, jf. tjml. § 19 nr. 1. Kongen i statsrad er klageinstans ved vedtak truffet av
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departementet. Ellers er departementet klageinstans med mindre annet er bestemt ved reglement.

2.14.6.5 Gaver i tjenesten

Gaver i tjenesten - reglementsbestemmelser

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 sarlig utsatt for forsek pé bestikkelser e.l.

2.14.7 Andre bestemmelser

Det kan vere naturlig & 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 1
statsadministrasjonen).

c. Tidskontroll (avtale om lonns- og personalregistre, rammeavtalen om fleksibel arbeidstid i
statsadministrasjonen).

d. Sykefraver (avtale om lenns- og personalregistre).

e. Hvilepauser, fritid (aml. §§ 10-8 og 10-9).

f. Velferdspermisjoner (hovedtariffavtalen).

g. Andre typer permisjoner (hovedavtalen).

h. Feriebestemmelser (ferieloven, serlig §§ 6 og 7).

i. Attest (aml. § 15-15).

j. Utbetaling av lenn (Hovedtariffavtalen).

k. Informasjon om mangfold i staten i kunngjeringsteksten.

2.14.8 Tilsettingsreglement - personalreglement

Tjenestemannsloven bestemmer i flere paragrafer at naermere 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
m4 eller kan tas inn, og uttrykket personalreglement ber i stedet benyttes. Ved forhandlinger om nytt
personalreglement kan det vurderes om man gnsker & ta inn de elementene i et personalreglement som fremgar
av aml. § 14-16, se pkt. 2.14.1.1. Dersom virksomheten har eget arbeidsreglement, kan man dermed naye seg
med ett reglement.

2.14.9 Arbeidsreglement

Arbeidsreglement

Virksomheter som gér inn under tjenestemannsloven er ikke forpliktet til & utarbeide eget arbeidsreglement.
Det er imidlertid selvsagt ingen ting i veien for at virksomheten enten utarbeider eget arbeidsreglement, eller
innarbeider de aktuelle bestemmelsene i virksomhetens personalreglement.

2.14.10 Stadfestelse av reglementer

Stadfestelse - personalreglement

Etter timl. § 23 skal reglementer fastsettes etter avtale mellom ledelsen for vedkommende virksomhet og de

tjenestemannsorganisasjoner der som har forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister.
Personalreglement - stadfestelse

For & vaere gyldig ma reglementet stadfestes av Kongen eller den han bemyndiger, jf. § 23 nr. 2. Fullmakt til &
stadfeste er gitt til KMD, bortsett fra reglement for regjeringens kontorer. Nar et reglement fremlegges for
stadfestelse skal kopier av savel protokoll som fullstendig og endelig avtaletekst vedlegges oversendelsen. Fer
reglementet fremlegges for stadfestelse, skal fagdepartementet ta standpunkt til flere forhold; bl.a. hvilke
tienestemenn som skal tilsettes av Kongen eller departementet, pa hvilke nivéer tilsettingsmyndigheten skal
ligge og skal for gvrig ga gjennom og kvalitetssikre det fremforhandlede personalreglement, se pkt. 2.14.1.1 og
2.144.1.
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Den som har retten til & stadfeste, dvs. KMD, kan nar som helst kreve et reglement tatt opp til revisjon. Den
samme retten har partene i en virksomhet, jf. tjml. § 23 nr. 3.

2.15 Fjernarbeid

Fjernarbeid

Fjernarbeid er en annen mate & organisere arbeidet pa. Fjernarbeid er ikke nytt, vi fikk tidlig en egen lov som
regulerte sikalt «industrialisert hjemmearbeide.» Det typiske fjernarbeid i dag er kontorarbeid som uferes ved
hjelp av Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT). IKT er ingen forutsetning for fjernarbeid, men nér
arbeidet organiseres som fjernarbeid pa en mer permanent basis, knyttes det gjerne opp til IKT.

Fjernarbeid utfores gjerne i tre varianter - eventuelt med en viss overlapping - som:
Hjemmearbeid

Hjemmearbeid, hvor fjernarbeideren utferer arbeidet i en nermere definert del av sin egen bolig.
Mobilt fjernarbeid
Mobilt fjernarbeid, som kjennetegnes ved at fjernarbeideren arbeider pé ulike geografiske steder, typisk en

«reisendey, for eksempel en monter, en servicemedarbeider og lignende.
Fjernarbeidssenter

Arbeid fra et fjernarbeidssenter, som er et kontorfellesskap der arbeidstakere fra flere ulike virksomheter
arbeider under samme tak, og eventuelt deler pa fellesressurser s& som meterom, kantine, sentralbord og IKT-
utstyr mv.

Se mal for fjernarbeidsavtale, SPH pkt. 12.10 og Forskrift om arbeid som utferes 1 arbeidstakers hjem.

2.16 Bestemmelser om leie av arbeidstakere

Leie av arbeidstakere

2.16.1 Innledning

Tjenestemannslovens utgangspunkt er at embets- og tjenestemenn skal tilsettes fast. [ loven § 3 er det gitt
narmere 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
virksombheter tatt inn i loven i 2000. Loven er né tilfort flere nye paragrafer om innleie fra bemanningsforetak,
som hovedsaklig har tradt i kraft med virkning fra 1. januar 2013, som en felge av implementering av
vikarbyradirektivet i norsk rett.

Arbeidsleie er ikke det samme som arbeidsformidling. Det er gitt regler om privat arbeidsformidling i lov om
arbeidsmarkedstjenester ( arbeidsmarkedsloven).

2.16.2 Lovregulering

2.16.2.1 Generelt

Leie av arbeidstakere er regulert pd den méten at adgangen til utleie er lovfestet i arbeidsmarkedsloven, mens
reglene om adgangen til innleie finnes i tjenestemanns-loven (for statlige virksomheter) og arbeidsmiljeloven
(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 arbeidstakerens mulighet til & ta arbeid hos
innleier etter at ansettelsesforholdet hos utleier er avsluttet.

- Virksomheten kan ikke leie ut en arbeidstaker til en av arbeidstakerens tidligere arbeidsgivere for det har
gatt seks méaneder siden arbeidstakeren sluttet hos denne.

- Virksomheten kan ikke kreve betaling av arbeidstakeren for utleietjenester.
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Arbeidstakere kan leies inn bade fra virksomhet som har til formal & drive utleie («bemanningsforetak» eller
«vikarbyra») og fra virksomhet som ikke har til formal & drive utleie («vanlig» virksomhet). Reglene er
forskjellige avhengig av typen virksomhet som arbeidstakeren leies inn fra, og forstnevnte gruppe er underlagt
en betydelig mer omfattende regulering.

Naér en arbeidstaker leies inn til en virksomhet for en periode, blir ikke vedkommende ansatt i
innleievirksomheten. For de «vanlige» virksomhetene gjelder et absolutt krav om at arbeidstakeren skal vere

fast ansatt i utleievirksomheten.
Arbeidsleie - kontraktsforhold

Utgangspunktet er at det ikke er noe kontraktsforhold mellom arbeidstakeren og innleievirksomheten. Det er
altsa utleievirksomheten som formelt er arbeidsgiver og har det vanlige arbeidsgiveransvaret. Dette innebaerer
f.eks. at den utleide skal ha skriftlig arbeidsavtale med utleievirksomheten, at vedkommende har stillingsvern 1
utleievirksomheten etter det regelverk som denne virksomheten omfattes 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 narmere nedenfor.
Innleievirksomheten

Den utleide arbeidstakeren vil std under ledelse av innleievirksomheten og kommer inn under denne
virksomhetens vernetjeneste og arbeidsmilje- og sikkerhetskrav. Innleievirksomheten skal ogsé serge for at
innleid arbeidstakers arbeidstid er i samsvar med bestemmelsene om arbeidstid i arbeidsmiljeloven kapittel 10.
Utleievirksomheten plikter & pase at den utleides samlede arbeidstid er i samsvar med bestemmelsene i kapittel
10. Videre vil innleier vere ansvarlig for & gi den innleide innfering i interne rutiner hos innleier og for & sikre
seg at den innleide innehar nedvendige kvalifikasjoner, godkjenning mv. som kreves i vedkommende yrke.
Innleievirksomheten vil vaere ansvarlig for eventuell skade som arbeidstakerens feil eller forsommelser under
utforelsen av arbeidet paferes tredjemann. Arbeidsgiveransvaret ma ellers fastlegges etter en konkret
fortolkning av lovverkets ulike bestemmelser i trad med gjeldende rettstilstand.

For en innleid arbeidstaker vil oppher av arbeidsforholdet hos innleier («leieforholdet»), reguleres av avtalen

mellom utleie- og innleievirksomheten.
Seknadsberettiget - innleie

Arbeidsmiljeloven § 14-1 bestemmer at arbeidsgiver skal informere arbeidstakerne om ledige stillinger i
virksomheten. Etter tilfoyelse av et nytt annet punktum, omfatter dette nd ogsé innleid arbeidstaker, som skal
informeres pa samme mate som virksomheten egne arbeidstakere. Det er dermed fastsatt, at en innleid
arbeidstaker ogsa vil kunne seke ledige stillinger som bare blir kunngjort internt i den statlige virksomheten,
noe som ikke har veert tilfelle tidligere. Innleid arbeidstaker er sdledes segknadsberettiget, pa lik linje med
midlertidig ansatte i virksomheten.

2.16.2.2 Tjenestemannslovens regler

Innleie - 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 & gi tjml. § 1 nr. 1 et nytt fjerde punktum, som
lyder:

«Loven gjelder ogsé 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. Lovendringene
gjennomferte blant annet Norges forpliktelser 1 henhold til Europaparlaments- og radsdirektiv 2008/104/EF av
19. november 2008, gjerne omtalt som «vikarbyrédirektivet». Bestemmelsene omfatter likebehandling av
innleide arbeidstakere fra bemanningsforetak nar det gjelder ulike sider ved arbeidstiden, pauser/hvileperioder,
ferie og fridager samt lonn og utgiftsdekning. Innleide arbeidstaker skal pa de nermere 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
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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 I hvilke tilfeller kan det leies inn arbeidskraft?

2.16.3.1 Innleie fra virksomhet som har til formal a drive utleie

Innleie fra vikarbyra

Tjml. §§ 3A - 3D regulerer innleie fra virksomheter som har til formél & drive utleie («bemanningsforetak»
eller «vikarbyra») og inneholder innledningsvis to alternativer:

§ 3A nr. 1 fastsetter at innleie er tillatt i samme utstrekning som en tjenestemann kan tilsettes for et bestemt
tidsrom eller som vikar. Det vil si at bestemmelsen viser tilbake pé tjml. § 3 nr. 2 bokstav a) ferste alternativ og
bokstav c). En ne@rmere orientering om disse bestemmelsene er gitt i SPH pkt. 2.2.6, tjenestemannslovens
forarbeider og i tjenestemannsrettslig litteratur. Denne bestemmelsen kan séledes arbeidsgiver benytte ut fra sin

styringsrett.
Avtale om tidsbegrenset innleie

§ 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 virksomheten. Det er bare organisasjoner i virksomheten som har forhandlingsrett etter

tjenestetvistloven som kan inngé avtale som nevnt.
Ulovlig avtale om innleie
Erstatning fra innleier

Det er den innleide selv som kan reagere mot at vilkarene for innleie ikke er i samsvar med lovens
bestemmelser. Virkningen av at det er inngatt 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 sgksmal 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 pé vanlig mate. Vedkommende vil ikke
kunne tiltre stilling i innleievirksomheten for dette tidligere arbeidsforholdet er avsluttet. Videre ma
vedkommende akseptere lonns- og arbeidsvilkar i samsvar med statens regelverk, jf «ufravikelighetsprinsippet»
i tjtvl. § 13. Dersom det har foreligget innleie i strid med den forste bestemmelsen, kan den innleide kreve
erstatning fra innleier. Reises seksmél 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 & sté i stillingen under sakens

behandling for domstolen(e). Retten kan imidlertid bestemme noe annet, dersom den innleide krever dette.
Likebehandlingsprinsippet

I § 3B er vikarbyrédirektivets prinsipp om likebehandling av lenns- og arbeidsvilkar ved utleie fra
bemanningsforetak fastsldtt. Paragrafens nr. 1 palegger bemanningsforetaket & serge for at utleid arbeidstaker
minst sikres de vilkdr som ville kommet til anvendelse dersom arbeidstaker hadde vaert ansatt hos innleier for &
utfore samme arbeid. Dette omfatter arbeidstidens lengde og plassering, overtidsarbeid, varighet og plassering
av pauser og hvileperioder, nattarbeid, feriefritid, feriepenger, fridager og godtgjering pé slike dager samt lenn
og utgiftsdekning.

For statlige virksomheter er det viktige & merke seg at paragrafens nr. 2 fastsetter at innleid arbeidstaker skal ha
samme tilgang til felles goder og tjenester hos innleier som virksomhetens egne arbeidstakere, med mindre
objektive grunner tilsier noe annet. Dette medforer at innleid arbeidstaker skal gis adgang til arbeidsplassens
kollektive fasiliteter som kantine, barnehage m.m. Bestemmelsen gir ikke innleide arbeidstakere bedre
rettigheter enn egne ansatte, og ogsé innleide arbeidstakere ma f.eks. godta a sta pa venteliste for & bli tildelt
barnehageplass. Den innleides krav vil vaere begrenset til de felles goder som arbeidstaker ville hatt tilgang til
ved ansettelse 1 samme stilling som vedkommende er innleid i.

Likebehandlingsprinsippet gjelder ogsé for utleie av utsendt arbeidstaker som faller inn under
arbeidsmiljeloven § 1-7.

Det er videre bestemt i § 3B nr. 4 at det kan inngés sentral tariffavtale om unntak fra reglene om likebehandling

i paragrafen, men den generelle beskyttelse av arbeidstakerne mé i alle tilfelle respekteres.
Innleie - opplysningsplikt og innsynsrett
Innleie - taushetsplikt
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Tjenestemannsloven § 3C fastsetter at ved innleie av arbeidstakere skal innleier gi bemanningsforetaket de
opplysninger som er nedvendige for at bemanningsforetaket skal kunne ivareta kravet om likebehandling i §
3B. Bemanningsforetaket har videre en viss opplysnings- og dokumentasjonsplikt overfor den innleide, etter
foresparsel. Innleier skal dokumentere hvilke lenns- og arbeidsvilkar som er avtalt mellom innleid arbeidstaker
og den innleides arbeidsgiver, nér tillitsvalgt hos innleier ber om det. Dette gjelder opplysninger som nevnt i
lovens § 3B nr. 1. Bemanningsforetak, innleier og tillitsvalgte har taushetsplikt om opplysningene, og
opplysningene kan bare benyttes til & sikre eller underseke overholdelse av kravet om likebehandling i § 3B
eller til & oppfylle plikter etter bestemmelsen.

Innleie - forskriftsbestemmelser

Innleie - betestraff

Med hjemmel i tjenestemannsloven § 3C nr. 6 er det gitt en bestemmelse om innleie fra bemanningsforetak i §
13 i forskriften til tjenestemannsloven. Forskriften omtaler taushetsplikt i tilknytning til likebehandlingsreglene

og hjemler batestraff ved forsettlig eller uaktsom overtredelse av taushetsplikt.
Solidaransvar - innleie

Virksomheter som leier inn arbeidstakere fra bemanningsforetak, hefter etter § 3D pd samme méte som en
selvskyldnerkausjonist for utbetaling av lonn, feriepenger og eventuell annen godtgjering etter kravet om
likebehandling i § 3B. At virksomheten hefter som en selvskyldnerkausjonist, betyr at den har frasagt seg retten
til & kreve at kreditor (arbeidstaker) forst ma g til tvangsinndrivelse hos hoveddebitor (arbeidsgiver) for krav
kan rettes mot kausjonisten. Solidaransvaret inntrer s snart arbeidstakers krav er misligholdt.
Innleievirksomheten blir ogsé ansvarlig for feriepenger opptjent i tilknytning til det misligholdte kravet, selv
om dette ennd ikke skulle vere forfalt overfor arbeidsgiver. Der solidaransvarlig innleier utbetaler
arbeidsvederlag til innleid arbeidstaker i medhold av § 3D, utbetales feriepenger av arbeidsvederlaget samtidig,
se ferieloven § 11 nr. 6 annet punktum. Solidaransvarlig kan kreve regress av arbeidstakerens arbeidsgiver.

Arbeidstaker ma fremme skriftlig krav overfor innleievirksomheten senest innen tre méaneder etter kravets
forfallsdato. Solidaransvarlig skal betale kravet innen tre uker etter at kravet er kommet frem. Solidaransvaret
gjelder ikke nér det er &pnet konkurs i bemanningsforetaket.

I tillegg til de bestemmelsene som er omtalt ovenfor, er det ogsa fastsatt nye bestemmelser om innleie i
hovedtariffavtalens pkt 5.10. Vi viser til SPH pkt. 7.5.10.

2.16.3.2 Innleie fra virksomhet som ikke har til formal a drive utleie

Innleie fra vanlig virksomhet

Som nevnt ovenfor, er det krav om at arbeidstakeren skal vere fast ansatt hos utleieren, dersom man skal kunne
benytte bestemmelsen i tjml. § 3E. Videre skal arbeidsgiver og organisasjonene i virksomheten gjennomfore
dreftinger for beslutning om innleie foretas. Ogsé her er det krevet at organisasjonen ma ha forhandlingsrett
etter tjenestetvistloven. Nér det gjelder utleievirksomheten kreves at utleie skjer innenfor de samme fagomréader
som utgjer utleierens hovedbeskjeftigelse og at utleieaktiviteten ikke omfatter mer enn 50 prosent av de fast
tilsatte hos utleier. Det ma inngés avtale med organisasjonene i virksomheten dersom innleien overstiger 10
prosent av de tilsatte og innleien har en avtalt varighet ut over ett ar.

2.16.4 Qvrige momenter

Innleieforhold ikke lenger enn fire ar

KMD vil minne om at fast tilsetting er utgangspunktet og hovedregelen i statstjenesten, i likhet med det evrige
arbeidsliv. Adgangen til innleie av arbeidskraft ma derfor ikke benyttes pd en méte som forer til en omgéelse
eller utvidelse av de regler som &pner for & benytte midlertidig ansettelse. Av tjenestemannslovens forarbeider
folger at dersom en av statens tjenestemenn tjenestegjor sammenhengende i virksomheten som midlertidig i
mer enn fire ar, vil vedkommende i mange tilfeller oppna et sterkt stillingsvern, dvs. tjenestemannen kan bare
sies opp av enkelte, nermere angitte arsaker, og da med seks méaneders frist. Det er en klar forutsetning at et
innleieforhold ikke under noen omstendighet skal vare lenger enn fire ar. Denne regelen er ikke lovfestet, men
er klart uttrykt i forarbeidene til disse bestemmelsene.

Innleieadgangen mé heller ikke benyttes slik at den fér et preg av utvidet provetid for en arbeidstaker som
vurderes for ansettelse 1 virksomheten.

KMD vil ogsé understreke at innleicadgangen er begrenset til tjenestemannsstillinger, ikke embeter og heller
ikke andre stillinger hvor Kongen i statsrad er den som ansetter. Videre ma man vare oppmerksom pé de krav
til seerlige kvalifikasjoner som kan veere stilt i lovverk eller annet regelverk til stillingsinnehavere eller andre
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som skal utfore bestemte typer arbeid. Pa bakgrunn av at en innleid arbeidstaker ikke har et ordineert
tilsettingsforhold i en statlig virksomhet, legger KMD til grunn at den innleide ikke kan gis lederansvar overfor
tilsatte tjenestemenn i virksomheten. Tjenestemannsloven gjelder pa Svalbard, og ved innleie til statlige
virksomheter pa Svalbard kommer folgelig ogsé lovens regler om innleie til anvendelse.

Avslutningsvis nevnes at Kongen forelgpig ikke har benyttet myndigheten til i forskrift & forby innleie for visse
arbeidstakergrupper eller pa visse omrader nar viktige samfunnshensyn tilsier det, jf. tjml. § 3A nr. 5 og § 3E
nr. 3.

3 Arbeidstid
3.1 Arbeidstid i staten

Normalarbeidstiden

Den alminnelige arbeidstid i staten er dels regulert ved lov, dels ved Stortingsvedtak og dels ved tariffavtaler
mellom staten og organisasjonene.

Normalarbeidstiden i staten er 37,5 timer per uke, vanligvis fordelt pa fem dager per uke, altsa 7,5 timer per
dag i gjennomsnitt. Se HTA § 7, SPH pkt. 7.3.7.

De spesielle reguleringene som gjelder arbeidstid og kompensasjoner for ansatte i det statlige tariffomréadet
fremgér av hoedtariffavtalens bestemmelser og Departementets kommentarer.

Det er ogsé laget et serskilt hefte om «Arbeidstid med hovedfokus pé skift- og turnusarbeid», som finnes pa
Regjeringen.no.

Arbeidsmiljelovens bestemmelser om den alminnelige arbeidstid og om omfanget av overtidsarbeid gjelder
ogsé 1 statstjenesten, jf. aml. kapittel 10. Enkelte grupper tjenestemenn er imidlertid helt eller delvis unntatt fra
reglene 1 arbeidstidskapitlet. Dette gjelder bl.a.:

- tilsatte ved utenriksstasjonene under Utenriksdepartementet

- polititjenestemenn

Arbeidsmiljelovens arbeidstidskapittel gjelder ikke for arbeidstakere i ledende stilling eller i serlig uavhengig
stilling, jf. aml. § 10-12. Slike arbeidstakere anses ikke for 4 ha avgrenset arbeidstid.

3.1.1 Sommertid/vintertid

Sommertid/vintertid
Kortere arbeidstid

Det kan i virksomhetene benyttes sommertid. Den kortere arbeidstid i tiden 15. mai til 14. september ma da
kompenseres med en tilsvarende forlengelse ellers i aret slik at arbeidstiden per uke - regnet i gjennomsnitt over
hele aret - ikke blir kortere enn feor.

3.1.2 Arbeidstid jul- og nyttarsaften og i romjulen

Jul- og nyttarsaften

Arbeidstid jul- og nyttarsaften og i romjulen

I sentraladministrasjonen er arbeidstiden inntil videre til kl. 1200 jul- og nyttarsaften. Mellom jul og nyttér
begynner kontortiden kl. 1000 hvor tjenesteforholdene tillater det. Se ogsd kommentarene til HTA § 16 note 2,
SPH pkt. 7.3.16.

3.1.3 Hvilepauser/spisepauser

Spisepauser

Hvilepauser/spisepauser

Hvilepausen er som regel kombinert med spisepausen og skal vanligvis ikke regnes med 1 arbeidstiden. Unntak
kan gjeres dersom arbeidstakeren ikke fritt kan forlate arbeidsstedet i pausen eller der hvor arbeidsgiveren lar
arbeidstakerne innta sine méltider under arbeidets gang slik at arbeidstakerne ma oppholde seg pa
arbeidsplassen. I slike tilfelle skal pausen anses som en del av arbeidstiden.
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Reglement for personalforvaltningen i departementene § 18 nr. 2, fastsetter at disse arbeidstakere har rett til 20
minutters spisepause i arbeidstiden.

3.1.4 Skift- og turnusarbeid

Skift- og turnusarbeid

Arbeidsplan

Dersom arbeidet skal utfores til forskjellige tider av degnet, skal det utarbeides en arbeidsplan som viser den
enkeltes arbeidstakers arbeids- og fritid, jf. aml. § 10-3.

Redusert arbeidstid ved slikt skift- og turnusarbeid skjer ved bruk av tidsberegning etter HTA § 7 nr. 3.

3.2 Overtids- og merarbeid

Overtid - overtidsgodtgjering

Bruk av overtid og utbetaling av overtidsgodtgjering er regulert ved lov, tariffavtaler og sarlige bestemmelser,
f.eks. i arbeidsavtalen.

Aml. § 10-6 gir en nermere definisjon av hva som regnes som overtidsarbeid. Det fremgéar videre av denne
bestemmelsen at overtidsarbeid ikke mé gjennomferes som en fast ordning og ikke finne sted uten i nermere
angitte serlige tilfeller, f.eks. grunnet uforutsette hendinger eller forfall blant arbeidstakerne, ved uventet
arbeidspress eller i forbindelse med sesongmessige svingninger.

Det folger av HTA § 13, se SPH pkt. 7.3.13, at overtidsarbeid i staten skal vare pélagt og kontrollerbart, og i
henhold til aml. § 10-6.

HTA § 16 gir saerregler for arbeid pé helge- og heytidsdager. Se om denne bestemmelsen med Departementets
kommentarer i SPH pkt. 7.3.16.

Arbeidstakere i ledende stilling eller i seerlig uavhengig stilling, har som hovedregel ikke rett til
overtidsgodtgjering, jf. kommentarene til HTA § 13 note 3 1 SPH pkt. 7.3.13.

3.2.1 Lengden av overtidsarbeid
Overtidsarbeid - lengden

Etter aml. § 10-6 kan overtidsarbeid sammen med den alminnelige arbeidstid ikke medfere en samlet arbeidstid
pé over 13 timer i lopet av 24 timer for noen arbeidstaker. Overtidsarbeidet ma ikke overstige 200 timer
innenfor en periode pa 52 uker. Det paligger arbeidsgivers styringsrett a4 palegge nedvendig overtidsarbeid opp
til 200 timer. Aml. § 10-6 og HTA § 7 gir partene adgang til & avtale utvidede rammer for bruk av overtid.

3.2.2 Avrundingsregler, kontroll og attestasjon av overtid
Se HTA § 13, kommentarene.

3.2.3 Sarlige grupper unntatt overtidsbestemmelsene

Overtidsbestemmelsene - unntatt fra

Etter aml. § 1-2 siste avsnitt kan Kongen unnta deler av den offentlige forvaltning fra loven eller deler av den
nar virksomheten er av sd seregen art at den vanskelig lar seg tilpasse lovens bestemmelser. Kongens
myndighet er her delegert til Arbeidstilsynet.

Arbeidsmiljeloven kap. 10 om arbeidstid gjelder bl.a. ikke for arbeidstakere i ledende stilling eller i seerlig
uavhengig stilling innen virksomheten, jf. aml. § 10-12. Arbeidstakere i slike stillinger har dermed som
hovedregel ikke rett til overtidsgodtgjering, jf. kommentarene til HTA § 13 note 3 i SPH pkt. 7.3.13.

Etter arbeidsmiljeloven er det forbudt & benytte arbeidstakere under 18 é&r til overtidsarbeid, jf. aml. § 11-1, som
gir serlige bestemmelser om arbeidstiden for unge arbeidstakere.

3.2.4 Overtidsarbeid i forbindelse med uttak av AFP som delpensjon
Delpensjon - overtid
AFP - overtid

Statens personalhandbok 2016
Side 94


http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§10-3
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§10-6
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.3.13
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§10-6
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.3.16
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.3.13
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§10-6
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§10-6
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§1-2
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/kap10
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§10-12
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.3.13
http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/2005-06-17-62/§11-1

Utskrift fra Lovdata — desember 2016

Arbeidstaker som tar ut AFP som delpensjon gis rett til overtidsgodtgjering ved palagt arbeid som overskrider
daglig eller ukentlig arbeidstid i ordinaer heltidsstilling.

3.3 Fleksible arbeidstidsordninger

Arbeidstidsordninger

Se HTA § 7 nr. 6,7, 8 0g 9, aml. § 10-5.

3.3.1 Generelt

Béde arbeidsmiljeloven og Hovedtariffavtalen i staten (HTA) dpner opp for fleksible arbeidstidsordninger. Det
gjelder bl.a. gjennomsnittsberegning av arbeidstiden hvor en arbeidstaker i perioder med stort arbeidspress kan
arbeide lange dager mot tilsvarende kortere arbeidstid andre dager, eller ogsé ta merarbeidet (utover 7,5 timer)
ut i hele fridager. Se HTA § 7 nr. 6, 7, 8§ 0og 9 og aml. § 10-5.

Videre er det &pnet opp for & kunne forskyve arbeidstiden til andre tidspunkter av degnet, dvs. utenom
vedkommendes ordinare arbeidstid.

Arbeidstid - forseksordninger

Arbeidstidens lengde og plassering

Arbeidsgiver og tillitsvalgte lokalt kan iverksette forsgksordninger om arbeidstidens lengde og plassering som
avviker fra bestemmelsene eller rammene om arbeidstid. Dersom forsgksordningene gér utover
hovedtariffavtalens og/eller arbeidsmiljelovens rammer, skal de forelegges KMD og organisasjonene pa
sentralt hold for ordningene trer i kraft.

Arbeidstakere kan ha rett til individuelle fleksible arbeidstidsordninger etter bestemmelsen i arbeidsmiljeloven
§ 10-2(3). Denne retten er uavhengig av om virksomheten folger den statlige fleksitidsavtalen.

3.3.2 Szravtale om fleksibel arbeidstid i staten
Fleksibel arbeidstid

Saravtale om fleksibel arbeidstid i staten er en ordning hvor arbeidstaker har mulighet til 4 innarbeide mertid -
utenom ordineer arbeidstid - som senere kan avspaseres. Fleksibel arbeidstid er i utgangspunktet en
gjennomsnittsberegnet arbeidstidsordning over en bestemt tidsperiode som ved periodens slutt skal vise et
tilneermet nullregnskap. Se naermere saravtalen og Departementets kommentarer til denne i SPH pkt. 9.15.

3.3.3 Redusert arbeidstid

Arbeidstid - redusert

Redusert arbeidstid

Omsorg for smé barn - arbeidstid

Velferdsmessige grunner

Arbeidstakere som av helsemessige, sosiale eller andre viktige velferdsmessige grunner har behov for det, f.eks.
i forbindelse med omsorg for sma barn har rett til & fa sin arbeidstid redusert, jf. aml. § 10-2. Dette gjelder
imidlertid bare dersom dette kan gjennomferes uten vesentlig ulempe for virksomheten.

Arbeidstaker som ensker redusert arbeidstid, mé gi arbeidsgiver skriftlig varsel om dette snarest mulig og
senest 4 uker i forveien. Det kan maksimalt sekes om redusert arbeidstid for inntil 2 &r av gangen.

Retten til arbeidstidsreduksjon skal dreftes for arbeidsgiver treffer sin avgjerelse. Arbeidstaker kan velge om
han/hun vil la seg bistd med en tillitsvalgt e.l. under disse dreftingene.

Arbeidstaker har krav pé & gé tilbake til tidligere arbeidstid etter utlopet av en avtalt periode.

4 Forsikrings- og erstatningsordninger i staten

4.1 Innledning

Forsikring - hjemmelsgrunnlag

Forsikring - samordning

Ansatte i staten er omfattet av forsikringsordninger hjemlet i henholdsvis lovgivningen, statens sentrale
seravtaler og administrative bestemmelser. Forsikringene gir under naermere vilkar rett til erstatning bade for
personskade og for tapte eller edelagte private gjenstander (tingskade). Ytelsene etter de ulike forsikringene
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som kommer til anvendelse for et skadetilfelle samordnes, og skadelidte far utbetaling etter den
forsikringsordningen som gir heyest utbetaling. Forsikringsordningene som gir rett til erstatning ved
personskade administreres av Statens pensjonskasse. Saker om erstatning for tingskade administreres av det
enkelte departement eller den enkelte virksomhet.

4.2 Staten er selvassurander

Selvassurander

Staten er selvassurander. Dette inneberer at staten dekker erstatningsbelop over budsjettet, uten a tegne
forsikringer. Det fremgér av reglementet for skonomistyring i staten § 20 at staten star som selvassurander med
mindre annet er bestemt av Finansdepartementet. Forventet kostnad for staten ved selv & opptre som
forsikringsselskap vurderes som lavere enn kostnaden ved & tegne forsikring i et privat forsikringsselskap. Det
er likevel adgang til & tegne reiseforsikring for enkeltreiser i utlandet, jf. departementets kommentar nr. 1 til
seravtale for reiser utenlands for statens regning § 13, se SPH pkt. 9.3.13.

4.3 Forsikring og erstatning ved personskade

4.3.1 Erstatning for yrkesskade og yrkessykdom

Personskade - yrkesskade

Erstatning - personskade

Erstatningsutméling

Ansatte i staten er omfattet av lov om yrkesskadeforsikring. Staten er selvassurander, og er unntatt fra plikten
til & tegne yrkesskadeforsikring, jf. yrkesskadeforsikringsloven § 3. Yrkesskadeforsikringsloven gir rett til
erstatning for skader og sykdommer som arbeidstakere péferes i arbeid, pa arbeidsstedet i arbeidstiden.
Yrkesskadeforsikringen skal dekke lidt tap, tap i fremtidig erverv og utgifter som skaden antas a pafere
skadelidte i fremtiden. Hvis skadelidte har fatt varig og betydelig skade av medisinsk art, skal det gis serskilt
menerstatning. Dersom arbeidstaker der som folge av en yrkesskade eller yrkessykdom skal
yrkesskadeforsikringen gi erstatning til dem som arbeidstakeren helt eller delvis forserget. Regler om hvilke
skader som dekkes av yrkesskadeforsikringen og regler om erstatningsutmalingen er inntatt i
yrkesskadeforsikringsloven kapittel 3. Neermere regler om erstatningsutmalingen er gitt 1 forskrift 21.12.1990
nr. 1027 om standardisert erstatning etter lov om yrkesskadeforsikring.

For arbeidstakere som omfattes av Hovedtariffavtalen i staten er det gitt seerlige bestemmelser om ytelser ved
yrkesskade i HTA § 24. Denne bestemmelsen sikrer arbeidstakerne erstatning pa inntil 15 G for ervervsmessig
uforhet som folge av yrkesskade eller yrkessykdom. Der hvor HT As bestemmelser gir bedre dekning enn

yrkesskadeforsikringsloven, utbetales tillegget i henhold til HTA § 24 nr. 12.
Folketrygdloven - yrkesskade

Den som blir rammet av en yrkesskade eller yrkessykdom har ogsé rett til saerlige ytelser etter folketrygdloven
kapittel 13. Her er ogsé definert hvilke skader og sykdommer som klassifiseres som yrkesskader og
yrkessykdommer.

Se narmere om bestemmelsene om yrkesskade i HTA § 24 i SPH pkt. 7.3.24.

4.3.2 Forsikringsdekning under tjenestereiser i Norge

Forsikring - tjenestereise

Ansatte i staten er dekket av yrkesskadeforsikringsloven under tjenestereiser den tiden de utferer arbeid pa
reisen. HTA § 24 kommer til anvendelse for skade som gér inn under definisjonen yrkesskade etter HTA § 24
nr. 1. De ansatte er i tillegg ulykkesforsikret under hele reisen (24-timers dekning) i henhold til seeravtale om
dekning av utgifter til reise og kost innenlands § 12. Etter denne saravtalen erstattes reiseulykke som medforer
dad eller medisinsk invaliditet med inntil 15 G. Se naermere om forsikringsdekning etter seeravtale om dekning
av utgifter til reise og kost innenlands SPH pkt. 9.2.12.

4.3.3 Forsikringsdekning under tjenestereiser og utstasjonering i utlandet

Forsikring - utland

Yrkesskadeforsikringsloven gjelder ved personskade péfert arbeidstakere hos arbeidsgivere i riket, jf. lovens §
1. Det har ingen betydning om arbeidstakeren utferte oppdrag i utlandet pé skadetidspunktet sa lenge den
skadelidte er ansatt hos en arbeidsgiver «i riket». En tjenestemann pa tjenestereise og oppdrag i utlandet vil
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saledes vaere omfattet av yrkesskadeforsikringsloven. Lovens virkeomrade er videre utvidet ved forskrift, slik at
den blant annet kommer til anvendelse for arbeidstakere ansatt i den norske stat som arbeider i utlandet, sa
lenge arbeidsgiveren plikter & betale arbeidsgiveravgift eller arbeidstakeren er medlem i folketrygden, jf.
forskrift 13. 10. 1989 nr. 1040 til lov om yrkesskadeforsikring § 1. For sikringsdekning etter
yrkesskadeforsikringsloven gjelder under utferelse av arbeid for staten. HTA gjelder ikke i utlandet, men
dersom arbeidstakeren far en skade som gér inn under definisjonen yrkesskade etter HTA § 24 nr. 1, utbetales
erstatning tilsvarende HTA § 24.

Tjenestereise utland

Ved tjenestereise i utlandet er de ansatte i tillegg ulykkesforsikret under hele reisen (24-timers dekning) i
henhold til seeravtale om dekning av utgifter til reise og kost utenfor Norge § 13. Etter denne seravtalen
erstattes reiseulykke som medferer dod eller medisinsk invaliditet med inntil 30 G. Se nermere om

forsikringsdekning etter saravtale for reiser innenlands for statens regning SPH pkt. 9.3.13.
Stasjonering utland

Det er ogsé inngatt en seravtale om forsikrings- og erstatningsordninger for statsansatte pa tjenestereise og ved
stasjonering i utlandet. Se SPH pkt. 9.24. Etter denne seravtale er alle tjenestemenn som er stasjonert i utlandet
gitt en ulykkesforsikring som gir rett til erstatning pé inntil 30 G, jf. avtalens pkt 1. Stasjonerte tjenestemenn
eller tjenestemenn pa tjenestereise i utlandet og hvor evt. skade har arsakssammenheng med terrorhandlinger,
vaepnet konflikt, naturkatastrofer eller kriminalitet, gis en forsikringsdekning pa inntil 65 G ved ded eller
ervervsmessig uferhet, jf. avtalens pkt 2. Tjenestemenn som oppholder seg i eller er pa tjenestereise i land hvor
det pagér internasjonale fredsoperasjoner, gis en forsikringsdekning p4 inntil 65 G ved ded eller ervervsmessig
uforhet, jf. avtalens pkt 3.

Medfelgende familiemedlemmer

Ved kongelig resolusjon av 9. august 2013 er det gitt en ulykkesforsikring for familiemedlemmer som flytter
med embets- og tjenestemenn til tjenestested i utlandet. Forsikringen gjelder under hele utenlandsoppholdet, og
omfatter ektefelle, partner, samboer og barn inntil fylte 18 ar, eventuelt til og med det aret barnet fullferer
videregéende skole. Se SPH pkt. 10.27.

4.3.4 Skade péafert ved bruk av statens motorvogner

Statens motorvogner

Regler om bruk av statens motorvogner er gitt ved kongelig resolusjon av 11. desember 1981, se SPH pkt.
10.21. Der er det fastsatt regler for nar statens motorvogner kan benyttes, og hvem som kan tas med som
passasjerer. Statens motorvogner er unntatt fra plikten til 4 tegne ansvarsforsikring, jf. bilansvarsloven § 16.
Staten er selvassurander, og har det samme ansvaret for motorvogner som et forsikringsselskap ville hatt
dersom motorvognen hadde veert forsikret der.

Det er inngétt en avtale mellom staten og KS om bruk av tjenestebil for ansatte i staten, kommuner og
fylkeskommuner. Avtalen inneberer at tjenestemenn fra virksomheter som herer til disse sektorene og som skal
til samme oppdragssted, kan reise i samme motorvogn og likevel vere forsikringsdekket, se SPH pkt. 10.21.5.

4.3.5 Ovrige bestemmelser om forsikring

Forsikring - gvrige bestemmelser

Flere seravtaler har bestemmelser om forsikring. Av seravtale om godtgjerelse m.v. til polititjenestemenn som
inngér i Utenriksdepartementets utrykningsenhet for krisehandtering ved ulykker og andre hendelser i utlandet
(URE) fremgar det av punkt IV at den enkelte polititjenestemann er forsikret i henhold til punkt 4 i seravtale
om forsikrings- og erstatningsordninger for statsansatte pa tjenestereise og ved stasjonering i utlandet ved
utrykning til utlandet.

Saravtale om godtgjerelse m.v. pa tokt har i pkt. 7 en bestemmelse om forsikring, hvoretter staten under toktets
varighet svarer for en erstatningssum av inntil 15 G ved ded eller medisinsk invaliditet som folge av ulykke, se
SPH pkt. 9.5.

Bestemmelser om forsikring og gruppeliv er ogsé inntatt i seeravtale om lenns- og arbeidsvilkar for lerlinger og
leerekandidater i staten, se SPH pkt. 9.10.

For enkelte arbeidstakergrupper som kontraktslennede ledere, dommere i tingrettene og lagmannsrettene og
overenskomstlegnnede er det inngatt saerlige avtaler.
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4.3.6 Melding om personskade til NAV og Statens pensjonskasse

Skademelding - NAV

Ved tilfeller av yrkesskade og yrkessykdom skal arbeidsgiver snarest sende sende skademelding til NAV, jf.
folketrygdloven § 13-14. NAYV vil sa raskt som mulig vurdere om skaden eller sykdommen kan godkjennes
som yrkesskade eller yrkessykdom, og om arbeidstakeren dermed har rett til stenader fra folketrygden etter

folketrygdloven.
Skademelding - SPK

Det skal ogsa sendes en skademelding til Statens pensjonskasse for personskader som kan gi rett til erstatning
etter yrkesskadeforsikringsloven, hovedtariffavtalen i staten, ulykkesforsikring etter seravtalene, skade pafort 1
forbindelse med trafikkulykke/bilskade og kongelig resolusjon om forsikring for medfelgende
familiemedlemmer til embets- og tjenestemenn i utlandet.

Etter yrkesskadeforsikringsloven hviler plikten til & sende melding til Statens pensjonskasse pa arbeidstakeren.
Arbeidsgiver plikter imidlertid & medvirke, da den skadelidte arbeidstakeren og arbeidsgiveren skal fylle ut
hver sin del av skademeldingen. Arbeidsgiver ber dessuten serge for at hendelsesforlepet dokumenteres, for
eksempel ved & skrive en rapport om saken som arkiveres i skadelidtes personalmappe. Arbeidsgiver bar ogsa
for gvrig bista arbeidstaker pa best mulig mate overfor NAV og Statens pensjonskasse.

4.3.7 Varsel til Arbeidstilsynet og politiet

Dersom arbeidstaker omkommer eller blir alvorlig skadet ved en arbeidsulykke, skal arbeidsgiver straks varsle
Arbeidstilsynet og naermeste politimyndighet, jf. arbeidsmiljeloven § 5-2. Disse samarbeider om gransking av
arbeidsulykker.

4.3.8 Dekning av utgifter til juridisk bistand

Yrkesskadeforsikringsloven, HTA § 24 og reglene om bilansvar gir dekning for kostnader som er en folge av
skaden. Dette dekker ogsa rimelige og nedvendige utgifter til juridisk bistand i forbindelse med
erstatningsoppgjeret.

4.4 Utgifter til legebehandling under tjenestereise og utstasjonering i utlandet
Legebehandling i utlandet

Tjenestemenn som er pa tjenestereise eller er utstasjonert til et land innenfor E@S-omradet har rett til
helsetjenester pé lik linje med landets egne borgere. Det anbefales at tjenestemenn tar med seg det Europeiske
helsetrygdkortet, som utstedes av Helfo, til utlandet.

Ved opphold utenfor EQS-omradet reguleres retten til dekning av helseutgifter av folketrygdloven. Helfo
utbetaler og fatter vedtak om rett til dekning av helseutgifter. Ved opphold utenfor E@S-omradet dekker den
enkelte virksomhet nedvendige utgifter til behandling av sykdom og /eller skade pé reise for statens regning,
samt legitimerte utgifter til hjemtransport som ikke dekkes av folketrygden eller andre ordninger.

4.5 Gruppeliv

Gruppeliv - dedsfall

Arbeidstakere som er omfattet av Hovedtariffavtalen i staten er forsikret ved dedsfall i henhold til HTA § 23.
Ektefelle eller samboer far utbetalt 10 G, mens hvert barn under 25 ar far utbetalt 4 G. Dette er uavhengig av
om dedsfallet skjer i arbeid eller pa fritiden, eller om det er sykdom eller ulykke som er arsaken til dedsfallet.
Forsikringssummen utbetales som et engangsbelep til de etterlatte. Statens pensjonskasse administrerer
ordningen. Arbeidsgiver skal sende melding om arbeidstakers dedsfall til Statens pensjonskasse. Se narmere

om HTA § 23 i SPH pkt. 7.3.23.
Dadsfall - yrkesskade

Dersom en arbeidstaker der som falge av yrkesskade utbetales de etterlatte en erstatning tilsvarende 15 G, jf.
HTA § 24 nr. 5 og 6.

4.6 Forsikring og erstatning ved tingskade

Erstatning - tingskade
Tingskade - erstatning
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I henhold til kgl. res. 10. juni 1983 har staten pétatt seg et visst ansvar for skade pa eiendeler eller tap av private
eiendeler i forbindelse med tjenesten. Etter denne bestemmelsen kan arbeidstakere fa dekket edelagte eller tapte
gjenstander i den grad disse ikke er dekket av privat forsikring eller pa annen mate. Det er en forutsetning at
arbeidstakeren har utvist alminnelig aktsomhet. Ved tyveri forutsettes det at de tapte gjenstandene har veert
oppbevart pa forsvarlig mate. Det enkelte departement avgjer om erstatning skal gis og med hvilket belegp. Vil
fagdepartementet innvilge erstatning med mer enn kr 20 000, mad KMDs samtykke forst innhentes. Se na&rmere
om disse bestemmelsene i SPH pkt. 10.22.

Tjenestereise - reisegods

Reisegods til personlig bruk som ansatte i staten tar med pa tjenestereise er forsikret i henhold til seravtalene
for reiser innenlands og utenlands for statens regning, etter begge avtalers § 13, se SPH pkt. 9.2.13 og pkt.
9.3.13. Forsikringen dekker tap inntil kr 30 000. Erstatningsseknader om dekning av tapt eller skadet reisegods
etter seravtalene avgjores av den enkelte arbeidsgiver/oppdragsgiver. KMD kan i spesielle tilfeller samtykke 1
at det gis erstatning utover kr 30 000 for nedvendige personlige eiendeler som medtas av tjenestelige grunner.

5 Pensjon
5.1 Tjenestepensjonsordningen i staten

5.1.1 Statens pensjonskasse

Tjenestepensjonsordning

Opplysninger om rettigheter knyttet til folketrygden, kan hver enkelt f4 ved & henvende seg til sitt lokale NAV-
kontor, eller ved & g inn p4 www.nav.no.

Tilsatte i staten, skoleverket, forskningssektoren og andre virksomheter med tilknytning til det offentlige, er
omfattet av den lovfestede tjenestepensjonsordningen i Statens pensjonskasse (SPK). Statens pensjonskasse
utbetaler folgende pensjonsytelser: alderspensjon, uferepensjon, enke- og enkemannspensjon og barnepensjon.

Egen pensjon fra Statens pensjonskasse samordnes med pensjon fra folketrygden. Samordningen skjer etter
bestemmelser i lov om samordning av pensjons- og trygdeytelser av 6. juli 1957. Ytelser fra folketrygden
utbetales uavkortet, mens det blir gjort samordningsfradrag i tjenestepensjonen for den pensjonen som
pensjonisten mottar fra folketrygden.

Statens pensjonskasse ble opprettet 1. juli 1917, og var en viderefering av bl.a. Den norske Enkekasse og
Pensjonsordningen for statens tjenestemand. Pensjonsordningen er lovfestet i lov 28. juli 1949 om Statens
pensjonskasse (pensjonsloven).

Statens pensjonskasse er administrativt underlagt Arbeids- og sosialdepartementet (ASD).

Tariffpartene i offentlig sektor avtalte i tariffoppgjeret 2009 & viderefore dagens regler for offentlig
tjenestepensjon (bruttoordningen) og AFP i offentlig sektor med nedvendige tilpasninger til innfering av
fleksibel alderspensjon i folketrygden fra 2011. Det er innfort levealdersjustering av alderspensjon fra
offentlige tjenestepensjonsordninger pad samme maéte og fra samme tidspunkt som alderspensjon fra
folketrygden. Alderspensjoner skal ogsé fra 2011 reguleres arlig pa samme mate som i folketrygden, det vil si
med lennsutviklingen og deretter fratrukket 0,75 prosent.

5.1.2 Medlemskap i Statens pensjonskasse

Medlemskap i Statens pensjonskasse
Statens pensjonskasse - nedre grense medlemskap

Arbeidstakere som er ansatt i statens tjeneste har rett og plikt til medlemskap i Statens pensjonskasse nér de har
en arbeidstid som utgjer 20 prosent eller mer av en full stilling. Arbeidstaker med flere stillinger som omfattes
av pensjonsordningen, er medlem av Pensjonskassen nar stillingene til sammen fyller vilkaret etter forste
punktum. Arbeidstakere som mottar lopende alders- eller uferepensjon er medlemmer ogsa nér arbeidstiden er
kortere enn dette. Det gjelder ingen nedre grense for varigheten av arbeidsforholdet for & bli medlem i Statens
pensjonskasse.

Varierer arbeidstiden omkring minstegrensen for rett til medlemskap, legges gjennomsnittet i kalenderméneden
til grunn. Dersom det dreier seg om en fastlagt turnusordning eller en oppsatt plan, kan det tas hensyn til
gjennomsnittet i perioden.
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Turnusarbeid - medlemskap i Statens pensjonskasse

Pensjonsinnskudd

Tjenestemenn som ved aldersgrensen ikke vil kunne ha oppnadd minst 5 ars tjenestetid i offentlig
tjenestepensjonsordning, blir ikke tatt opp som medlem i Pensjonskassen. For tjenestemenn som ikke er

medlemmer skal det heller ikke trekkes pensjonsinnskudd, jf pensjonsloven § 8 ferste ledd og § 16.
Deltidstilsatte - hvilende nattevakt

For deltidsansatte med hvilende nattevakt pa vaktrom (pa arbeidsstedet), skal medlemskap i Pensjonskassen fra

1. september 2001 beregnes etter det timeantall vedkommende nattevakt er pa vakt.
Korttidstilsatte - medlemskap i Statens pensjonskasse

Med virkning fra 1. april 1989 er det inngatt tariffavtale om medlemsregistrering og pensjonsrettigheter for
korttidstilsatte. Det fremgér av avtalen at for arbeidsforhold som er kortere enn en maned, vil tjenestetiden ikke
bli medregnet som pensjonsgivende tjenestetid. Det vises til SPH pkt. 9.18 hvor avtalen er gjengitt.

Statens pensjonskasse - fritak for medlemskap

En arbeidstaker kan seke om fritak for medlemskap ved arbeidsforholdets begynnelse, dersom det blir av kort
varighet, og arbeidstakeren har en annen lgpende pensjonsforsikring. Se pensjonsloven § 8 annet ledd. Seknad

om fritak for medlemskap sendes Statens pensjonskasse.
Overforingsavtale

Fratrer en arbeidstaker for pensjonsalder med kortere tjenestetid enn tre ar, har han ikke rett til senere pensjon
fra Statens pensjonskasse. Medlemmet vil allikevel kunne f2 tjenestetiden regnet som pensjonsgivende hvis
medlemmet gjeninntrer i ny medlemsberettiget stilling i Statens pensjonskasse eller annen offentlig
pensjonsordning som Statens pensjonskasse har inngatt overferingsavtale med, jf SPH pkt. 5.10, eller blir
medlem i offentlig ordning i EQS-land.

ASD kan bestemme at arbeidstakere i en virksomhet utenfor statstjenesten skal vaere medlem i SPK, og kan

fastsette serlige vilkar for dette.
Lerling - medlemskap i Statens pensjonskasse

Leaerlinger under videregdende utdanning som har inngétt kontrakt etter 1. mai 1998 har ikke rett til

medlemskap i Statens pensjonskasse.
Arbeidsrettede tiltak

Arbeidstakere som deltar i midlertidige arbeidsrettede tiltak som helt eller delvis finansieres over statsbudsjettet
er unntatt fra retten til medlemskap i Statens pensjonskasse. Arbeidstakere som tilsettes i ordinaer stilling med
lennstilskudd er ikke unntatt fra medlemskap.

5.1.3 Rapportering til Statens pensjonskasse

Det vises til retningslinjer fra Statens pensjonskasse, jf www.spk.no.
Pensjonsmelding

Arbeidstaker skal ikke gi melding til SPK ved overgang fra tjeneste til alderspensjon. Rapporteringsansvaret
ligger hos arbeidsgiver. For at pensjonen skal avlese lennen uten opphold, mé pensjonsmelding ved overgang
til alders- eller uferepensjon sendes senest 3 maneder for lennsoppheret. Det ma ogsa sendes melding ved
endringer i stillingsdel for et medlem som samtidig oppebarer pensjon. Aktuelle meldingsskjemaer kan lastes
ned fra Statens pensjonskasses nettsider: www.spk.no. Utbetalingen av pensjonen foretas av NAV lokalt.

5.1.4 Pensjonsgrunnlag og pensjonspremie

5.1.4.1 Pensjonsgrunnlag

Pensjonsgrunnlaget har flere formal. Det er grunnlaget for & beregne pensjonsinnskudd og arbeidsgiverandel til
SPK, mens pensjonen beregnes av grunnlaget ved fratreden. Pensjonsgrunnlaget er som regel den
pensjonsgivende inntekten.

Arbeids- og sosialdepartementet kan i serlige tilfeller fastsette serskilte pensjonsgrunnlag nar det er pakrevd pa

grunn av seregne forhold, jf pensjonsloven § 13.
Maksimalt pensjonsgrunnlag

For medlemmer som er fratradt etter 1. mai 2000 beregnes pensjonsgrunnlaget av inntekter opptil 12 G. Lenn

ut over 12 G medregnes ikke i pensjonsgrunnlaget.
Pensjonsgivende inntekt
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Den pensjonsgivende inntekt vil som regel vere den faste arslennen tjenestemannen far utbetalt (bruttolenn), jf
pensjonslovens § 11, 1. ledd. Faste tillegg som er knyttet til stillingen regnes ogsa med. Variable tillegg regnes
med dersom det er inngatt tariffavtale om det, se pensjonsloven § 11, 3. ledd. Fra 1. august 1993 er variable
tillegg pensjonsgivende i henhold til Hovedtariffavtalen i staten, jf Hovedtariffavtalens vedlegg 4.

For at et tillegg skal regnes som fast, kreves at tillegget utbetales med samme manedsbelep over en lengre
periode, og kommer til utbetaling ogsa under sykdom, ferier o.1.

Tillegg som kompenserer for spesielle utgifter og ikke er vederlag for arbeid (utgifter til kleer, bil, mat, hushjelp
e.l.) skal ikke medregnes i den pensjonsgivende inntekten. Godtgjerelsen ma vere knyttet til stilling som gir
rett til medlemskap. Tillegg for arbeid visse steder skal normalt ikke regnes med. Unntak gjelder for
Svalbardtillegg og arktisk tillegg, som er pensjonsgivende.

Kommunale tillegg i skolesektoren, f.eks. administrasjon av skolebygg, barnehage og skolehage, regnes som
pensjonsgivende fra 1. januar 1999.

Fungering - medlemskap i Statens pensjonskasse

Midlertidig tjenestegjoring i hoyere lonnet stilling

Det er i medhold av pensjonsloven § 15 annet ledd siste punktum bestemt at tjenestemenn som er medlemmer i
Statens pensjonskasse for en stilling, men som midlertidig tjenestegjor i en hayere lonnet stilling (f.eks.
fungering), bare far medlemskap i Pensjonskassen for den hayere lonnede stillingen dersom tjenesten i denne
stillingen antas & ville fa en varighet p& minst to ar. Se forskrift 19. mars 1984 nr. 2319.

Er opprykket egentlig regnet for & bli varig, slik at midlertidigheten er av formell art, f.eks. av
bevilgningsmessige grunner, eller hvor en tidligere stillingsinnehaver fortsatt har permisjon, men ikke kan
regnes a skulle gjeninntre, gjelder de vanlige regler fra opprykket finner sted.

Inntrer et pensjonstilfelle i lopet av de ferste to ar av en midlertidig tjenestegjoring som nevnt, er Statens
pensjonskasse gitt adgang til 4 tilstd pensjon beregnet etter pensjonsgrunnlaget i den heoyere lennede stillingen
ndr en antar at opprykket ville ha vart minst to ar, eller har blitt varig.

5.1.4.2 Pensjonsinnskudd
Medlemmer i Statens pensjonskasse betaler et pensjonsinnskudd pa 2% av pensjonsgrunnlaget.

Arbeidstakere med rett til medlemskap, skal straks innmeldes i Pensjonskassen og trekkes for
pensjonsinnskudd.

Tjenestemenn som tjenestegjor midlertidig i en hayere stilling med rett til den hayere stillings lonn, skal ha
stillingens nettolenn. Dersom vedkommende ikke blir innskuddspliktig for den hayere stillingen fordi tjenesten
er kortere enn to 4r, skal vedkommende ved fungeringens oppher ha utbetalt differansen mellom
pensjonsinnskuddene i hoyere og lavere stilling.

Pensjonsinnskudd betales for den tiden som arbeidstakeren far lenn. I den tiden en tjenestemann har redusert
lenn (f.eks. pd grunn av permisjon) betales innskudd bare av den reduserte lennen.

5.1.4.3 Arbeidsgiverandel

Med hjemmel i pensjonslovens § 18 kan arbeidsgiver kreves for en arbeidsgiverandel for de av arbeidstakerne
som er medlem i Statens pensjonskasse. Premien beregnes aktuarielt. For statsforvaltningen er det som regel
ikke fastsatt noen arbeidsgiverandel.

5.1.5 Medlemskap under permisjon og annet midlertidig fraveer

Permisjonsavtalen

Staten og Hovedsammenslutningene har med hjemmel i pensjonsloven § 20 forste ledd bokstav d inngétt en
seravtale om medregning av permisjon uten lonn og annet midlertidig fraveer som pensjonsgivende tjenestetid i
Statens pensjonskasse, den sdkalte permisjonsavtalen. Avtalen med Kommunal- og
moderniseringsdepartementets kommentarer er gjengitt under SPH pkt. 9.17.

Det er viktig & merke seg at alle medlemmer i Statens pensjonskasse under permisjon uten lenn i inntil to &r, er
forsikret som om de sto i stilling dersom det skulle inntreffe et pensjonstilfelle, jf pensjonsloven § 20 femte
ledd. Permisjonsavtalen inneberer at tiden du har permisjon 1 tillegg kan bli medregnet som pensjonsgivende
ved beregningen av den fremtidige pensjonen.
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KMD har i medhold av permisjonsavtalens pkt 6 gitt medlemmer som under permisjon tjenestegjor i
humaniteare organisasjoner i utlandet rett til & beholde fulle medlemsrettigheter i inntil 2 &r.

Fra 1. januar 1992 er Statens pensjonskasse gitt fullmakt til 4 bestemme at medlemmer som har hel eller delvis
permisjon fra innlemmet stilling for & ivareta kommunale/fylkeskommunale tillitsverv, skal kunne opprettholde
medlemskapet i Pensjonskassen fullt ut i den tiden vedkommende har dette vervet. Det stilles krav om betaling
av pensjonspremie i disse tilfellene.

Det blir ikke gitt rett til medregning hvis vedkommende kan bli medlem av tjenestepensjonsordning som er
med i avtalesystemet om overfering av pensjonsrettigheter, jf. SPH pkt. 5.10.1. Hvis kommunale ombud er
medlemmer av pensjonsordningen for kommunepolitikere, kan de ikke i tillegg tjene opp rettigheter i Statens
pensjonskasse.

Hvis et medlem i permisjonstiden blir tilsatt i stilling (arbeidsforhold) med rett til medlemskap i Statens
pensjonskasse, skal det trekkes pensjonsinnskudd ogsa nér arbeidstiden er lavere enn 14 t pr. uke, eller
stillingen utgjer mindre enn 35% av full stilling.

5.1.6 Pensjonsforhold for spesielle stillinger

Ved aremalstilsettinger kan det opprettes individuelle pensjonsavtaler som tar hensyn til bl.a. den tilsattes alder
og tidligere pensjonsforhold.

Aremalstilsettinger - individuelle pensjonsavtaler

Pensjoner etter individuelle pensjonsavtaler i staten som kommer til utbetaling for fylte 67 ér, skal dekkes av
den enkelte virksombhet.

5.2 Aldersgrenser

5.2.1 Aldersgrensene i staten

Aldersgrenser

Den alminnelige aldersgrense i staten er 70 ar, se aldersgrenseloven § 2. Stortinget har fastsatt lavere
aldersgrenser enn den alminnelige (seraldersgrenser) for en rekke stillinger hvor det kreves spesielle fysiske
ferdigheter. Dette gjelder for bl.a. sykepleiere, polititjenestemenn, fengselstjenestemenn mfl. Arbeidstakere
som er tilsatt i statens tjeneste, men som ikke er medlemmer av Statens pensjonskasse pga. for lav
deltidsprosent e.l., har samme aldersgrense som arbeidstakere i samme stilling som er medlemmer i
Pensjonskassen.

Aldersgrenseloven § 2 fjerde ledd fastsetter at den som gér inn under loven, plikter & fratre ved forste
méanedsskifte etter at aldersgrensen for stillingen er nadd. Det er ikke krav om oppsigelse eller varsel hverken
fra arbeidsgiver eller arbeidstaker i disse tilfellene. I arbeidsmiljeloven § 15-13 a er det en naermere regulering
av oppher av arbeidsforhold grunnet alder. Bestemmelsen inneholder regler bdde om samtale og varsel for
fratreden. Arbeidsmiljeloven § 15-13 a gjelder imidlertid ikke for arbeidstakere som omfattes av
tjenestemannsloven eller som er embetsmenn.

Etter pensjonsloven § 21 A kan Statens pensjonskasse bevilge alderspensjon til arbeidstaker som i lepet av de
siste 10 ar har gatt over fra stilling med lavere aldersgrense til stilling med heyere aldersgrense nér:
- arbeidstakeren hadde hatt lavere aldersgrense i minst 15 ar, og

- den lavere aldersgrense er begrunnet i forhold som er omhandlet i aldersgrenseloven § 2 forste ledd
alternativ a, og

- arbeidstakeren ville hatt rett til alderspensjon i den tidligere stilling.

Aldersgrenser for militert befal er fastsatt i lov 2. juli 2004 nr. 59 om personell i Forsvaret.
Aldersgrensehefte

Se ASDs nettside for en oversikt over aldersgrensene.

5.2.2 Tjeneste ut over aldersgrensen

Aldersgrensen - tjeneste ut over

I folge aldersgrenseloven § 3 kan «tilsettingsmyndigheten» bestemme at en tjenestemann skal kunne fortsette
utover den aldersgrense som gjelder for stillingen. I de tilfelle tilsettingen skjer av Kongen (dvs. der Kongen
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utnevner en embetsmann eller beskikker en tjenestemann), er det «vedkommende departement» som kan gi
slikt samtykke. Arbeids- og sosialdepartementet har fortolket denne bestemmelsen slik at uttrykket her betyr
«det enkelte fagdepartement». Tjenesten kan forste gang forlenges opp til to ar, senere ett & om gangen, men
ikke utover fem ar totalt. Det er i disse tilfellene en forutsetning at embets- eller tjenestemannen fortsetter i
samme stilling med de tidligere lenns- og arbeidsvilkér. Retten til alderspensjon blir da forskjevet ut i tid. Det
kreves videre at arbeidstakeren fremdeles fyller de krav som stillingen forutsetter. Statlige arbeidsgivere
oppfordres til & legge til rette for at eldre arbeidstakere kan fortsette i tjenesten.

En beslutning om & benytte eller ikke benytte kompetansen etter aldersgrenseloven § 3, er en beslutning av
svert skjonnsmessig karakter. Det er viktig at det ikke hefter feil ved skjennsutevelsen, for eksempel ved at det
legges avgjerende vekt pd utenforliggende eller usaklige hensyn, eller at resultatet fremstér som klart urimelig.

Arbeidstakere med lavere aldersgrense enn 70 ar, som ikke har tjent opp rett til full alderspensjon fra Statens
pensjonskasse, ber gis adgang til 4 fortsette 1 stillingen utover aldersgrensen og frem til 67 &r, i den utstrekning
tjenestens art gjor det naturlig, og innenfor de rammer som er trukket opp i aldersgrenseloven § 3. Det
forutsettes at arbeidstakerne er friske og arbeidsfore.

Et initiativ til at en embets- eller tjenestemann skal fortsette i embetet eller stillingen utover aldersgrensen, kan
tas enten av vedkommende selv eller av arbeidsgiver. Dersom det er arbeidstakeren som tar slikt initiativ, har
vedkommende ikke krav pé at saken legges frem for tilsettingsmyndigheten. Det er ingen klageadgang over et
avslag, og det er heller ikke noe krav om begrunnelse. Unnlatelse av & benytte kompetansen etter
aldersgrenseloven § 3 forste ledd er ikke & anse som enkeltvedtak, selv om embets- eller tjenestemannen selv
har tatt initiativ til en vurdering av spersmalet.

Dersom saken legges frem for tilsettingsmyndigheten, og denne samtykker i fortsatt tjeneste utover
aldersgrensen, medferer dette derimot at det blir truffet et enkeltvedtak, jfr. forvaltningsloven § 2 andre ledd.
Tillatelser etter aldersgrenseloven § 3 forste ledd antas & veere omfattet av forvaltningsloven § 3 andre
punktum, slik at vedtaket er unntatt fra reglene om begrunnelse i forvaltningsloven §§ 24-25, reglene om klage
1 §§ 28-34 og reglene om omgjering i § 35 tredje ledd, om ikke vedkommende forvaltningsorgan bestemmer
noe annet. Ved utlepet av perioden, fratrer embets- eller tjenestemannen i samsvar med den vanlige regel i
aldersgrenseloven § 2 fjerde ledd.

Det foretas ingen kunngjering av embetet eller stillingen i slike saker, men etter KMDs syn vil det vaere korrekt
at det gis en enkel innstilling dersom saken legges frem for tilsettingsmyndigheten.

5.3 Alderspensjon

5.3.1 Innledning

Folketrygden - alderspensjon

Samordning

Fra 2011 ble det innfert ny fleksibel alderspensjon fra folketrygden, dvs. at pensjonsuttaket kan skje fra fylte 62
ar nér bestemte forutsetninger er oppfylt. Ytelser fra Statens pensjonskasse skal samordnes med pensjoner fra
folketrygden. Neermere opplysninger om samordning kan fés ved & kontakte Statens pensjonskasse.

5.3.2 Lepende alderspensjon

Alderspensjon fra Statens pensjonskasse kommer som hovedregel ferst til utbetaling nar medlemmet fratrer sin
stilling ved eller etter den aldersgrense som gjelder for stillingen. Fratrer et medlem tidligst tre ar for
aldersgrensen, far medlemmet alderspensjon sé fremt summen av tjenestetid og alder er minst 85 ar («85-
arsregelen») eller medlemmet ved fratreden har fylt 67 ar. 85-arsregelen har kun betydning for stillinger som
har lavere aldersgrense enn 70 &r.

Alderspensjon for samordning og levealdersjustering beregnes etter folgende formel:
Pensjonsgrunnlag
Pensjon - medlemstid

Pensjonsgrunnlag x deltidsprosent x 0,66 x medlemstid / 30

Pensjon til deltidsansatte blir beregnet slik at pensjonsgrunnlaget for tilsvarende full stilling ved fratreden blir
redusert med en gjennomsnittlig deltidsprosent. Det tas hensyn til varigheten av de enkelte perioder med
deltidsprosent og den samlede tjenestetid.
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Er medlemstiden mer enn 30 ar, ser en bort fra de rene utover 30 ar som har lavest deltidsprosent.

5.3.3 Oppsatte pensjonsrettigheter

Alderspensjon - oppsatt
Oppsatt alderspensjon

Fratrer et medlem sin stilling med minst tre ars tjenestetid, men uten rett til straks & f& pensjon etter lov om
Statens pensjonskasse, har vedkommende rett til oppsatt alderspensjon fra den aldersgrensen som gjelder for
stillingen, dog tidligst fra fylte 65 &r, se pensjonsloven § 23. Den oppsatte pensjonsretten faller bort hvis

medlemmet péd nytt blir ansatt i offentlig tjeneste. Tiden regnes da med ved endelig pensjonering.
Utbetalingstidspunkt - pensjon

Oppsatt alderspensjon utbetales senest fra det tidspunkt medlemmet etter fylte 67 &r far utbetalt alderspensjon
fra folketrygden, selv om stillingens aldersgrense er hoyere. Har medlemmet etter bestemmelsene i ftrl. § 19-10
ikke tatt ut hel alderspensjon fra folketrygden, skal det kun utbetales en sa stor forholdsmessig del av den
oppsatte alderspensjonen fra Statens pensjonskasse som svarer til den forholdsmessige delen av
alderspensjonen som er tatt ut fra folketrygden.

For arbeidstakere som er blitt medlemmer av Statens pensjonskasse etter 1. januar 1967, skal den oppsatte
pensjonen utgjere en sa stor del av full pensjon som forholdet mellom opptjent tjenestetid og den tjenestetiden
vedkommende ville hatt fra den dag han ble medlem i Statens pensjonskasse og fram til aldersgrensen, dog ikke
mer enn 40 &r og ikke mindre enn 30 éar.

For arbeidstakere som er blitt medlemmer av Statens pensjonskasse for 1. januar 1967 skal pensjonen beregnes
etter antall &r man har vaert medlem regnet i forhold til 30 -deler. Dvs. etter samme regler som for vanlig
alderspensjon, se pkt. 5.3.2.

Om overferingsavtale mellom Statens pensjonskasse og andre offentlige tjenestepensjonsordninger, se pkt.
5.9.1.

5.3.4 Utbetaling

Utbetaling - alderspensjon

Lopende alderspensjon utbetales fra den forste dagen i maneden etter at lonnen er opphert. Dette tidspunktet vil
normalt falle sammen med tidspunkt for fratredelse, 1 det aldersgrenseloven § 2 gir adgang til & fortsette i
stillingen til forste manedsskifte etter at aldersgrensen for vedkommende stilling er nddd. Oppsatt alderspensjon
utbetales fra den forste dagen i maneden etter at aldersgrensen er nadd, tidligst fra 65 &r eller fra den méneden
alderspensjonen fra folketrygden tas ut.

5.4 Avtalefestet pensjon (AFP)

5.4.1 Innledning - saksbehandling
Avtalefestet pensjon

AFP - tillegg

Vilkar for AFP

Avtalefestet pensjon (AFP) omfatter arbeidstakere i stillinger som gar inn under lov om Statens pensjonskasse
og som har minst 10 ars medlemskap i offentlige tjenestepensjonsordninger etter fylte 50 ar. Arbeidstakeren ma
veaere 1 lgnnet arbeid pé pensjoneringstidspunktet med en pensjonsgivende inntekt som pa arsbasis overstiger
grunnbelepet i folketrygden (G), og dessuten ha hatt en tilsvarende pensjonsgivende inntekt aret for
pensjonering. Arbeidstakeren mé i de 10 beste arene i perioden fra og med 1967 til og med aret for uttak av
AFP ha hatt en gjennomsnittlig pensjonsgivende inntekt pad minst 2 G, se HTA pkt. 4.2. Arbeidstakere i staten
som ikke er medlem i Statens pensjonskasse eller som ikke har 10 &rs medlemskap i offentlig
tjenestepensjonsordning etter fylte 50 ar, men som ellers fyller vilkérene for & ta ut AFP etter lov om
avtalefestet pensjon for medlemmer av Statens pensjonskasse, far de samme ytelser som de ville fatt etter denne
loven inkludert AFP-tillegget pa kr 1 700 pr. maned, se HTA pkt. 4.2.6.

Fra 2011 er det anledning til & ta ut fleksibel alderspensjon i folketrygden fra 62 ar. Arbeidstaker kan ikke ha
alderspensjon fra folketrygden og AFP samtidig. Vedkommende ma velge hvilken ytelse som enskes. Statens

pensjonskasse kan gi naermere informasjon om dette.
AFP - hel eller delvis
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Med arbeidsgivers samtykke kan arbeidstakere med stillingsdel pa 60% eller mer av heltidsstilling ta ut
delpensjon. Vilkaret er at man fortsetter & arbeide minst 60% av heltidsstilling. Delvis AFP kan etter dette tas ut

med maksimalt 40% redusert arbeidstid i forhold til heltidsstilling, se HTA pkt. 4.2.4.
Seknadsskjema - AFP

Seknadsskjema for AFP kan fés ved henvendelse til Pensjonskassen. Skjemaet og annet informasjonsmateriell
kan ogsa lastes ned fra www.spk.no. Arbeidstaker (sgker) og arbeidsgiver skal i fellesskap fylle ut seknaden,
og sende denne sammen med pensjonsmeldingsskjema til Statens pensjonskasse senest tre maneder for
pensjonering.

AFP mellom 62-65 ér

Gjelder seknaden AFP mellom 62-65 &r, registrerer Pensjonskassen seknaden, og sender den videre til NAV
lokalt som sa kontrollerer, beregner og utbetaler pensjonen. Gjelder seknaden AFP mellom 65-67 &r, vil
Pensjonskassen kontrollere seknaden og beregne pensjonen. Selve utbetalingen skjer ogsa her gjennom NAV
lokalt.

Dersom arbeidstakeren pé pensjoneringstidspunktet har hel permisjon uten lenn, kan vedkommende ikke ta ut
AFP. Delvis permisjon eller sykemelding pa pensjoneringstidspunktet er uten betydning for retten til AFP.

Den tid man mottar AFP-pensjon, er ikke pensjonsgivende i Statens pensjonskasse.

5.4.2 Avtalefestet pensjon mellom 62 og 65 ar

Pensjon - serviceberegning

Sterrelsen péa pensjonen

AFP i perioden mellom 62 og 65 ar vil som en hovedregel tilsvare den alderspensjon arbeidstakeren ville fatt
fra folketrygden ved & fortsette i stillingen fram til fylte 67 ar, pluss et AFP-tillegg pa kr 1 700 pr. mnd. Dette
tillegget er fast, uavhengig av om arbeidstakeren har arbeidet heltid eller deltid, se www.nav.no.

AFP kan ikke overstige 70% av den tidligere pensjonsgivende inntekt vedkommende hadde for AFP ble tatt ut.
Nar den tidligere pensjonsgivende inntekten fastsettes, skal de siste to drene for pensjoneringsaret (inkludert
pensjoneringséret) holdes utenfor. Deretter skal det beregnes et gjennomsnitt av inntekten i de tre beste av de
fem siste &rene for dette.

5.4.3 Avtalefestet pensjon mellom 65 og 67 ar

Avtalefestet pensjon mellom 65-67 &r

Avtalefestet pensjon fra 65 ar beregnes etter de vanlige reglene i pensjonsloven kap. 5, se ovenfor om
alderspensjon. Hvis AFP slik den beregnes mellom 62 og 65 ar gir heyere pensjon enn den som beregnes etter
reglene mellom 65 og 67 ar, utbetales differansen som et tillegg. Dette tillegget blir gitt fram til pensjonisten
fyller 67 ar.

Det utbetales bruttopensjon fram til vedkommende fyller 67 ar. Det blir ikke utbetalt AFP-tillegg nar pensjonen
folger regelverket i Statens pensjonskasse, slik det gjeres for AFP mellom 62 og 65 ar.

5.4.4 AFP og arbeidsinntekt

AFP og arbeidsinntekt

Det er adgang til & ha en viss arbeidsinntekt ved siden av AFP-pensjon uten at pensjonen reduseres. Se n&rmere

informasjon om dette p& www.spk.no.
Inntektsproving «pro-rata»- prinsippet

Reduksjon i AFP pa grunn av arbeidsinntekt skjer etter de sakalte «pro-ratan-reglene. Reglene om kombinasjon
av AFP og arbeidsinntekt gjelder sa vel ved overgang til delpensjon som ved overgang til full AFP. Reglene
gjelder bade nér AFP er beregnet etter folketrygdens og etter Statens pensjonskasses regler.

Pro-rata reglene innebarer at AFP graderes i forhold til inntekt for uttak av AFP (tidligere inntekt, se pkt. 5.4.2)
og den inntekt man har etter uttak av AFP. Dersom den nye inntekten f.eks. utgjer 60% av tidligere inntekt, blir

det utbetalt en pensjon som svarer til 40% av vedkommendes hele AFP.
Toleransebelap

Det er et toleransebelop pé kr 15 000. Pensjonen avkortes ikke dersom arbeidsinntekten er under kr 15 000.
Hyvis det er aktuelt med arbeidsinntekt over kr 15 000 ved siden av pensjonen, skal dette opplyses i
seknadsskjemaet for AFP. Og dersom det senere viser seg at den reelle arbeidsinntekten avviker med mer enn
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kr 15 000, skal Statens pensjonskasse gis skriftlig melding om dette. Det vil da bli beregnet en ny pensjonsgrad,
og pensjonsutbetalingen vil bli justert. Nar den pensjonsgivende inntekten for det enkelte kalenderar er kjent,
dvs. nar skatteligningen er klar, vil det bli foretatt et etteroppgjor.

For mer informasjon om inntekt og pensjon, ta kontakt med NAV eller Statens pensjonskasse.

Pensjonsgrunnlaget for medlemmer som fratrer sin stilling uten rett til straks a fa pensjon etter loven her eller
lov om avtalefestet pensjon for medlemmer av Statens pensjonskasse reguleres med lennsveksten fram til
tidspunktet det ytes pensjon etter loven.

5.5 Ufgrepensjon

5.5.1 Uferepensjon

Uferepensjon

Sykepenger og uferepensjon

I henhold til pensjonsloven § 27 kan et medlem sgke om uferepensjon (midlertidig uferepensjon og
uferepensjon) dersom han blir arbeidsufer pa grunn sykdom eller skade, og som en folge av dette far redusert
sin lenn, midlertidig eller varig. Arbeidstakeren ber forst seke om sykepenger/sykelenn sé lenge han kan fa det,

vanligvis i inntil ett ar.
Karens

Rett til uferepensjon inntrer som hovedregel ikke hvis tjenestemannen innen to r etter ansettelsen er blitt
arbeidsufer pga. en sykdom eller svakelighet han hadde da han ble ansatt, og som en ma anta at han da kjente
til. Nar sarlige grunner taler for det, kan Statens pensjonskasse likevel tilsta hel eller delvis pensjon i disse
tilfellene.

Uforepensjon - seknad om

Ved segknad om uferepensjon benyttes et eget skjema. Skjemaet og opplysninger om gjeldende rutiner kan faes
ved 4 ta direkte kontakt med Pensjonskassen. Skjemaer kan hentes fra www.spk.no. Seknaden sendes gjennom
behandlende lege.

Pensjonsmelding
Legeerklaering

For at pensjon skal avlese sykepenger uten opphold i utbetalingen, er det avgjerende at arbeidsgiver sender
pensjonsmelding i tide. Sendes melding for sent kan dette medfere at arbeidstakeren/pensjonisten inntil
pensjonsmelding er mottatt og behandlet, star uten inntekt. Arbeidsgiver kan skaffe seg rettledning gjennom
www.spk.no. Saksbehandlingstiden er 3 méneder fra sgknad, legeerklering og pensjonsmelding er mottatt hos
Pensjonskassen. Dersom sykdomsbildet skulle endre seg i lopet av de siste manedene i sykelgnnsperioden og
soknad om uferepensjon blir uaktuelt, ma det gis melding om dette snarest.
Uferepensjon - beregning
Pensjonens sterrelse er avhengig av uferegrad og pensjonsgivende tjenestetid. Den samlede ytelse vil ogsa vare
avhengig av om arbeidstakeren mottar ytelser fra folketrygden. Fra 1. januar 2015 utgjer full uferepensjon fra
Statens pensjonskasse summen av

a) 25% av folketrygdens grunnbelep, likevel ikke mer enn 6% av pensjonsgrunnlaget,

b) 3% av pensjonsgrunnlaget opp til 6 ganger grunnbelapet og
¢) 69% av den delen av pensjonsgrunnlaget som er mellom 6 og 12 ganger grunnbelapet.

Dersom inntektsevnen er nedsatt, men ikke i en slik grad at medlemmet har rett til arbeidsavklaringspenger
eller uferetrygd fra folketrygden, beregnes pensjonen i samsvar med bokstavene a-c ovenfor og tillegges 66%

av pensjonsgrunnlaget opp til 6 ganger grunnbelgpet.
Barnetillegg - uferepensjon

Uferepensjonister som forserger barn under 18 ar, far utbetalt et barnetillegg. For hvert barn utgjer tillegget 4%
av pensjonsgrunnlaget opp til 6 ganger folketrygdens grunnbelep. Tillegget reduseres forholdsmessig hvis
pensjonen er beregnet etter redusert tjenestetid og/eller redusert uferegrad. Samlet barnetillegg kan ikke
overstige et belap tilsvarende 12% av pensjonsgrunnlaget opp til 6 ganger folketrygdens grunnbelep ved full
uferepensjon. Belopsgrensen reduseres forholdsmessig ved redusert tjenestetid og/eller redusert uferegrad.

Uferepensjonen reduseres dersom pensjonisten har inntekt som overstiger en inntektsgrense som beregnes nar
uferepensjonen innvilges. Les mer om kombinasjon av uferepensjon og arbeidsinntekt pA www.spk.no. Retten
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til uferepensjon faller bort fra og med maneden etter at medlemmet nér aldersgrensen for stillingen, men senest
fra maneden etter fylte 67 ar.

Hovedtariffavtalens fellesbestemmelser (HTA) § 9 nr. 6 bestemmer at nar en sykmeldt arbeidstaker fratrer med
pensjon, skal lennens oppher settes til utgangen av vedkommende kalendermaned. Dette kan gjores selv om
tjenestemannen derved vil kunne fa utbetalt lenn under sykdom utover retten til permisjon med lonn etter HTA
§ 18.

For dem som har uferepensjon ved overgangen til 2015 gjelder egne overgangsregler, se www.spk.no.

5.5.2 Rett til uferepensjon for fratriadte arbeidstakere - oppsatt uferepensjon

Oppsatt uferepensjon

Et medlem som har fratradt med rett til oppsatt alderspensjon etter 1. januar 1967, og senere far innvilget
uforetrygd fra folketrygden, vil fra samme dato ha rett til oppsatt uferepensjon etter samme uferegrad fra
Pensjonskassen. Pensjonen beregnes pd samme méate som beskrevet i punkt 5.5.1, men med serskilte regler for
tjenestetidsfaktoren, se pensjonsloven § 28 nest siste ledd.

Vedkommende medlem ma selv ta kontakt med Pensjonskassen for & fa utbetalt oppsatt uferepensjon ved a
dokumentere mottatt uferetrygd fra folketrygden.

Oppsatt uferepensjon utbetales til tidspunktet for utbetaling av den oppsatte alderspensjonen.

5.6 Etterlattepensjon

5.6.1 Innledning

Etterlattepensjon

Ved dedsfall vil arbeidstakerens etterlatte ha rett til etterlattepensjon. Ytelsen fra Statens pensjonskasse ma ses i
sammenheng med ytelsen fra folketrygden. Utgangspunktet er at gjenlevende ektefelle og barn har krav pa
etterlattepensjon nir medlemmet der. Det ytes ikke pensjon til samboere. I lov om Statens pensjonskasse er
fellesbetegnelsen pa ytelser til etterlatte familiepensjon. De enkelte ytelsene er enkepensjon, enkemannspensjon

og barnepensjon. Ekteskapsloven bruker betegnelsen ektefellepensjon.
Karens

Rett til enke- eller enkemannspensjon inntrer ikke hvis medlemmet der innen ett ar etter at det fikk ansettelse
med rett til medlemskap i Pensjonskassen eller etter at ekteskapet ble inngétt, og dedsfallet skyldes sykdom
som medlemmet led av ved ansettelsen eller vigselen, og som en av ektefellene mé antas & ha kjent til.

Nar seerlige grunner taler for det, kan Statens pensjonskasse likevel tilstd hel eller delvis pensjon i slike tilfelle.

Etterlater et medlem seg fraskilt ektefelle, kommer reglene i ekteskapsloven §§ 86-89 til anvendelse pa
oppgjeret av enke- eller enkemannspensjonsretten. Er det flere personer som har pensjonsrett, deles enke- eller
enkemannspensjonen.

5.6.2 Netto og bruttoytelser til gjenlevende ektefelle

Enke- og enkemannspensjoner

Fra og med 1. januar 2001 ble etterlattepensjonene i Statens pensjonskasse endret fra brutto- til nettoytelser.
Det gjelder enke- og enkemannspensjoner (pensjonsloven § 33) og barnepensjoner (§ 38). Etterlattepensjonen
skal etter de nye reglene verken samordnes med folketrygdens ytelser eller inntektsproves med arbeidsinntekt,
men settes til en fast prosentsats av avdedes pensjonsgrunnlag. Denne prosentsatsen er satt til 9% for
gjenlevende ektefelle dersom avdede hadde full opptjening (30 ar). Dersom pensjonsgivende tjenestetid er
mindre enn 30 ar, ytes det forholdsmessig redusert pensjon.

Gjenlevende ektefeller som har fylt 50 ar pr. 1. juli 2000 er unntatt fra nettoreglene nar ekteskapet var inngétt
og avdede var medlem i Statens pensjonskasse for samme dato (pensjonsloven § 34). Det samme gjelder nar
gjenlevende ektefelle er fodt for 1. januar 1955, og den avdede ble medlem av Pensjonskassen forste gang for
1. oktober 1976, og ekteskapet ble inngétt for 1. januar 2010.

Disse er omfattet av den gamle beregningsmaéten (bruttoberegnet enke- og enkemannspensjon). Enke- og
enkemannspensjonen utgjer 60% av den alderspensjon ektefellen hadde eller ville ha fitt dersom han med
uforandret grunnlag hadde fortsatt i tjenesten fram til aldersgrensen. Pensjonen blir som hovedregel redusert i
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forhold til den gjenlevendes egen arbeidsinntekt og alders- eller uferepensjon. Det vises til lov om Statens
pensjonskasse § 34-36.

5.6.3 Oppsatt enke- og enkemannspensjon
Oppsatt etterlattepensjon

Etterlatte etter statstjenestemenn som har sluttet med rett til oppsatt alderspensjon, har rett til oppsatt enke- og
enkemannspensjon. En forutsetning for rett til oppsatt pensjon, er at medlemmet hadde minst tre ars
pensjonsgivende tjenestetid i Pensjonskassen.

Mer informasjon om etterlattepensjon finnes pA www.spk.no.

5.6.4 Barnepensjon

Barnepensjon netto/brutto

Til gjenlevende barn under 20 &r etter alle medlemmer som der etter 31. desember 2000, gis barnepensjon fra
Statens pensjonskasse beregnet som en nettoytelse. Full arlig netto barnepensjon utgjer 15% av det
pensjonsgrunnlaget avdede hadde. Dersom pensjonsgivende tjenestetid er mindre enn 30 &r, ytes det
forholdsmessig redusert pensjon.

Netto barnepensjon samordnes ikke med ytelser fra folketrygden.

Reglene for brutto barnepensjon gjelder fortsatt for barn under 18 ar som er etterlatte etter medlemmer som
dede for 1. januar 2001.

5.7 Pensjon av statskassen

5.7.1 Generelt om pensjon av statskassen

Pensjon av statskassen

Billighetspensjon av statskassen

Tilleggspensjon av statskassen

Grunnloven § 75 bokstav i gir Stortinget hjemmel til & tilsta pensjon av statskassen. En pensjon av statskassen
er ikke en pensjon som bygger pa rettskrav, lov eller forskrift, men en pensjon som ytes etter en
rimelighetsvurdering, «billighet» fra statens side. I det etterfelgende vil det bli gitt en kortfattet orientering om
regler og praksis knyttet til slike pensjoner etter de retningslinjer Stortinget har trukket opp. Orienteringen er
ikke uttemmende.

Pensjon av statskassen kan gis til sokere med tidligere tjeneste i staten uten medlemskap i Statens
pensjonskasse. Pensjonen gis normalt som tilleggspensjon til den pensjon vedkommende far utbetalt for
tjeneste 1 innlemmet stilling i Statens pensjonskasse, eventuelt som tilleggspensjon til pensjon fra
fylkeskommunal eller kommunal pensjonsordning som har overferingsavtale med Statens pensjonskasse.

Enkelte typer tidligere midlertidig tjeneste kan medregnes direkte av Statens pensjonskasse. Dersom tjenesten
har veert av en slik type, ma Pensjonskassen kontaktes vedrerende medregningen.

Forutsetningen for at det kan gis pensjon av statskassen, er at sakerens tjeneste kan likestilles med tjeneste i
ordinar hovedstilling i staten. Pensjoner innvilges ikke dersom sekerens arbeid for staten bare har hatt karakter
av bierverv. Ved vurderingen er det reglene i lov om Statens pensjonskasse, 1 det tidsrom det blir sgkt om
pensjon for, som legges til grunn. Fer 1. juli 1957 mé& man ha hatt full stilling, etter 1. juli 1957 er
deltidstjeneste i minst halv stilling ogsa definert som hovedstilling. Etter 1. mai 1976 er minstekravet 17 t/uke,
fra 1. januar 1977 er minstekravet 15 t/uke og fra 1. juli 1993 14 t/uke.

Som tjeneste i staten regnes utelukkende tjeneste i statsforvaltningen, ikke f.eks. arbeid i statsaksjeselskaper
eller annen statseid virksomhet. Heller ikke kommunal tjeneste eller arbeid i virksomheter som mottar
statsstotte, kan gi grunnlag for slik pensjon.

Ved avgjerelse av sgknader om tilleggspensjon legges det vekt pa bl.a. om tjenesten har vart
sammenhengende. Minstekravet her er to ars sammenhengende tjeneste. Har perioden vert kortere, kan den
likevel legges til grunn for tilleggspensjon dersom tjenesten har foregétt i direkte tilknytning til annen tjeneste i
staten.
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Tilleggspensjon gis ikke for tidsrom vedkommende tjenestemann hadde mulighet til & tjene opp pensjon i
Statens pensjonskasse pa ordiner mate. Seknader som gjelder tidligere tjeneste i staten hvor arbeidstakeren har
veert medlem i Pensjonskassen, men hvor vedkommende i samsvar med eldre bestemmelser har fatt
tilbakebetalt hele eller deler av sitt pensjonsinnskudd, kan saledes ikke fa gjennomslag.

Dersom sgkeren har fratradt tjenesten med rett til oppsatt pensjon (dvs. med en hvilende pensjonsrettighet), se
SPH pkt. 5.3.3, tilstés ikke tilleggspensjon dersom vedkommende ville ha tjent opp rett til full pensjon ved &
fortsette som medlem frem til aldersgrensen. Ville sgkeren ikke ha oppnadd full pensjon, kan vedkommende
gis tilleggspensjon begrenset til forskjellen mellom full tjenestetid og den tjenestetid det ville ha veert mulig &
oppna.

5.7.2 Saksbehandlingsregler og utbetalingsmate

Pensjon av statskassen - saksbehandlingsregler og utbetalingsmate

Seknader om pensjon av statskassen skal sendes tjenestevei via fagdepartementet, som skal uttale seg om og
eventuelt bekrefte opplysningene i sgknaden, til Arbeids- og sosialdepartementet.

Folgende ma vare opplyst i eller vedlagt seknaden:
- Navn og privatadresse.

- Fadselsnummer (11 sifre).

- Stilling, lennstrinn og naverende (siste) arbeidssted.

- Fratredelsesdato/ pensjoneringstidspunkt.

- Tjenestetid i staten (som gir grunnlag for vanlig pensjon fra Statens pensjonskasse) og deltidsprosent.

- Evt. tjenestetid og deltidsprosent i annen pensjonsordning som er med i overferingsavtalen (jf kommunal
eller fylkeskommunal pensjonsordning).

- Kopier av attester eller bevitnelser for den tjeneste som det sekes om tilleggspensjon for, ma inneholde
neyaktig beskrivelse av perioden (fra - til, og om tjenesten har vaert ssmmenhengende), arbeidsstedet og
stillingsprosent (eventuelt for hver enkelt periode eller hvert enkelt arbeidsforhold).

- Kopi av melding om lennsoppher.

Pensjon av statskassen gis med et belep som er avhengig av den pensjon vedkommende vil {4 fra Statens
pensjonskasse. Seknad ber derfor ikke fremmes overfor Arbeids- og sosialdepartementet for det er sendt

melding om lennsoppher og overgang til pensjon til Statens pensjonskasse, ca. tre maneder for fratredelse.
Pensjon av statskassen - beregning

Pensjon av statskassen gis som tillegg til alders-, ufore- eller etterlattepensjon. Den utbetales sammen med den
vanlige pensjonen, og blir pa vanlig mate samordnet med ytelser fra folketrygden.

Tilleggspensjon beregnes ved at 2/3 av den tid som godkjennes (avrundet til neermeste hele ar), legges til den
pensjonsansiennitet sgkeren har i Statens pensjonskasse (eller annen pensjonsordning som er en del av
overferingsavtalen, jf ovenfor). Grunnen til at 2/3 av tiden teller med ved beregningen, er at det ikke har veert
betalt pensjonsinnskudd i perioden. Har arbeidstakeren derimot mottatt nettolenn, (dvs. pensjonsinnskudd er
feilaktig trukket) regnes tiden med fullt ut. Summen av antall &r med pensjonsansiennitet fra Pensjonskassen og
pensjon av statskassen kan ikke overstige full pensjon, som er 30 ar.

Pensjonen utregnes etter opplysninger om den enkeltes vanlige pensjon som innhentes av Arbeids- og
sosialdepartementet fra Statens pensjonskasse. Departementet oppgir den periode som er lagt til grunn ved
beregningen og det belgp som gis. Pensjon av statskassen blir for tiden regulert som vanlige pensjoner fra
Pensjonskassen.

Pensjon av statskassen kan ikke medregnes for & oppna summen 85 ar alder og tjenestetid (dvs. ar med
medlemskap i Statens pensjonskasse), jf lov om Statens pensjonskasse § 21 annet ledd.

En tilleggspensjon bygget pa billighet fra statens side antas ikke & kunne gi grunnlag for krav pa morarenter.
Den gis heller ikke med tilbakevirkende kratft.

Det er Stortinget som formelt gir pensjon av statskassen. Arbeids- og sosialdepartementet er gitt fullmakt til &
behandle saker om slik pensjon og gi pensjon av statskassen midlertidig inntil Stortinget fér tatt endelig
standpunkt. Departementets midlertidige avgjerelse er ikke et enkeltvedtak som er underlagt vanlig
forvaltningsrettslig klageadgang. Dersom en pensjonist er misfornayd med departementets avgjerelse, kan
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saken eventuelt legges frem for Stortinget av departementet. Arbeids- og sosialdepartementet fremmer i
begynnelsen av hvert kalenderér proposisjon for Stortinget om pensjoner av statskassen.

5.7.3 Stedlig ansatte under Utenriksdepartementet

Stedlige tilsatte under Utenriksdepartementet

Det kan gis billighetspensjon til stedlige tilsatte under Utenriksdepartementet. Det er spesielle retningslinjer og
praksis for disse sakene. Det er et krav at sekeren har vert lonnet av norske myndigheter. Ogsa her benyttes en
2/3-avkortning. Disse pensjonene samordnes ved tilstaelsen pa et rimelighetsgrunnlag med en eventuell lokal
trygdeytelse.

Utenriksdepartementet er gitt fullmakt til & regulere pensjonene pa grunnlag av prisutvikling og kursfaktor.
Seknad fremmes gjennom Utenriksdepartementet som forelegger sakene for Arbeids- og sosialdepartementet.

Utenriksdepartementet star for utbetalingen av disse pensjonene safremt pensjonistene oppholder seg i utlandet.

5.7.4 Sarordninger

Pensjon av statskassen - seerordninger

Pensjon av statskassen er ellers blitt benyttet i enkelte sartilfelle. Vanligvis er dette skjedd etter at Stortinget
forst har bedt om at slike spesialordninger opprettes.

5.8 Utbetaling og regulering av pensjoner

5.8.1 Utbetaling

Utbetaling av pensjoner

Pensjoner fra Statens pensjonskasse blir utbetalt gjennom NAV lokalt ssmmen med eventuelle ytelser fra
folketrygden mv. Det er NAV lokalt som ordner med skattetrekk. Skattekortet skal derfor sendes til NAV
lokalt, ikke til Pensjonskassen.

Pensjonsutbetaling til pensjonister som har fast bopel i utlandet skjer gjennom NAV Internasjonalt.

5.8.2 Regulering av pensjoner

Pensjon - regulering

Regulering av alderspensjon under utbetaling foretas ved at pensjonsgrunnlaget reguleres arlig fra 1. mai i
samsvar med lennsveksten og fratrekkes deretter 0,75 prosent.

Regulering av uferepensjon og enke- og enkemannspensjon under utbetaling foretas ved at pensjonsgrunnlaget
reguleres arlig fra 1. mai i samsvar med lennsveksten fram til fylte 67 ar. Barnepensjon reguleres pa tilsvarende
mate. Nar enken/enkemannen er 67 ar og eldre reguleres pensjonsgrunnlaget i samsvar med lennsveksten og
fratrekkes deretter 0,75 prosent.

Pensjonsgrunnlaget for medlemmer som fratrer sin stilling med alderspensjon eller avtalefestet pensjon for 67
ar oppreguleres med lennsveksten fra fratredelsestidspunktet til maneden etter fylte 67 ar.

Pensjonsgrunnlaget for medlemmer som fratrer sin stilling uten rett til straks & fa pensjon etter loven her eller
lov om avtalefestet pensjon for medlemmer av Statens pensjonskasse reguleres med lennsveksten fram til
tidspunktet det ytes pensjon etter loven.

5.9 Overforing av pensjonsrettigheter til annen pensjonsordning
(Overfaringsavtalen)

5.9.1 Overforingsavtale mellom Statens pensjonskasse og andre offentlige
tjenestepensjonsordninger

Kommunale/fylkeskommunale pensjonsordninger

Det er opprettet avtale mellom Statens pensjonskasse og andre offentlige tjenestepensjonsordninger
(kommunale og fylkeskommunale pensjonsordninger) om overfering av pensjonsrettigheter. Avtalen innebzarer
at den pensjonsordningen arbeidstaker er medlem av pa pensjoneringstidspunktet (siste ordning) tar med all
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tjenestetid opptjent 1 offentlig pensjonsordning ved beregningen av pensjonen, slik at samlet tjenestetid legges
til grunn. Etter pensjonering gjennomferes lapende refusjonsoppgjer mellom pensjonsordningene. Se mer om
avtalen pa www.spk.no.

5.9.2 Den nordiske pensjonsoverenskomst

Nordisk pensjonsoverenskomst

Den 18. desember 1973 ble det inngétt en overenskomst som sikrer statstilsatte i de nordiske land & fa
medregnet sine pensjonsrettigheter ved skifte av statsstillinger mellom disse landene. Den reviderte avtalen ble
undertegnet 1. juni 2001. Avtalen regulerer overforing av pensjonsrettigheter etter serlige regler ved overgang
fra statlig pensjonsordning i Danmark, Finland, Island, Norge og Sverige til tilsvarende ordning i et av de andre
nordiske landene. Etter ordningen av 2001 utbetales pensjonene fra hvert land etter prorata-prinsippet.
Pensjonsrett i det landet hvor arbeidstakeren gjor tjeneste utleser normalt pensjonsrett fra de andre nordiske
land. Se mer om avtalen pd www.spk.no.

5.10 Anke til Trygderetten

Trygderetten - anke over pensjon

Hvis en tjenestemann mener at et vedtak om pensjon ikke er i samsvar med hans rettigheter eller plikter, har
han adgang til & anke avgjerelsen inn for Trygderetten. Denne retten ble opprettet 1. januar 1967 ved lov av 16.
desember 1966 om anke til Trygderetten. Enkeltvedtak fra Statens pensjonskasse kan ankes til Trygderetten,
men ikke vedtak som er truffet i Arbeids- og sosialdepartementet og Kommunal- og
moderniseringsdepartementet.

Fristen for anke til Trygderetten er seks uker fra det tidspunkt skriftlig melding om vedtaket og om ankeadgang
og ankefrist er kommet fram til vedkommende. Den institusjon hvis vedtak det ankes over, kan i serlige tilfelle
forlenge ankefristen, se trygderettsloven §§ 10 flg. Trygderetten kan forlenge ankefristen og kan se bort fra at
ankefristen er oversittet nar den finner at serlige grunner taler for det.

Anken ma fremsettes til den instans som har fastsatt pensjonen. Ankeerkleringen ma vere underskrevet og
nevne:
a) at den er en anke til Trygderetten,

b) navn, fedselsdato og adresse til den ankende part,
c¢) det vedtak som péankes,

d) den endring i vedtaket som kreves, og sd vidt mulig de n&rmere omstendighetene som anferes til stotte for
anken,

e) erklaeringer og andre bevis som paberopes

Trygderettens kompetanse er begrenset til & gjelde lovfestede pensjonsordninger og kommunale
tienestepensjonsordninger. Trygderetten behandler derfor f.eks. ikke saker om yrkesskade- eller
gruppelivsforsikring i staten.

6 Forhandlingsordningen i staten

6.1 Forhandlingssystemet - tjenestetvistloven

Forhandlingssystemet

6.1.1 Generelt

Lov om offentlige tjenestetvister av 1958 (tjtvl.) innferte systemet med tariffavtaler og fredsplikt i
tariffperioden. Tjenestetvistloven gir forhandlingsrett til de organisasjoner som fyller lovens minstekrav til
storrelse og representativitet. Hovedsammenslutningene har forhandlingsrett overfor det departement som

statens lennssaker horer inn under. Dette departement er KMD.
Hovedsammenslutningene

LO Stat

YS Stat

Akademikerne

Unio
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Tjenestetvistloven skiller mellom hovedtariffavtale, som regulerer generelle lonns- og arbeidsvilkér og
seravtale, som regulerer lenns- og arbeidsvilkér som ikke er omfattet av en hovedtariffavtale, jf. tjtvl. § 11, og
departementets kommentarer til § 2 og § 11, se SPH pkt. 11.7. Hovedtariffavtalen gjelder for perioden 1. mai til
og med 30. april to &r senere, og har en oppsigelsesfrist pa tre maneder. Det inngas hovedtariffavtale med
hovedsammenslutningene; LO Stat, Akademikerne, Unio og YS Stat. I tariffoppgjeret véren 2016 ble det
inngatt to tariffavtaler, en med Akademikerne og en med LO Stat, Unio og YS Stat, se nermere under SPH pkt.
7.

KMD forhandler etter fullmakt fra Regjeringen med hovedsammenslutningene, men Stortingets samtykke er
nedvendig nar Kongen/KMD inngar hovedtariffavtale pa statens vegne, jf. tjtvl. § 31. Det fremmes en egen

Stortingsproposisjon om hovedtariffoppgjeret og mellomérsoppgjeret.
Statens lennsutvalg - serskilt nemnd

Tvister om justeringer og normeringer kan hver av partene bringe inn for Statens lennsutvalg, jf. tjtvl. § 29,
mens tvist om opprettelse eller endring av saravtale, kan hver av partene bringe inn for sakalt «saerskilt
nemndy, jf. tjtvl. § 27 og § 29, se ogsé SPH pkt. 11.7.

6.1.2 Lonnssystemet i staten

Lonnssystemet i staten

Hovedtariffavtalene (HTA) inneholder generelle lenns- og arbeidsvilkédr, mens andre forhold reguleres i

sentrale og lokale saravtaler.
Hovedtariffavtale

Hovedelementene i ndverende lonnssystem i staten ble innfert i 1991. I hovedtariffoppgjeret ble det gjort visse
tilpasninger i lonnssystemet.
- I prinsippet er det et enhetlig og helhetlig lonnssystem, likevel slik at den enkelte stilling lennes pa
lennstrinn innenfor et lennsspenn eller et alternativ i en lennsramme. Verken lennsspenn eller rammer har
noen topp. Det kan videre gis individuelle og gruppetillegg ved lokale forhandlinger.

- Lennssystemet er basert pa 2-arige hovedtariffavtaler, med gjensidig rett til & kreve forhandlinger for annet
avtalear (mellomoppgjerene).

Virkemidler

KMD og hovedsammenslutningene forhandler ved hvert oppgjer om hvilke virkemidler som skal benyttes, og i
hvilket omfang.

Stortinget stadfester oppgjeret ved & vedta en stortingsproposisjon.

I tillegg til lennsplasseringen pa hovedlennstabellen (A-tabellen), kan arbeidstaker gis kronetillegg.
Kronetillegg kan ogsé gis ved de lokale forhandlingene.

Lennsplaner

Stillingene er inndelt i kategorier (koder), som igjen er samlet i gjennomgéende og etatsvise lennsplaner. En
lennsplan omfatter enten stillinger som man naturlig betrakter som en yrkesgruppe (sjaferer, ingenigrer mv.),
eller andre gruppeinndelinger som er mindre ensartede (saksbehandlere, kontormedarbeidere mv.).

Lennsplanene angir en karriereutvikling for vedkommende stillingsgruppe. Lennsplanene og stillingskodene

inneholder bestemmelser om lennsplassering (bunnplassering), opprykksmuligheter og godskrivingsregler.
Innplassering

Ved tilsetting innplasseres arbeidstakeren i et av stillingskodens lennsalternativ pa lennsrammen, eller et
lennstrinn pa stillingskodens lennsspenn. Selve lennsfastsettingen er arbeidsgivers styringsrett. Men de
tillitsvalgte skal orienteres om hvilken lenn en stilling vil bli utlyst med og de kan ogsa kreve & fa drofte
lennsplasseringen.

Samlet HTA for staten fremgar av SPH kapittel 7, og heftet Hovedtariffavtalen i staten (H-2323).
Hovedtariffavtalene i staten er tatt inn i SPH kapittel 7.

6.1.3 Statens sazravtaler

Saravtaler
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En saeravtale er definert i tjtvl. § 11. Den kan omhandle andre temaer enn det som er fastsatt i
hovedtariffavtalen. Hovedtariffavtalen kan ogsa apne for ytterligere regulering i seeravtaler av forhold som er
behandlet i hovedtariffavtalen.

Problemer som er knyttet til inngéelse, oppsigelsesadgang og forholdet mellom hovedtariffavtalene og
seravtaler, er sparsmal som KMD kontinuerlig arbeider med sammen med organisasjonene.

Fagdepartementene har ansvar for a pase at bruken av lokale seravtaler innenfor sitt omrade holdes pa et
forsvarlig niva.

Nar det gjelder inngaelse av saeravtaler mv. viser KMD til PM-1999-10 og PM-1999-16.

6.2 Sentrale tarifforhandlinger

Tarifforhandlinger - sentrale

De sentrale partene kan ved enighet gjore endringer i hovedtariffavtalene i tariffperioden, jf. pkt. 1.4 i begge
hovedtariffavtalene.

I hovedtariffavtalen med LO Stat, Unio og YS Stat kan hver av partene i tillegg fremme forslag til endringer i
hovedtariffavtalen av lennsmessig art i tariffperioden.

Se SPH pkt. 7.1.1.4 Akademikerne og pkt. 7.2.1.4 LO Stat, Unio og YS Stat.
6.3 Bestemmelser om lokale forhandlinger

6.3.1 Lokale forhandlinger

Forhandlingssteder

Lokale forhandlinger

Det skal fores lokale forhandlinger dersom vilkarene i hovedtariffavtalenes pkt. 2.5.1. er oppfylt. KMD
fastsetter pa hvilke forhandlingssteder det kan feres lokale forhandlinger, jf. pkt. 2.2 i begge
hovedtariffavtalene. Hvilke virksomheter som har forhandlingsfullmakt er listet opp i1 vedlegg 2 til begge
hovedtariffavtalene.

Forhandlingene kan delegeres fra forhandlingsstedet, til nivd/enhet som er driftsenhet under forhandlingsstedet.
Forhandlingsfullmakten kan bare delegeres ett niva ned. Prosedyren for & delegere forhandlingene er angitt i
begge hovedtariffavtalenes punkt 2.2, og er noe ulik i de to avtalene:
- Etter avtalen med Akademikerne er det arbeidsgiver som delegerer etter forutgdende dreftinger med de
tillitsvalgte for Akademikerne pa forhandlingsstedet.

- Etter avtalen med LO Stat, Unio og Y'S Stat skal delegasjon sekes avklart mellom arbeidsgiver og
tillitsvalgte for LO Stat, Unio og YS Stat pé forhandlingsstedet. Dersom det ikke oppnés enighet, avgjor
KMD spearsmalet etter drafting med LO Stat, Unio og YS Stat.

Droaftingene/avklaringene skal som hovedregel skje mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte pa forhandlingsstedet
som har fatt forhandlingsfullmakt slik det fremgar av vedlegg 2 til begge hovedtariffavtalene.

Delegasjonen kan skje for alle eller noen typer lokale forhandlinger, dvs. bade arlige forhandlinger etter punkt
2.5.1 og/eller forhandlinger pé serlige grunnlag etter punkt 2.5.3, eller for bestemte forhandlinger.
Delegasjonen kan ogsa skje for et bestemt tidsrom, men ikke utover tariffperioden.

Konsekvensen av at forhandlingene er delegert, er at partene pa driftsenhetsniva ferer endelige forhandlinger.
Partene pa driftsenhetsniva kan i slike tilfeller som utgangspunkt nytte alle virkemidlene listet opp i
hovedtariffavtalene pkt. 2.5.4. Arbeidsgiver pé driftsenhetsniva kan ogsé avsette gkonomiske midler, jf. pkt.
2.5.1 forste ledd bokstav b.

Det er szrlige bestemmelser om tvistelosning ved delegerte forhandlinger, se hovedtariffavtalene pkt. 2.7.1 og
narmere omtale nedenfor under pkt. 6.4.

Forut for de lokale forhandlingene skal det gjennomferes et forberedende mete, jf. pkt. 2.6.3 i begge
hovedtariffavtalene. Det skal fores referat fra det forberedende metet. Dersom ikke annet er avtalt lokalt, skal
de lokale forhandlinger gjennomfores slik pkt. 2.6.3 angir. Dersom forhandlingene er delegert, skal partene pa
virksomhetsniva forhandle om fordelingen av avsetningen til lokale forhandlinger i det forberedende matet. Det
skal settes opp referat fra det forberedende matet og protokoll fra forhandlingene om fordelingen av

Statens personalhandbok 2016
Side 113


http://www.lovdata.no/pro#reference/lov/1958-07-18-2/§11
file://///ad.lovdata.no/static/SPH/sphpm/pdf/pm-1999-10.pdf
file://///ad.lovdata.no/static/SPH/sphpm/pdf/pm-1999-16.pdf
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.1.1.4
http://www.lovdata.no/pro#reference/litteratur/sph-2016/kap7.2.1.4

Utskrift fra Lovdata — desember 2016

avsetningen. Partene pé driftsenhetsnivd mé avvente referat og protokoll fra virksomhetsnivaet for de kan
avholde sitt forberedende mete.

6.3.2 Sarlige grunnlag

Partene kan lokalt fore forhandlinger pa serlige grunnlag dersom bestemte vilkar er oppfylt, se
hovedtariffavtalene pkt. 2.5.3.

Forhandlinger - pa serlig grunnlag

Etter HTA pkt. 2.5.3 nr. 1 bokstav av kan det fores forhandlinger lokalt dersom det har skjedd vesentlige
endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fastsetting av arbeidstakerens lenn. Dette innebaerer at en mé
sammenligne arbeidstakerens arbeid og ansvar pé kravstidspunktet med det arbeid og ansvar vedkommende
hadde pa det tidspunktet lennen sist ble vurdert, for eksempel i tilknytning til ansettelse, ved lennsvurdering i
lopet av de forste 12 manedene etter punkt 2.5.5 eller ved ordinzre lokale forhandlinger etter punkt 2.5.1.
Utgangspunktet for vurderingen er det tidspunktet arbeidstakeren fullt ut oppfylte de krav som settes til
alminnelig utfering av vedkommendes stilling. En mé derfor se bort fra den perioden da arbeidstakeren fikk
opplering i stillingen.

Utgangspunktet for vurderingen er det tidspunktet arbeidstakeren fullt ut oppfylte de krav som settes til
alminnelig utfering av vedkommendes stilling. En m4 derfor se bort fra den perioden da arbeidstakeren fikk
opplering i stillingen.

Stillings- eller lennsopprykk som arbeidstakeren har fatt ved forhandlinger etter pkt. 2.5.1 avskjerer ikke
partene fra & fremme nye krav.

Det er ikke tilstrekkelig grunnlag for & bruke bestemmelsen at en arbeidstaker har fatt nye oppgaver. Det skjer
for de fleste arbeidstakere. Det avgjerende er at arbeidstakeren far oppgaver som ligger kvalitativt pa et hayere
nivé enn tidligere.

I tillegg ma de oppgaver som er kvalitativt forskjellige fra tidligere ha et omfang som gjer endringen vesentlig.
De ber utgjere en stor del av arbeidstakerens arbeidsdag. Kravet om vesentlig endring gar derfor bade pa
arbeidsoppgavenes niva og omfang.

Bestemmelsen i1 punkt 2.5.3 nr. 1 bokstav b apner for forhandlinger der det er planlagt eller gjennomfert tiltak
som forer til okt effektivitet, produktivitet, forenkling eller brukerorientering.

6.3.3 Lokal lennspolitikk

Lokal lennspolitikk

6.3.3.1 Innledning

Statens lennsystem

Det sentrale mal med lennssystemet er & gjore det mulig & rekruttere, utvikle og beholde kvalifiserte og
motiverte medarbeidere.

Lonnssystemet utvikles i spenningsfeltet mellom motstridende normer og verdier - og mellom de ulike
interesser som ivaretas av arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene. Det vil ogsa kunne veare
interessemotsetninger mellom enkelte av organisasjonene.

Lonnssystemet gir virksomhetene et godt grunnlag for & fere en helhetlig personal- og lennspolitikk bade ved
ansettelse og ved lokale forhandlinger. Virkemidlene er regulert i hovedtariffavtalene i staten (f.eks.
innplassering ved tilsetting, endring av lenn ved forhandlinger, omgjering av stilling mv.).

Som overordnet statlig arbeidsgiverorgan, er det en sentral oppgave for KMD 4 initiere og fremme en statlig
lennspolitikk som stimulerer til utvikling og resultatoppnaelse. Etablering av en lokal lennspolitikk i den
enkelte virksomhet er prioritert fra partenes side.

Statens lennssystem forutsetter at partene lokalt har en egen omforent lokal lennspolitikk. Hovedtariffavtalene
inneholder noen av de retningslinjer om lokal lennspolitikk som de sentrale avtalepartene har blitt enige om, jf.
pkt. 2.3 i hovedtariffavtalene, og pkt. 2.5.2 4. ledd.

6.3.3.2 Lokal lennspolitikk og forslag som kan bidra til & styrke arbeidet med lokal
lennspolitikk
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Det finnes ingen fasitsvar pa hva innholdet i den lokale lennspolitikken skal vere. De lokale parter mé selv
avgjore hva som er mest hensiktsmessig ut fra lokale forhold og behov. Partene sentralt har anbefalt at den
lokale lennspolitikken ma

- sees i sammenheng med virksomhetens overordnede mél og strategier,

- vaere en integrert del av virksomhetens personalpolitikk,
- uteves pa flere omrader bl.a. ved rekruttering, utvikling og ved lokale forhandlinger,

- veere mest mulig konkret, enkel 4 ta i bruk og enkel a praktisere. Det er viktig at den inneholder klare mal,
og i tillegg gir ledelsen og de tilsatte oversikt over hvilke tiltak som skal brukes for & oppfylle mélene,

- utformes slik at likelenn, kompetanse og ansvar, midlertidige tilsatte og tilsatte i permisjon ivaretas,
- vaere nedfelt skriftlig og kjent blant de ansatte.

De enkelte virksomhetene/forhandlingsstedene har ulik sterrelse, stillingsstruktur og arbeidsoppgaver.
Utformingen og bruken av den lokale lennspolitikken méa derfor bli forskjellig. Det er viktig at partene lokalt
finner fram til praktiske og gode arbeidsformer, slik at lennspolitikken kan uteves pd en konstruktiv og effektiv
méte.

Endringer i virksomhetsplanene vil kunne medfere endringer i den lokale lennspolitikken. Den lokale
lennspolitikken ma derfor tas opp til justering i forbindelse med virksomhetens ordinzere planarbeid.

Lonnspolitikken skal utformes av den lokale arbeidsgiver og de bererte tjenestemannsorganisasjoner i
fellesskap. Dersom partene ikke kommer fram til enighet, kan ikke de tillitsvalgte kreve voldgift - og
arbeidsgiver kan ikke bruke sin styringsrett. Arbeidsgiver er ansvarlig for at arbeidet settes i gang, og for at det
settes av ressurser slik at det kan bli en effektiv fremdrift i arbeidet.

Den lennspolitikken som partene utvikler skal danne fundamentet bade for de fremtidige forhandlinger i
virksomheten, og for lennsfastsetting ved ansettelse.

6.3.3.3 Forhandlingssted

Forhandlingssted

Det enkelte departement forer forhandlinger for eget omrade (dvs. for departementet selv og underliggende
virksombheter) hvor ikke annet er fastsatt. Det er KMD som fastsetter hvilke virksomheter som skal fa delegert
fullmakt til & fore lokale forhandlinger etter dreftinger med hovedsammenslutningene. Disse skal vare klare for
forhandlingene om ny hovedtariffavtale er avsluttet. Forhandlingsstedene fremgar av vedlegg 2 til
hovedtariffavtalene.

En forutsetning for at en virksomhet skal fa opptre som eget forhandlingssted, er en godt utbygget
personaladministrasjon og et budsjett- og skonomisystem som gjer at det til enhver tid er god oversikt og
styring over virksomhetens utgifter.

6.3.3.4 Nettverksgrupper

Nettverksgrupper - lonns- og personalspersmal

Enkelte virksomheter har etablert interne/eksterne nettverksgrupper for ansatte som arbeider med lenns- og
personalspersmal. Nettverkene er etablert for & utveksle erfaringer og f& nye ideer i arbeidet. Erfaringene fra de
virksomheter som deltar i slike nettverksgrupper er positive. Nettverksgruppene kan utgjere et forum for
oppfelging og viderefering av arbeidet med lokal lennspolitikk.

6.3.3.5 Personal- og lennsstatistikk

De sentrale partene anbefaler at arbeidsgiver minst en gang arlig legger frem lonns- og personalstatistikk.
Statistikken ber legges frem pa det forberedende matet som skal gjennomferes for de arlige lokale
forhandlingene starter, jf. pkt. 2.6.3 1 begge hovedtariffavtalene. Hva personal- og lennsstatistikken skal
inneholde, méa bli opp til partene lokalt & avgjere ut fra hvilke behov virksomhetene har. Eksempel pa slik
personal- og lennsstatistikk kan veere:

- Lennsnivé og lennsutvikling for de ulike stillingsgruppene, totalt og fordelt pé kjenn,

Turnover
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- Turnover (Definisjon: Med turnover forstér partene at nar en arbeidstaker sier opp og slutter i sin stilling i
virksomheten, og begynner i en ny stilling i en annen virksomhet, og stillingen blir besatt av en ny
arbeidstaker.),

- Naturlig avgang.

Dersom fremlegging av tallmateriale/statistikk blir innarbeidet i virksomhetene som en arlig rutine, vil det bidra

til & gke bevisstheten omkring utviklingen av personal- og lennspolitikken.
Likelonn

Loennsstatistikken kan vare et hjelpemiddel til & avdekke lennsforskjeller mellom kvinner og menn, og kan
ogsé bidra til & intensivere likelennsarbeidet.

6.3.4 Parter - innkalling til forhandlingsmete

Forhandlingsmete - innkalling av parter

Krav om forhandlinger skal fremsettes skriftlig til det enkelte forhandlingssted. Nar forhandlinger kreves

opptatt, skal arbeidsgiver skriftlig varsle alle forhandlingsberettigede organisasjoner i forhandlingsomradet.
Forhandlingsplikt

Tjtvl. § 2 palegger partene en gjensidig forhandlingsplikt.

6.4 Arbeidskonflikter/tvister

Tvister/arbeidskonflikter

6.4.1 Innledning - tvistebehandling ved lokale forhandlinger

Statlige arbeidsgivere orienteres med dette om enkelte sider ved behandlingen av lennstvister i forbindelse med
lokale forhandlinger. Se ogsa PM-1997-17.

Behandling av tvister ved lokale forhandlinger er regulert i pkt. 2.7 i begge hovedtariffavtalene. Det er egne
bestemmelser om tvistebehandlingen ved delegerte forhandlinger. For gvrig er det ogsé ulik regulering av
tvistebehandlingen i de to avtalene.

6.4.2 Frister mv.

De sentrale partene har i hovedtariffavtalene pkt. 2.7 avtalt frister for tvistebehandlingen for a sikre en raskest
mulig fremdrift av forhandlingsprosessen. KMD forutsetter derfor at arbeidsgiverne prioriterer forhandlingene i
trad med dette, slik at de kan gjennomferes innen rimelig tid (jf. de frister som er satt i tjtvl. § 7 og som ogsa er
avtalt i HTA pkt. 2.6.4).

Fristene begynner & lope fra det tidspunkt forhandlingene er avsluttet, dvs. nér protokollen er undertegnet eller
partene er gitt mulighet til & undertegne. Blant annet av denne grunn ber arbeidsgiver organisere utforming og
godkjenning av protokollen pa en sa rask og effektiv mate som mulig (f.eks. ved at protokollen er klar for
underskriving pé siste forhandlingsmete eller at det innkalles til eget underskriftsmete s& snart protokoll er
utarbeidet). KMD minner om at protokollen skal undertegnes av samtlige parter og at tjenestetvistloven § 9 gir
en oversikt over hva som kan kreves inntatt i protokollen.

Ved forhandlinger etter HTA pkt. 2.5.3 vil det normalt vaere den part som fremmer krav som ikke blir tatt til
folge, som mé bringe tvisten inn for Statens lennsutvalg, forutsatt at det ikke er oppnadd enighet mellom
arbeidsgiver og noen av de berarte organisasjonene. Dersom det i forhandlingene er oppnadd enighet med noen
av organisasjonene, men ikke med alle, og den/de sistnevnte organisasjon/organisasjonene ikke tar initiativet til
a bringe tvisten inn for tvistelesning innen fristene fastsatt i pkt. 2.7 i begge hovedtariffavtalene, kan
forhandlingsresultatet (avtalen mellom arbeidsgiver og noen av organisasjonene) i sa fall iverksettes.

Ved forhandlinger etter 2.5.1 kan etter departementets mening arbeidsgivers krav/siste tilbud iverksettes
dersom tvisten fra motpartens side ikke bringes inn for tvistelgsning innen fristene som er fastsatt i pkt. 2.7 i
begge hovedtariffavtalene. Her er det ikke noen forutsetning om at det mé vere oppnadd enighet mellom
virksomheten og en eller flere av organisasjonene.

Se for gvrig SPH pkt. 6.3.4 om forhandlingsplikt.
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6.4.3 Nermere om tvistebehandling ved lokale forhandlinger

6.4.3.1 Tvistebehandling ved delegerte lokale forhandlinger
Reguleringen av tvister ved delegerte lokale forhandlinger, er lik i begge hovedtariffavtalene.

Punkt 2.7.1 1 begge hovedtariffavtalene fastsetter at hver av partene pa driftsenhetsnivé, kan bringe tvister i
forbindelse med arlige lokale forhandlinger (HT A pkt. 2.5.1) og forhandlinger pa sarlige grunnlag (HTA pkt.
2.5.3) inn for partene pa virksomhetsniva. Dette gjelder ogsa dersom tvisten gjelder opprettelse eller endring av
lokal seeravtale som del av de lokale forhandlingene, jf. begge hovedtariffavtalenes pkt. 2.5.4 bokstav e.

Fristen for & bringe tvisten inn for partene pa virksomhetsniva er 14 dager etter at forhandlingene pa delegert
nivé er avsluttet. Forhandlingene anses avsluttet nar protokollen er undertegnet eller nér partene er gitt
anledning til & undertegne.

Partene pd virksomhetsniva skal deretter behandle tvisten innen 14 dager etter at tvisten er kommet inn. Partene
pa virksomhetsnivé kan imidlertid bli enige om annen frist for behandling.

Dersom partene pa virksomhetsnivaet ikke blir enige, kan hver av dem bringe saken videre inn til tvistelgsning
etter pkt. 2.7.2 i begge hovedtariffavtalene.

6.4.3.2 Tvistebehandling etter pkt. 2.7.2 i hovedtariffavtalene i staten

6.4.3.2.1 Avtalen med Akademikerne

Tvist om endring av lennsplassering etter HTA pkt. 2.5.1 og etter forhandlinger pa serlige grunnlag etter HTA
pkt. 2.5.3 nr. 1, kan hver av partene bringe inn for Statens lennsutvalg, jf. HTA pkt. 2.7.2. Det er bare parter pa
virksomhetsniva, dvs. parter pa forhandlingssted angitt i vedlegg 2 til hovedtariffavtalene, som kan bringe
tvister i forbindelse med lokale forhandlinger inn for Statens lennsutvalg.

HTA pkt. 2.7.2 setter serlige frister for & bringe tvister inn til behandling.

For det forste skal den part som ensker tvistebehandling, varsle gvrige parter om dette 2 uker etter at
forhandlingene er avsluttet. Dersom saken forst er behandlet etter HTA pkt. 2.7.1, dvs. dersom saken gjelder
tvist pa delegert niva, er varslingsfristen 1 uke etter at behandlingen pa virksomhetsniva er avsluttet, dvs.
protokoll undertegnet eller at partene er gitt anledning til & undertegne.

Stevning til Statens lennsutvalg mé inngis innen 3 uker etter at varslingsfristen er utlgpt. Hva stevningen skal
inneholde er neermere omtalt nedenfor under pkt. 6.4.5.2. Dersom saken forst er tvistebehandlet etter pkt. 2.7.1
er fristen for inngi stevning 2 uker.

For saken bringes inn for Statens lennsutvalg, skal KMD og Akademikerne orienteres om tvisten.

Statens lennsutvalg kan i serlige tilfeller behandle tvister der fristene er overskredet. Den part som ikke kan
overholde fristen, ber varsle de gvrige parter om dette sé snart som mulig.

6.4.3.2.2 Avtalen med LO Stat, Unio og YS Stat

Tvist om endring av lennsplassering etter HTA pkt. 2.5.1 og etter forhandlinger pa serlige grunnlag etter HTA
pkt. 2.5.3, eller tvist om fordelingen av avsetningen til delegerte forhandlinger etter HT A pkt. 2.5.1, kan hver
av partene bringe inn for Statens lennsutvalg eller serskilt nemnd, jf. HTA pkt. 2.7.2. Det er bare parter pa
virksomhetsniva, dvs. parter pa forhandlingssted angitt i vedlegg 2 til hovedtariffavtalene, som kan kreve
tvistebehandlet etter HTA pkt. 2.7.2.

HTA pkt. 2.7.2 setter saerlige frister for a bringe tvister inn til behandling.

For det forste skal den part som ensker tvistebehandling, varsle gvrige parter om dette 3 uker etter at
forhandlingene er avsluttet. Dersom saken forst er behandlet etter HTA pkt. 2.7.1, dvs. dersom saken gjelder
tvist pa delegert niva, er varslingsfristen 1 uke etter at behandlingen pa virksomhetsniva er avsluttet (dvs.
protokoll undertegnet eller at partene er gitt anledning til & undertegne).

Stevning til Statens lennsutvalg eller saerskilt nemnd ma inngis innen 3 uker etter at varslingsfristen er utlept.
Hva stevningen skal inneholde er neermere omtalt nedenfor under pkt. 6.4.5.2. Dersom saken forst er
tvistebehandlet etter pkt. 2.7.1 er fristen for inngi stevning 2 uker.
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For stevning tas ut, skal KMD og LO Stat, Unio og YS Stat orienteres om tvisten.

Tvistelgser kan i serlige tilfeller behandle tvister der fristene er overskredet. Den part som ikke kan overholde
fristen, ber varsle de gvrige parter om dette si snart som mulig.

6.4.3.3 Seaerskilt om saeravtaler

Dersom partene ikke blir enige om opprettelse eller endring av seravtaler, kan hver av dem, safremt de gvrige
vilkar er oppfylt, bringe tvisten inn for serskilt nemnd eller Statens lennsutvalg slik tjenestetvistloven
fastsetter, jf. begge hovedtariffavtalenes pkt. 2.7.2 og pkt. 2.7.3. Ved brudd i slike forhandlinger ma partene
velge mellom Statens lennsutvalg og serskilt nemnd etter de retningslinjer tjenestetvistloven gir.

Etter tjtvl. § 29 skal Statens lgnnsutvalg behandle tvister om:
- lonnstrinn eller lennsplan for plassering av en stilling eller stillingsgruppe,

- oppnormering av en tjenestemannsstilling fra lavere til hoyere grad,
- bestemmelser om overtidsgodtgjering eller begrensede lonnstillegg.

Dersom tvisten gjelder sparsmal som ikke faller inn under ett av disse tre alternativ, skal den behandles av
serskilt nemnd, jf. tjtvl. § 27.

Om grensedragningen mellom anvendelsesomradet for tjtvl. §§ 27 og 29, vises til departementets kommentarer
til tjtvl. § 29 under SPH pkt. 11.7.2. Det vises ogsa til PM-1999-10.

6.4.3.4 Sammensatt tvist/delt tvistelosning

Forhandlingsordningen i staten innebarer ogsa at oppretting/endring av seravtaler er ett av flere virkemiddel i
arlige forhandlinger eller forhandlinger pa sarlig grunnlag (jf. HTA pkt. 2.5.4 e). Det som er sagt ovenfor i pkt.
6.4.3.3 om tvistebehandling for seravtaler gjelder ogsa nar seravtaler behandles i slike sammenhenger. Partene
kan derfor risikere at det blir tvist under f.eks. lokale forhandlinger om spersmal som dels herer inn under
Statens lennsutvalg og dels under sarskilt nemnd.

Det vil vaere vanskelig & dele behandlingen av en slik tvist. Derfor bar partene i slike tilfeller be Statens
lennsutvalg behandle hele tvisten. Dette er mulig dersom utvalget er villig til & opptre som serskilt nemnd for
de spersmal som ikke herer inn under utvalgets kompetanseomrade.

Dersom det ikke er mulig & bli enig om en samlet behandling i Statens lennsutvalg, anbefaler KMD at man gér
til Statens lennsutvalg med de tvister/spersmal som skal behandles der, selv om dette innebzrer en deling av
tvisten.

6.4.3.5 Bruk av sarskilt nemnd i tjtvl. § 29-saker

Seerskilt nemnd

Tjtvl. § 29 annet ledd &pner for at partene kan bruke sarskilt nemnd selv om tvisten faller inn under Statens

lennsutvalgs kompetanseomrade. KMD vil ikke anbefale de lokale arbeidsgivere & bruke denne mulighet.
Statens lennsutvalg

Dette standpunkt skyldes at Statens lennsutvalg:
- er et fast opprettet tvisteorgan,

- sikrer at tvisten behandles av tillitsvalgte og arbeidsgiverrepresentanter med distanse til tvisten, og som
har mulighet til & se tvisten i sammenheng med tilsvarende spersmal i andre deler av det statlige
tariffomradet,

- sikrer at tvisten behandles av flere neytrale representanter med bred erfaring i behandling av tvister i
statssektoren.

6.4.3.6 Tvilsspersmal

I tvilsspersmal ber arbeidsgiver ta kontakt med sitt fagdepartement for & fa avklart tvistebehandlingen.
Fagdepartementet kan igjen ta kontakt med KMD dersom det er enskelig.
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6.4.4 Konsekvenser av tvistebehandling

Tvistebehandling

Voldgiftsbehandling

Fer en tvist er voldgiftsbehandlet og det endelige resultat foreligger, skal det ikke foretas utbetaling til
arbeidstakere som er medlemmer av tjenestemannsorganisasjoner som pa et tidligere tidspunkt har akseptert
arbeidsgivers tilbud.

6.4.5 Arbeidet i Statens lennsutvalg

6.4.5.1 Sammensetningen av Statens lennsutvalg

Utvalget bestar av:
- Tre noytrale medlemmer. En av disse er ogsa utvalgets leder. For innevarende oppnevningsperiode leder
sorenskriver Stein Husby utvalget.

- En representant fra henholdsvis LO Stat, YS Stat, Akademikerne og Unio. Hver av organisasjonene har en
stemme.

- Fire fra arbeidsgiversiden. I denne periode er dette to fra KMD og to fra ytre etat. Ved behandlingen av
tvister hvor (en av) de gvrige forhandlingsberettigede organisasjoner utenfor hovedsammenslutningene er
part, vil utvalget bli supplert av en representant fra staten og en felles representant for nevnte
organisasjoner.

6.4.5.2 Stevning

Stevning - Statens lennsutvalg

Parter som ensker 4 ta en tvist opp med Statens lennsutvalg mé sende inn stevning innen 3 uker etter at varsel
om voldgiftsbehandling er gitt.

Stevningen skal inneholde:
- Navn pa den virksomhet eller organisasjon som fremmer saken.
- Navn pa den virksomhet eller organisasjon kravet retter seg mot.

- Hva saken gjelder (f.eks. tvist mellom organisasjonen A og virksomhet B) i forbindelse med forhandlinger
etter hovedtariffavtalen pkt 2.5.1.

- Saksekers krav - dokumenter med kopi av fremsatt krav.
- Kort redegjerelse for forhandlingene og hvorfor det ikke ble oppnadd enighet.

- En redegjorelse for de krav som kreves avgjort av Statens lennsutvalg. Det ma gis en utferlig begrunnelse
for hvert enkelt av de fremsatte krav - og en oversikt over hva kravet koster.

- Partens péstand. Prosesskrivet skal avsluttes med en oppstilling av de krav som kreves gjennomfort - med
virkningsdato. Det skal i pastanden ikke gis noen begrunnelse. Det forutsettes gjort tidligere i
prosesskrivet (jf. foran).

- Sluttprotokoll skal legges ved.

Stevningen med eventuelle vedlegg sendes Statens lennsutvalg i 20 eksemplarer. Stevningen skal ogsa sendes
elektronisk til sekretariatet 1 Statens lennsutvalg.

6.4.5.3 Saksbehandlingen

Tilsvar

Stevningen vil deretter bli sendt de som er stevnet i saken. Disse skal gi et tilsvar til stevningen. Den skal ha
samme form som stevningen, men likevel slik at det ikke er nedvendig a redegjore for forhold som er omtalt i
stevningen dersom man er enig i motpartens framstilling. Det er heller ikke nedvendig & legge ved tilsvaret
kopi av dokumenter som ogsa fulgte som vedlegg til stevningen. I tilsvaret er det nok & bare vise til disse.
Deretter vil stevning og tilsvar bli sendt medlemmene i Statens lgnnsutvalg.

6.4.5.4 Nermere om prosedyren

Statens lennsutvalg - prosedyre
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Behandlingen i Statens lennsutvalg skjer ved at saksgker fremlegger sin sak i en muntlig prosedyre. Dette
gjores ved at en fremhever de punkter i stevningen som en selv mener ber tillegges avgjerende betydning. Pa
tilsvarende méte vil motparten redegjore for de punkter i tilsvaret som denne mener er av sarskilt betydning.

Etter partenes hovedinnlegg blir det anledning til & gjere merknader til motpartens fremstilling.
Statens lennsutvalg - nye grunnlag

Det kan ikke legges fram nye grunnlag med mindre Statens lennsutvalg samtykker. Motpartene har rett til & vite
hvilke grunnlag som vil bli tatt opp. Det kan heller ikke legges fram nye dokumenter under
hovedforhandlingene uten at lennsutvalget tillater dette.

Partene i saken ma vere forberedt pd at medlemmene av Statens lennsutvalg vil komme med spersmal om
saken. Dette gjelder kanskje ikke i forste rekke de prinsipielle standpunkt som partene legger til grunn, men
mer de konkrete forhold omkring kravet. Det gjelder bade de forhold som ligger til grunn for kravet - og for
motpartens avvisning.

6.4.5.5 Arbeidsgiverrepresentant

Arbeidsgiverrepresentant

KMD understreker behovet for at arbeidsgiversiden stiller i Statens lennsutvalg med representanter som har
kunnskap om de faktiske forhold omkring tvisten. Det gjelder ikke minst kunnskap om utviklingen av en
arbeidstakers arbeids- og ansvarssituasjon, som ofte star sentralt i tvister etter forhandlinger pa sarlig grunnlag,
jf. HTA pkt 2.5.3.

KMD forutsetter at arbeidsgiver stiller med en representant som har inngdende kunnskap om de lokale forhold.
Departementet har ingen merknad til at saken feres av en representant for personalforvaltningen i det
departement eller direktorat som hindterer saken.

6.4.5.6 Tvist eller avtalelosning

Statens lennsutvalg - tvistelesning

Tvist eller avtalelosning

KMDs erfaring fra Statens lennsutvalg er at arbeidsgiver i lokale forhandlinger ensker & strekke seg langt for &
unnga tvister i Statens lennsutvalg.

I valget mellom avtale eller tvistebehandling ber KMD arbeidsgiver vurdere folgende:

1. Avgjerende for arbeidsgiver ber i forste omgang vere forhandlingsresultatets betydning for virksomheten.
Det ber vare slik at arbeidsgiver vurderer at forhandlingene har gket virksomhetens mulighet til & utfore
de oppgaver den er pélagt. I alle fall ber arbeidsgiver vurdere tvistebehandling dersom forhandlingene
reduserer virksomhetens muligheter til & néd sine mal.

2. Det er arbeidsgiver som ivaretar virksomhetens interesser. Dette faktum ma imidlertid ikke veere til hinder
for at arbeidsgiver arbeider for et dpent forhold og en konstruktiv dialog med de tillitsvalgte. Det ligger i
sakens natur at tjenestemannsorganisasjonene utever en sentral rolle som part ved de lokale
forhandlingene. Arbeidsgiver ber derfor ogsa ta hensyn til de lasninger de tillitsvalgte mener virksomheten
er best tjent med. Ved vurdering av en eventuell tvistebehandling mé arbeidsgiver legge avgjerende vekt
pa egen vurdering av hvilken virkning et forhandlingsresultat vil ha for virksomheten.

3. Itillegg vil KMD tilra arbeidsgiver & vurdere om forhandlingene omfatter spersmél som kan fa
konsekvenser for andre virksomheter. For det kan gjerne vare slik at avgjerelser ikke har serlige
konsekvenser i en etat, mens den overfort til andre etater kan fa store skonomiske konsekvenser.

4. KMD vil tilrd den lokale arbeidsgiver som er i tvil om hvor langt en skal strekke seg for & oppna enighet, &
ta kontakt med sitt fagdepartement for & fa vurdert eventuelle konsekvenser av et slikt samtykke.
Fagdepartementet kan igjen ta kontakt med KMD dersom dette anses hensiktsmessig.

6.4.6 Fredsplikt - Streik og annen arbeidskamp

Streik og annen arbeidskamp

Rettstvister, dvs. tvister om hvordan tariffavtaler er a forsta, ma ikke segkes lgst ved streik eller annen
arbeidskamp. Se tjenestetvistloven § 20 nr. 1.
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Nér det gjelder interessetvister (dvs. tvister om hva som skal bli ny tariffavtale), er det i henhold til
tjenestetvistloven § 20 nr. 2, 3 og 4 bare i forbindelse med forhandlinger om ny hovedtariffavtale/revisjon av
hovedtariffavtale at det er lovlig adgang til & ga til streik eller annen arbeidskamp.

Vilkérene for & kunne bruke arbeidskamp gér fram av tjenestetvistloven § 20 nr. 2. Disse er:
a) Hovedtariffavtalen ma vare sagt opp og gyldighetstiden for tariffavtalen mé vere utlopt.

b) Plassene ma vare sagt opp og oppsigelsesfristen for de aktuelle stillingene ma vere gatt ut. Etter
hovedavtalen § 43 er denne 14 dager.

c) Meklingsfristene mé vere gatt ut. Disse fristene er til sammen 21 dager, se § 17 forste og andre ledd i
tjenestetvistloven.

I den 2-&rsperioden som hovedtariffavtalen skal gjelde, hersker det altsé fredsplikt. Dette innebarer at
arbeidstaker ikke kan streike og arbeidsgiver ikke kan benytte lockout. Men i det «mellomoppgjer» som skjer
midt i perioden vil det vanligvis vere anledning til & nytte kampmidler.

I departementets kommentarer til tjenestetvistloven §§ 20-23 er det gitt en noe n@rmere fremstilling vedr.
problemstillinger knyttet til streik og annen arbeidskamp. Der er ogsé omtalt bestemmelsene som er inntatt i
hovedavtalen i staten i § 43 om kollektive oppsigelser og § 44 om arbeidstakere som ikke skal tas ut i streik.
Sympatiaksjoner og demonstrasjonsaksjoner er omtalt i kommentarene til tjenestetvistloven § 22.

I departementets kommentarer til tjenestetvistloven § 22 fremheves forgvrig at det er viktig at arbeidsgivere i
god tid for hovedtariffoppgjeret utarbeider en plan for a sikre fortsatt drift av virksomheten under en evt.
arbeidskonflikt og dempe skadevirkningene av den. Der er det ogsa nermere omtalt hvilke problemstillinger
arbeidsgiverne ber ta stilling til ved vurderingen av hva en slik plan ber inneholde.

6.5 Andre lennssystemer i det statlige tariffomradet

Lennssystemer i det statlige tariffomradet

6.5.1 Lonn for stillinger utenfor regulativet

Nér det gjelder lonnen for de stillinger som fortsatt star utenfor det statlige tariffomradet, vises til serskilte
meldinger til de berorte departementer.

6.5.2 Lederlonnssystemet i staten

6.5.2.1 Generelt

Lederne i staten

De ogverste lederne i staten ble tatt ut av det ordinare lennssystemet og innplassert i lederlennsordningen i
1991. Etter en revisjon i 1997 ble antallet ledere pa lederlonnssystemet justert til & omfatte om lag 300 ledere.
Lederlonnssystemet i staten

Den enkelte leder og n&ermeste overordnede/overordnet instans inngér individuelle lederlennskontrakter. I dag
er ca. 300 toppledere pé lederlennsordningen, og ordningen omfatter blant annet departementsrader og
ekspedisjonssjefer i departementene, toppledere i sterre etater og institusjoner og fylkesmenn.

Stillingene pa ordningen er fordelt pé 5 lennsintervaller (A-E). Departementene har fullmakt til & innplassere
sine respektive stillinger innenfor lennsintervallet.

KMD har ansvar for:
- generell lonnsregulering, herunder & regulere lgnnsintervallene
- a godkjenne kontrakter, der departementet ensker & ga ut over vilkarene i standardkontrakten

- & folge opp og foare statistikk over lennsutviklingen i ordningen m.m.

Standardkontrakter for tjenestemenn og embetsmenn pa lederlenn folger som vedlegg i SPH pkt. 12. Det vises
for gvrig til retningslinjene med vedlegg. (forelopig lenke til regjeringen.no)

6.5.2.2 Fungering for ledere pa lederlennskontrakt
Stedfortredergodtgjerelse
Fungeringsgodtgjering - lederlennsordningen
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En arbeidstaker som fungerer i stillingen til en leder pa lederlennskontrakt, kan ha krav pa sarlig godtgjering.
Dette forutsetter at han/hun tilfredsstiller kravene 1 HTA § 12 for & fa slik godtgjering.
Fungeringsgodtgjeringen er differansen mellom lennen til den som fungerer i stillingen og lgnnen til
stillingsinnehaver. Dersom arbeidstakeren ikke overtar stillingens hele arbeids- og ansvarsomrade fordi
vedkommende ikke fyller stillingens kvalifikasjonskrav, kan det utbetales en delvis stedfortredergodtgjerelse.
Arbeidsgiver fastsetter retningslinjer for beregning av delvis stedfortredergodtgjerelse etter drefting med
tillitsvalgte, jf. HTA § 12 nr. 4.

Dersom den som fungerer selv har lederlennskontrakt, skal det som hovedregel ikke utbetales szerlig
godtgjering. Slik godtgjering skal bare utbetales dersom fungering i hoyere stilling varer mer enn 2 méneder.
Det skal da utbetales godtgjering for hele fungeringsperioden. Godtgjeringen utgjer differansen mellom lennen
til den som fungerer i stillingen og lennen til stillingsinnehaver. Dersom arbeidstakeren ikke overtar stillingens
hele arbeids- og ansvarsomrade fordi vedkommende ikke fyller stillingens kvalifikasjonskrav, kan det utbetales

en delvis stedfortredergodtgjerelse.
Konstitusjon i heyere stilling

Dersom det foretas konstitusjon i en heyere stilling, kan sarlig godgjering utbetales fra forste dag.

6.5.2.3 Lederlonnskontrakter

Lederlonnskontrakter

Se maler for ulike typer lederlennskontrakter under SPH pkt. 12.4, 12.5 og 12.6.

6.5.3 Dommere ved tingrettene og lagmannsrettene

Dommere i tingrettene og lagmannsrettene

Davarende Arbeids- og administrasjonsdepartementet har sammen med hovedsammenslutningene/Norsk
Laererlag blitt enige om at dommerne i tingrettene og lagmannsrettene fra 1. oktober 1999 skulle tas ut av
hovedtariffavtalen i staten og statens saravtaler. Dommerne er fra samme dato innplassert i et eget
lonnssystem. Lennssystemet er inndelt i kategorier og reguleres administrativt av KMD. Det er om lag 520
dommerstillinger som er i det nye lennssystemet for dommere.

Enkelte bestemmelser i hovedtariffavtalen i staten og statens saravtaler er likevel gitt anvendelse for
dommerne, men bare der dette er fastsatt saerskilt av KMD.

6.5.4 Overenskomstlonnede arbeidstakere

Overenskomstlgnnede arbeidstakere

6.5.4.1 Generelt

Det er fortsatt et begrenset antall overenskomstlennede arbeidstakere i staten. Disse lennes enten etter
overenskomst tilsvarende overenskomster i privat sektor eller pa annen avtalt mate.

For avrig er det i staten enkelte mindre grupper overenskomstlennede arbeidstakere som etter avtale falger
enkelte av hovedtariffavtalens bestemmelser.

Det vises for gvrig til SPH pkt. 10.8.4 (lenn under permisjon for militaertjeneste), kommentar til tjtvl. § 1
(lovens omfang) under pkt. 11.7 og Hovedavtalen § 42 under SPH pkt. 8.42.

6.5.4.2 Sluttvederlag - overenskomstlonnede

Sluttvederlag - overenskomstlennede

Enkelte overenskomstlennede arbeidstakere i staten, som er i forskrift unntatt fra tjenestetvistloven, far
sluttvederlag ved fratredelse, hvis de sies opp uten at oppsigelsen skyldes arbeidstakerens eget forhold.

Ordningen med sluttvederlag vil enten folge av tariffavtale av 28.06.1967 for de arbeidstakere som er opplistet
der, eller i andre overenskomster inngatt med staten.

6.6 Spesielle avignninger

Spesielle avlenninger
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6.6.1 Avlenning av professor I1

KMD har administrativt bestemt at stilling som professor Il fortsatt skal avlennes med 1/5 av stillingen kode
1013 Professor ogsa etter 1. august 1996. Ved tilsetting i stilling som professor II kan hele lennsspennet for
kode 1013 Professor benyttes.

KMD vil ogsa papeke at professor II stillingen ikke omfattes av de lokale forhandlingene etter pkt. 2.5.1 1
hovedtariffavtalene.

6.6.2 Avlenning av tjenestemenn i deltidsstilling

Deltidsstilling - avlenning
Om tilsetting av tjenestemenn i deltidsstilling, se SPH pkt. 2.2.7.

Tjenestemenn i deltidsstillinger lonnes i det aktuelle lennstrinn med lenn i forhold til den avtalte
stillingsprosenten.

Dersom vedkommende skal utfere sin deltidstjeneste ved & arbeide full dag enkelte dager og ellers ha hel fri de
ovrige dager av uken, m& vedkommendes arbeidstid beregnes som en gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid, for
hele éret, hvis arbeidstiden er forskjellig om vinteren og om sommeren.

Hvis det er varierende arbeidstid i sommer- og vinterhalvéret, ma en beregne den faktiske gjennomsnittlige
arbeidstid pr. uke i henholdsvis 4 og 8 méneder. Den beregnede gjennomsnittlige arbeidstid pr. uke ma siledes
brukes for utregning av vedkommende deltidstilsattes lenn.

Vedrerende trekk til opplysnings- og utviklingstiltak (OU-midler), se SPH pkt. 9.14.

De foran nevnte beregninger gjelder for langvarige engasjementer hvor det er naturlig at vedkommende far

utbetalt fast manedslenn.
Deltidsansatte
Statens Pensjonskasse - deltidsansatte

Deltidsansatte som gjennomsnittlig arbeider 14 timer eller mer pr. uke eller 35% stilling for lerere, skal meldes
inn i Statens pensjonskasse, jf lov om Statens pensjonskasse § 5.

Arbeidstakere som mottar lepende alders- og ufarepensjon er medlemmer ogsa nér arbeidstiden er kortere enn
14 timer pr. uke, eller vedkommende har mindre enn 35% stilling.

Deltidsansatte har samme rettigheter etter hovedtariffavtalen som heltidsansatte dersom ikke annet fremgar av
den enkelte bestemmelse i tariffavtalen. Deltidsansatte med flere stillingsforhold i staten har likevel samlet sett
ikke bedre rettigheter etter hovedtariffavtalen enn ansatte i heltidsstilling. Deltidsansatt arbeidstaker utbetales
forholdsmessig lonn etter HTA § 10 (lenn ved overgang til annen stilling) og §§ 11, 18, 19, 20, 21, 22 og 24.

Engasjementer

Ved engasjementer o.l. med inntil 6 mnd. tjeneste kan det ofte vaere mer hensiktsmessig & fastsette
godtgjerelsen som timelenn, spesielt dersom vedkommende har et varierende timeantall.

Ved fastsettelsen av timelenn gér en ut fra det samme lgnnstrinn som andre fast ansatte tjenestemenn har for
tilsvarende heldagsstilling.

Ansatte pa deltid som fullt ut deltar i kortvarige kurs pa linje med arbeidstakere i heltidsstilling, kan gis full
lonn under kursdeltakingen. Det er forutsatt at kurset tar sikte pé & kvalifisere arbeidstakeren for fortsatt tjeneste
i den stilling vedkommende innehar.

Timelonnen beregnes ved & dividere arslennen med arbeidstiden i vedkommende hovedstilling. Ved fastsetting
av divisor skal det legges til grunn den ukentlige arbeidstid for arbeidstakere i tilsvarende heldagsstillinger,
multiplisert med 52.

I hjelpetabell C er det angitt timesatser fra lennstrinn 1 til og med lennstrinn 98 for forskjellige ukenormaler.
Uketimetallene er henholdsvis 35,5 og 37,5 timer. Disse alternativer antas a dekke de ulike arbeidsuker for
heldagsstillinger i virksomhetene.

Eksempel: For timelonte arbeidstakere i stillinger der arbeidstiden for heltidsansatte er 37,5 timer pr. uke,

beregnes ordinr timesats ved & dividere brutto arslenn med 1950 (37,5 x 52).
Deltidsansatte - overtidsarbeid
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Dersom overtidsarbeid ma palegges, er vilkaret for overtidsbetaling at vedkommende deltidsansatt arbeider ut
over det antall timer pr. dag som er fastsatt for arbeidstakere i hovedstilling. Palagt arbeid utover avtalt
arbeidstid pr. dag som faller innenfor arbeidstiden for tilsvarende heltidsstillinger, dvs. det antall timer som er
full dag i hovedstilling, og ikke f.eks. ytre arbeidstid i fleksitidsordningen, skal godtgjeres med vanlig
timebetaling beregnet etter reglene ovenfor. For arbeidstakere med delpensjon som arbeider overtid, se SPH
pkt. 3.2.4.

Deltidsansatt - timebetalt

KMD har samtykket i at timebetalte deltidsansatte ogsa skal fa godtgjeringen for helligdager (ikke sendager)
som de skulle ha vaert i arbeid. Det gis vanlig timebetaling regnet etter vedkommendes ordinzre timetall for de
helligdager vedkommende ville vert i tjeneste om det hadde veert hverdager. Ordningen er i samsvar med det

som ellers er blitt gjort gjeldende for andre timelente arbeidstakere.
Kortvarig tjenesteforhold

Ved kortvarig tjenesteforhold av inntil 6 maneders varighet gjelder ikke dette.

7 Hovedtariffavtalene i staten 1. mai 2016 - 30. april 2018

Hovedtariffavtalen i staten

I hovedtariffoppgjeret ble det inngétt en avtale med Akademikerne, og en avtale med LO Stat, Unio og YS
Stat. Avtalene gjelder med virkning fra 1. mai 2016-30. april 2018. Informasjon om lgnnsoppgjeret er samlet pa
regjeringen.no.

Hovedtariffavtalene og lennstabellene med virkning fra 1. mai 2016 er lagt ut pd regjeringen.no.

I begge avtaler er det fastsatt at det skal gjennomfoeres lokale forhandlinger med virkning per 1. juli 2016.
Brevet om gjennomfering av de lokale forhandlingene er ogsé lagt ut p4 regjeringen.no.

Nedenfor folger hovedtariffavtalene i staten 1. mai 2016 til 30. april 2018 med departementets kommentarer.

Pkt. 7.1 inneholder sentrale og lokale bestemmelser i hovedtariffavtalen med Akademikerne. Pkt. 7.2
inneholder sentrale og lokale bestemmelser i hovedtariffavtalen med LO Stat, Unio og Y'S Stat. De gvrige
bestemmelsene i de to hovedtariffavtalene er likelydende, og er tatt inn i punktene 7.3 til og med 7.8.
Protokolltilferselene til de to hovedtariffavtalene er tatt inn i pkt. 7.9.

7.1 Sentrale og lokale bestemmelser Akademikerne
7.1.1 Sentrale bestemmelser Akademikerne

7.1.1.1 Innledning

7.1.1.1.1 Parter

Hovedtariffavtalen er inngatt mellom staten ved Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) pa den

ene side og Akademikerne pd den annen side.!
Medlemsbundethet

Tariffbundethet

Hvilken tariffavtale den enkelte skal folge

1) Utgangspunktet er at ansatte skal folge tariffavtalen som gjelder for den organisasjonen de var medlem av 1. mai 2016 i hele
tariffperioden, dvs. frem til 30. april 2018, jf. ogsa tjtvl. § 13 annet ledd. Dette gjelder ogsé dersom de i lopet av perioden melder
seg ut eller bytter organisasjon. Den organisasjonen som vedkommende var medlem av 1. mai 2016, har dermed ogsa ansvar for &
fremme eventuelle lonnskrav i de lokale forhandlingene.

Uorganiserte skal folge avtalen inngatt med LO Stat, Unio og Y'S Stat, jf. Innst.417 S (2015-2016), romertallsvedtak nr. IV.

Uorganiserte som melder seg inn i fagforening, skal folge tariffavtalen som gjelder for fagforeningen pa innmeldingstidspunktet.
Arbeidstakeren skal beholde den lennen vedkommende har, og verken ga opp eller ned i lenn. Avtalt lenn ma tilpasses gjeldende
lennssystemer.

Ansatte som er medlemmer i fagforeningsdelen av flere arbeidstakerorganisasjoner pa tvers av avtaleomrader, ma selv velge
hvilken organisasjon de skal tilhere og gi beskjed om det bade til arbeidsgiver og til de organisasjonene de er medlemmer av.

Se PM-2016-9 for omtale av hvordan informasjon om medlemskap i fagforening skal innhentes, og hvem det skal innhentes
informasjon om.
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7.1.1.1.2 Omfang
1. Hovedtariffavtalen omfatter enhver arbeidstaker som gar inn under tjenestetvistloven dersom ikke annet er
avtalt.

2. Deltidsansatte arbeidstakere har samme rettigheter etter hovedtariffavtalen som heltidsansatte dersom ikke
annet framgar av den enkelte bestemmelse. Deltidsansatte med flere stillingsforhold i staten har likevel
samlet sett ikke bedre rettigheter etter hovedtariffavtalen enn ansatte i heltidsstilling.

3. Lerlinger omfattes av hovedtariffavtalen og av sentrale og lokale s@ravtaler med mindre noe annet er
bestemt (jf. seeravtale for leerlinger og lerekandidater).

7.1.1.1.3 Stillinger utenfor hovedtariffavtalen

Stillinger som partene har tatt ut av hovedtariffavtalen, fér sine lenns- og arbeidsvilkar fastsatt administrativt.

7.1.1.1.4 Ekstraerverv

Ekstraerverv
Bistillinger
Bierverv
Styreverv

Arbeidstakere md ikke inneha bistillinger, bierverv, styreverv eller andre lennede oppdrag som kan hemme
eller sinke deres ordinare arbeid med mindre det foreligger sarskilt palegg eller tillatelse.

7.1.1.2 Lennstabeller
Lonnstabeller gjeldende fra 1. mai 2016, se KMDs hjemmeside.

7.1.1.2.1 Tabell A - hovedlennstabell.

7.1.1.2.2 Hjelpetabeller (utarbeides administrativt etter behov).
7.1.1.3 Stillingsplassering

7.1.1.3.1 Lennsrammer

Lonnsrammer, se vedlegg 1.

7.1.1.3.2 Lennsplaner
a) Gjennomgéende, se vedlegg 1.

b) Departementsomrader, se vedlegg 1.

7.1.1.4 Sentrale forhandlinger i perioden

De sentrale parter kan ved enighet gjore endringer i hovedtariffavtalen i avtaleperioden.

7.1.1.5 Reguleringsbestemmelse for 2. avtalear

Sentrale forhandlinger - regulering 2. avtalear
a) For utlopet av 1. avtalear skal det opptas forhandlinger mellom staten og hovedsammenslutningene om
eventuelle lennsreguleringer for 2. avtalear.

b) Partene er enige om at forhandlingene skal fores pa grunnlag av den alminnelige ekonomiske situasjon pa
forhandlingstidspunktet og utsiktene for 2. avtalear. Den nominelle lennsutvikling for ansatte i det statlige
tariffomradet skal vurderes i forhold til arbeidslivet for gvrig.

c¢) Hvis partene ikke blir enige ved forhandlinger, kan partene si opp hovedtariffavtalen innen 14 dager etter
at forhandlingene er avsluttet og med 14 dagers varsel - med utlep tidligst 1. mai 2017.

d) Nytt lennssystem implementeres, jf. protokolltilfersel nr. 2.
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7.1.2 Lokale bestemmelser Akademikerne

7.1.2.1 Parter

Parter - forhandlinger

Forhandlingene skal fores mellom arbeidsgiver pa det enkelte forhandlingssted og hovedsammenslutningenes
medlemsorganisasjoner, eventuelt underavdelinger av disse.

Alle forhandlingsberettigede organisasjoner under en hovedsammenslutning kan lokalt velge & opptre som én
part (hovedsammenslutningsmodellen).

For virksomheter merket «avrige» er arbeidsgiver pd det enkelte forhandlingssted og forhandlingsberettigede
organisasjoner pd forbundsniva parter i forhandlingene, med mindre disse partene blir enige om noe annet.

De forhandlingsberettigede organisasjonene skal som hovedregel vere representert av tillitsvalgte pa
forhandlingsstedet. Arbeidsgiver pd forhandlingsstedet ber ha skriftlig melding om hvem som er
organisasjonenes representanter.

Arbeidsgiverrepresentanter og representanter for de forhandlingsberettigede organisasjonene sentralt har rett
til & bista i forhandlingene. Partene er enige i at dette ber skje unntaksvis, og at gvrige parter da skal varsles.

7.1.2.2 Forhandlingssteder

Forhandlingssted

KMD avgjer etter dreftinger med hovedsammenslutningene hvor forhandlingene i departementsomradene
skal fores. Forhandlingssted dreftes for forhandlingene om ny hovedtariffavtale er avsluttet. Forhandlingene
skal for tariffperioden fores slik vedlegg 2 viser.

Arbeidsgiver pé forhandlingsstedet i vedlegg 2 kan delegere forhandlingene etter drefting med tillitsvalgte pa
forhandlingsstedet.! Drofting mé skje i god tid for forhandlingene starter.

Dersom det i tariffperioden skjer organisatoriske endringer som gjor det vanskelig & gjennomfere lokale
forhandlinger ved de forhandlingssteder som er fastsatt i vedlegg 2, avgjer KMD hvor disse forhandlingene
skal feres i tariffperioden etter forutgdende dreftinger med hovedsammenslutningene.

1) I hovedtariffavtalen 1. mai 2016-30.april 2018 er det tatt inn folgende i fotnote til bestemmelsen:
«Det kan delegeres til niva/driftsenhet under forhandlingsstedet etter hovedavtalens § 40 nr. 3: Med drifisenhet menes geografisk
spredte og/eller administrativt selvstendige enheter/distriktskontorer, fylkesvise administrasjoner mv. innen virksomheten.»

7.1.2.3 Lokal lennspolitikk

Lokal lennspolitikk
Statens lennssystem

Statens lennssystem forutsetter at de lokale parter har en omforent lennspolitikk om hvordan lennssystemet
skal brukes og hvilke lennsmessige tiltak som er ngdvendig for & nd virksomhetens mal.

Det enkelte departement/virksomhet utarbeider med utgangspunkt i sine oppgaver, personalsituasjon og
budsjett en personalpolitikk der lennspolitikken inngar som en innarbeidet del. Den lokale lennspolitikken
utformes slik at likelenn, kompetanse og ansvar, midlertidig ansatte og ansatte i permisjon ivaretas.

Det skal utarbeides nedvendige oversikter og sammenstillinger over lenn pa alle niva, fordelt pa kvinner og
menn, og klarlegge eventuelle forskjeller.

7.1.2.4 Virkeomrade

Under lokale forhandlinger kan partene ikke avtale lonns- og arbeidsvilkar mv. som har automatisk virkning
utover eget forhandlingssted jf. pkt. 2.2.

7.1.2.5 Lokale forhandlinger

Lokale forhandlinger
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7.1.2.5.1 Arlige forhandlinger
Arlige forhandlinger

Det fores lokale forhandlinger pé forhandlingsstedet jf. pkt. 2.2, dersom en av nedenfor nevnte betingelser er
oppfylt:
a) Det sentralt er avsatt midler fra den skonomiske rammen til lokale forhandlinger. KMD beregner
avsetningen til det enkelte forhandlingssted angitt i vedlegg 2. Avsetningen fordeles forholdsmessig etter
arslennsmassen, med mindre annet er avtalt mellom KMD og Akademikerne.

b) Arbeidsgiversiden avsetter skonomiske midler fra virksomheten.

Med virkning fra 1. juli 2016 er KMD og Akademikerne enige om at det lokalt forhandles innenfor en ramme
pa 2,3 % pr. dato av lennsmassen.

Forhandlingene skal vare avsluttet innen 31. oktober 2016.

Dersom forhandlingene er delegert, avtaler partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2, starrelsen pa
avsetningen. Oppnas det ikke enighet, fordeles avsetningen forholdsmessig etter arslennsmassen. Det settes opp
protokoll fra metet.

Arbeidstakere som har permisjon med lenn omfattes ogsa av forhandlingene, og skal vurderes lennsmessig.

Arbeidstakere som for virkningsdato har gjeninntradt etter foreldrepermisjon uten legnn, jf. arbeidsmiljeloven
§ 12-5, eller omsorgspermisjon uten lenn, jf. fellesbestemmelsene § 20 nr. 7, skal ogsé vurderes lennsmessig.

7.1.2.5.2 Arlig lennsregulering for ledere

Lonnsregulering for ledere - forhandlinger
Fagdepartementet eller virksomhetens styre fastsetter lonnsendring for virksomhetens gverste leder.

Lennsendring for ledere pé neste lederniva fastsettes av gverste leder i virksomheten etter avtale med de
forhandlingsberettigede organisasjoner. Kommer partene ikke til enighet, kan tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers
siste tilbud skal da gjelde.

Lennsendringene betinger dekning pa virksomhetens budsjett, ut over sentralt avsatte midler, jf. pkt. 2.5.1
bokstav a.

Den lokale lennspolitikken er forende for vurdering av lennsendring for ledere. Grunnlag for vurdering av
lederens lonn kan ellers vare oppnadde resultater, utevelse av god ledelse, betydelige organisatoriske endringer
og behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft mv.

Lonnsregulering kan bare foretas i tilknytning til lokale forhandlinger etter pkt. 2.5.1, eller nér vilkérene for
lennsendring pé serlige grunnlag, pkt. 2.5.3 er tilstede.

7.1.2.5.3 Seerlige grunnlag
Serlige grunnlag - forhandlinger

1. Partene lokalt kan fere forhandlinger dersom det:

a) Har skjedd vesentlige endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fastsetting av
stillingenes/arbeidstakernes lonn.

Merknad:

Forhandlingskrav som er basert pd punkt 1 a) ovenfor ber vaere dokumentert ved en
stillingsbeskrivelse/stillingsvurdering eller opplysninger som pa en annen méte gjor det mulig & male
endringene i de palagte oppgaver.

b) Er planlagt eller gjennomfert tiltak som ferer til okt effektivitet, produktivitet, forenkling eller bedre
brukerorientering. Arbeidsgiver definerer mal for tiltaket og sterrelsen pa avsetningen. Partene
forhandler om fordelingen av avsetningen mellom de arbeidstakerne som har bidratt til tiltaket.

¢) Er gjennomfoert omorganiseringer/organisatoriske endringer hvor to eller flere
virksomheter/driftsenheter har fusjonert og hvor det som felge av dette har oppstatt ubegrunnede
lennsforskjeller. Forhandlinger betinger dekning pa virksomhetens budsjett.

Rekruttere /beholde
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2. Etter avtale med de tillitsvalgte kan det tilstas tidsavgrenset eller varig lennsendring til en arbeidstaker
eller grupper av arbeidstakere nér det er serlige vansker med a rekruttere eller beholde spesielt kvalifisert
arbeidskraft, eller som har gjort en ekstraordinzar arbeidsinnsats. Kommer partene ikke til enighet, kan
tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud skal da gjelde. Det skal settes opp protokoll fra matet.

3. Der dokumenterte lennsforskjeller ikke kan forklares med annet enn kjenn, skal arbeidsgiver i samrad med

de tillitsvalgte rette opp lennsforskjellene 1 henhold til likestillingsloven § 21. Det skal settes opp protokoll
fra motet.

7.1.2.5.4 Virkemidler

Virkemidler i staten

Med hjemmel i pkt. 2.5.1, 2.5.2 0g 2.5.3 kan folgende virkemidler av lennsmessig art brukes:
a) Arbeidstakere i stilling plassert i lannsramme, kan f4 endret plassering innenfor lennsrammens
alternativer.

b) Arbeidstakere i stilling med lennsspenn, kan fa endret plassering innenfor stillingskodens lennsspenn.
c) Stillinger kan omgjeres til annen stillingskode.

d) Avtale minstelenn for arbeidstakere med s&rlige arbeidsoppgaver, tjenestested og lignende.

e) Opprette og endre seravtaler.

f) Tilsta tilleggsansiennitet.

g) Tilsta fast eller tidsavgrenset kronetillegg.

Virkemidlene i bokstav a) - g) kan ogsa benyttes for grupper av arbeidstakere.

7.1.2.5.5 Ansettelse i ledig stilling mv.
Utlysning av ledig stilling

1. For utlysning av ledig stilling skal tillitsvalgte for organisasjonene i vedkommende
virksomhet/driftsenhet/arbeidsomrade orienteres om den lenn stillingen vil bli utlyst med.

De tillitsvalgte kan kreve a fa drefte lennsplasseringen.
2. Ved lennsplassering tas hensyn til likelgnn.

Ny lennsvurdering
3. Arbeidsgiver skal inntil 12 maneder etter ansettelse, og ved overgang fra midlertidig til fast ansettelse,
vurdere arbeidstakerens lennsplassering pa ny innenfor stillingens lennsalternativer.

Tillitsvalgte orienteres arlig om bruken av bestemmelsen.

7.1.2.6 Forhandlingsregler

Forhandlingsregler

7.1.2.6.1 Krav

Krav om forhandlinger skal fremsettes skriftlig til det enkelte forhandlingssted. Nar forhandlinger kreves
opptatt, skal arbeidsgiver skriftlig varsle alle forhandlingsberettigede organisasjoner.
7.1.2.6.2 Frist

Senest 14 dager etter at krav om forhandlinger er kommet inn, skal arbeidsgiver avtale fremdrift med de
forhandlingsberettigede organisasjoner som skal delta i forhandlingene.

7.1.2.6.3 Gjennomfering av drlige lokale forhandlinger etter punkt 2.5.1

Lokale forhandlinger - gjennomfering

For de arlige lokale forhandlingene etter punkt 2.5.1 starter, skal det gjennomfoeres et forberedende mote
mellom partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2. | matet gjennomgés forhandlingsgrunnlaget, den
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samlede avsetning til forhandlingsstedet, herunder fordeling til eventuelt delegerte forhandlingssteder, hensynet
til likestilling/likelenn mv.

I tillegg avtaler partene kravfrist og meteplan for gjennomferingen. Partene avklarer hvilke statistikker og
lennsopplysninger som arbeidsgiver skal legge fram under forhandlingene. Det skal fores referat fra det
forberedende matet.

Der forhandlingene er delegert, mé disse partene gjennomfere et tilsvarende forberedende mete etter at de har
mottatt referat fra det forberedende mate og protokoll som viser avsetning, fra forhandlingsstedet angitt i
vedlegg 2.

KMD og hovedsammenslutningene er enige om at de arlige lokale lennsforhandlinger gjennomferes pd
folgende méte, med mindre de lokale parter har avtalt noe annet i forberedende mote:
1. Det ma avsettes tilstrekkelig tid til & vurdere krav og tilbud under forhandlingene.

2. Forhandlingene fores i fellesmeter med de forhandlingsberettigede organisasjoner med utgangspunkt i de
lokale partenes felles lonnspolitiske plattform.

3. Hver av partene kan be om seermeate med en eller flere av organisasjonene eller med arbeidsgiver.

4. Partene skal under det forberedende metet drefte hvor stor del av den samlede avsetningen som skal
legges ut i forste tilbud fra arbeidsgiver, og tilbudet skal gjenspeile krav béde fra arbeidsgiver og
organisasjonene.

5. Partene skal argumentere for sine prioriterte og rangerte krav, samt tilkjennegi sitt syn pd de fremsatte
krav.

6. De lonnsmessige tilleggene tilstds som individuelle tillegg og/eller gruppetillegg, jf. punkt 2.5.4.
7. Partene har et felles ansvar for at den gkonomiske rammen er benyttet, og at avtalte foringer er fulgt.

8. Ingen kan selv forhandle om sin egen lenn i lokale forhandlinger. I virksomheter der en organisasjon kun
har ett medlem, ivaretas medlemmets interesser i lennsforhandlinger av en annen organisasjon under egen
hovedsammenslutning, eller den vedkommendes organisasjon sentralt peker ut.

9. Etter at de lokale forhandlingene er gjennomfert, skal det avholdes et evalueringsmete hvor partene lokalt
utveksler erfaringer fra drets forhandlinger.

7.1.2.6.4 Utsettelse og avslutning
Forhandlinger - frister
Forhandlinger - avslutning

Dersom forhandlinger ikke kan komme i gang innen 14 dager etter at krav er fremsatt, slik tjenestetvistloven
fastsetter, ma utsettelsen avtales mellom partene. Er det gatt 14 dager etter at reelle forhandlinger er begynt, kan
hver av partene kreve forhandlingene avsluttet en uke etter at slike krav er fremsatt.

7.1.2.6.5 Protokoll

Det fores protokoll fra forhandlingsmetene der forhandlingene gjennomferes, jf. tjenestetvistloven § 9.
Dersom forhandlingene er delegert jf. pkt. 2.2, skal protokollen sendes til overordnet forhandlingssted til
orientering.

7.1.2.7 Tvist

7.1.2.7.1 Delegerte forhandlinger etter pkt. 2.5.1 og 2.5.3

Uenighet pa delegert niva behandles av partene pa forhandlingsstedet angitt 1 vedlegg 2. Saken ma fremmes
innen 14 dager etter at forhandlingene pa delegert niva er avsluttet.

Partene péa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2 mé behandle saken innen 14 dager, med mindre de blir enige
om noe annet.

7.1.2.7.2 Statens lennsutvalg
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Ved forhandlinger om endring av lennsplassering etter pkt. 2.5.1 og ved forhandlinger pa sarlig grunnlag
etter pkt. 2.5.3 nr. 1, kan hver av partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2 bringe saken inn for Statens
lennsutvalg i samsvar med tjenestetvistlovens regler.

Varsel om at saken bringes inn for Statens lennsutvalg mé gis de gvrige parter pa forhandlingsstedet angitt i
vedlegg 2 senest innen 2 uker etter at forhandlingene er avsluttet. For saken eventuelt bringes inn for Statens
lennsutvalg, skal KMD og Akademikerne orienteres om tvisten for stevning tas ut, slik at de fir anledning til &
uttale seg.

Stevning sendes Statens lgnnsutvalg innen 3 uker etter at varslingsfrist som nevnt i annet ledd er utlapt.
For saker som forst er behandlet etter pkt. 2.7.1 er varselfristen 1 uke, og frist for & inngi stevning 2 uker.

Statens lennsutvalg kan i sarlige tilfeller behandle tvister der fristene er overskredet. Avtaleresultatet mellom
de av partene som matte vare enige, kan ikke iverksettes for Statens lennsutvalgs kjennelse foreligger.

7.1.2.7.3 Sxravtaler

Serskilt nemnd
Statens lennsutvalg

Tvist om opprettelse og endring av seravtale kan hver av partene bringe inn for serskilt nemnd eller Statens
lennsutvalg i samsvar med tjenestetvistlovens regler.

7.1.2.7.4 Rettstvist
Rettstvist
Lokale seravtaler

Feor en eventuell rettstvist, jf. tjenestetvistloven § 20 nr. 1, om lokale seravtaler bringes inn for Arbeidsretten
etter tjenestetvistloven § 24 forste ledd, skal KMD og hovedsammenslutningene orienteres om tvisten for
stevning tas ut, slik at de far anledning til & uttale seg.

7.2 Sentrale og lokale bestemmelser LO Stat, Unio og YS Stat
7.2.1 Sentrale bestemmelser LO Stat, Unio og YS Stat

7.2.1.1 Innledning

7.2.1.1.1 Parter

Hovedtariffavtalen er inngatt mellom staten ved Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) pa den

ene side og LO Stat, Unio og YS Stat pa den annen side.!
Medlemsbundethet

Tariffbundethet

Hvilken tariffavtale den enkelte skal folge

1 Utgangspunktet er at ansatte skal folge tariffavtalen som gjelder for den organisasjonen de var medlem av 1. mai 2016 i hele

) tariffperioden, dvs. frem til 30. april 2018, jf. ogsé tjtvl. § 13 annet ledd. Dette gjelder ogsa dersom de i lopet av perioden melder
seg ut eller bytter organisasjon. Den organisasjonen som vedkommende var medlem av 1. mai 2016, har dermed ogsa ansvar for &
fremme eventuelle lonnskrav i de lokale forhandlingene.

Uorganiserte skal folge avtalen inngatt med LO Stat, Unio og Y'S Stat, jf. Innst.417 S (2015-2016), romertallsvedtak nr. IV.

Uorganiserte som melder seg inn i fagforening, skal folge tariffavtalen som gjelder for fagforeningen pa innmeldingstidspunktet.
Arbeidstakeren skal beholde den lennen vedkommende har, og verken ga opp eller ned i lonn. Avtalt lenn ma tilpasses gjeldende
lennssystemer.

Ansatte som er medlemmer i fagforeningsdelen av flere arbeidstakerorganisasjoner pa tvers av avtaleomrader, mé selv velge
hvilken organisasjon de skal tilhere og gi beskjed om det bade til arbeidsgiver og til de organisasjonene de er medlemmer av.

Se PM-2016-9 for omtale av hvordan informasjon om medlemskap i fagforening skal innhentes, og hvem det skal innhentes
informasjon om.

7.2.1.1.2 Omfang
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1. Hovedtariffavtalen omfatter enhver arbeidstaker som géar inn under tjenestetvistloven dersom ikke annet er
avtalt.

2. Deltidsansatte arbeidstakere har samme rettigheter etter hovedtariffavtalen som heltidsansatte dersom ikke
annet framgar av den enkelte bestemmelse. Deltidsansatte med flere stillingsforhold i staten har likevel
samlet sett ikke bedre rettigheter etter hovedtariffavtalen enn ansatte i heltidsstilling.

3. Lerlinger omfattes av hovedtariffavtalen og av sentrale og lokale s@ravtaler med mindre noe annet er
bestemt (jf. seeravtale for leerlinger og lerekandidater).

7.2.1.1.3 Stillinger utenfor hovedtariffavtalen

Stillinger som partene har tatt ut av hovedtariffavtalen, far sine lenns- og arbeidsvilkar fastsatt administrativt.

7.2.1.1.4 Ekstraerverv

Ekstraerverv
Bistillinger
Bierverv
Styreverv

Arbeidstakere ma ikke inneha bistillinger, bierverv, styreverv eller andre lennede oppdrag som kan hemme
eller sinke deres ordinare arbeid med mindre det foreligger sarskilt palegg eller tillatelse.

7.2.1.2 Lennstabeller
Lonnstabeller gjeldende fra 1. mai 2016, se KMDs hjemmeside.

7.2.1.2.1 Tabell A - hovedlennstabell.

7.2.1.2.2 Hjelpetabeller (utarbeides administrativt etter behov).

7.2.1.3 Stillingsplassering

7.2.1.3.1 Lennsrammer

Lonnsrammer, se vedlegg 1.

7.2.1.3.2 Lennsplaner
a) Gjennomgéende, se vedlegg 1.

b) Departementsomréder, se vedlegg 1.

7.2.1.3.3 Arbeidsleder
Arbeidsleder

Med mindre partene i den enkelte virksomhet er enige om noe annet gis arbeidsleder med direkte
arbeidslederfunksjon om nedvendig kronetillegg for & oppna en avlenning svarende til to lennstrinn utover
lennen (samlet etter hovedlennstabellen og faste méanedlige tillegg) til de arbeidstakere arbeidslederen har den
direkte ledelse av. Dette gjelder ikke nér den underordnede har fétt beholde sin tidligere stillings lonn etter
reglene i fellesbestemmelsene § 10.

7.2.1.3.3.1 Arbeidslederbegrepet
Arbeidslederbegrepet

Med begrepet arbeidsleder legger partene til grunn den tradisjonelle forstaelse av begrepet i norsk arbeidsrett.
Med arbeidsledere forstds formenn, verksmestere og andre i lignende stillinger som daglig leder, fordeler og
kontrollerer det arbeid som utferes av arbeidstakere de folger og har den direkte arbeidsledelse av.

Det finnes imidlertid stillinger som fyller kravene til arbeidslederstillinger, men som har andre
stillingsbetegnelser. Ogsa tjenestemenn i slike arbeidslederstillinger kan gis kronetillegg, dersom vilkérene for
ovrig er tilstede. En overordnet lederstilling av mer faglig og administrativ art enn en operativ lederfunksjon
med direkte arbeidsledelse, omfattes ikke av bestemmelsen.
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Hvilke arbeidsledere som omfattes av bestemmelsen, fastsettes i forhandlinger mellom
fagadministrasjonen/virksomheten og tjenestemennenes organisasjoner.

7.2.1.3.3.2 Tvilsspersmal

Tvilsspersmél som maétte oppstd om denne ordningen ma forelegges KMD.

7.2.1.4 Sentrale forhandlinger i perioden

De sentrale partene kan ved enighet gjore endringer 1 hovedtariffavtalen i avtaleperioden. Hver av partene
kan 1 perioden fremme forslag til endringer i hovedtariffavtalen av lennsmessig art, jf. tjenestetvistloven § 29,
og ved uenighet bringe saken inn for Statens lennsutvalg.

7.2.1.5 Reguleringsbestemmelse for 2. avtalear

Sentrale forhandlinger - regulering 2. avtalear
a) For utlapet av 1. avtaleér skal det opptas forhandlinger mellom staten og hovedsammenslutningene om
eventuelle lennsreguleringer for 2. avtaledr.

b) Partene er enige om at forhandlingene skal feres pa grunnlag av den alminnelige ekonomiske situasjon pa
forhandlingstidspunktet og utsiktene for 2. avtalear. Den nominelle lennsutvikling for ansatte i det statlige
tariffomradet skal vurderes i forhold til arbeidslivet for gvrig.

¢) Hvis partene ikke blir enige ved forhandlinger, kan partene si opp hovedtariffavtalen innen 14 dager etter
at forhandlingene er avsluttet og med 14 dagers varsel - med utlep tidligst 1. mai 2017.

d) Det nye lonns- og forhandlingssystemet forhandles.

7.2.2 Lokale bestemmelser LO Stat, Unio og YS Stat

7.2.2.1 Parter

Parter - forhandlinger

Forhandlingene skal fores mellom arbeidsgiver pa det enkelte forhandlingssted og hovedsammenslutningenes
medlemsorganisasjoner, eventuelt underavdelinger av disse.

Alle forhandlingsberettigede organisasjoner under en hovedsammenslutning kan lokalt velge & opptre som én
part (hovedsammenslutningsmodellen).

For virksomheter merket «@vrige» er arbeidsgiver pa det enkelte forhandlingssted og forhandlingsberettigede
organisasjoner pa forbundsniva parter i forhandlingene, med mindre disse partene blir enige om noe annet.

De forhandlingsberettigede organisasjonene skal som hovedregel vere representert av tillitsvalgte pa
forhandlingsstedet. Arbeidsgiver pa forhandlingsstedet ber ha skriftlig melding om hvem som er
organisasjonenes representanter.

Arbeidsgiverrepresentanter og representanter for de forhandlingsberettigede organisasjonene sentralt har rett
til & bista i forhandlingene. Partene er enige i at dette ber skje unntaksvis, og at gvrige parter da skal varsles.

7.2.2.2 Forhandlingssteder

Forhandlingssted

KMD avgjer etter droftinger med hovedsammenslutningene hvor forhandlingene i departementsomradene
skal feres. Forhandlingssted dreftes for forhandlingene om ny hovedtariffavtale er avsluttet. Forhandlingene
skal for tariffperioden fores slik vedlegg 2 viser.

Forhandlingene etter pkt. 2.5.1, 2.5.2 og 2.5.3 kan delegeres fra forhandlingsstedet i vedlegg 2, til nivé/enhet
som etter hovedavtalen § 40 nr. 3 er driftsenhet under forhandlingsstedet1. Delegasjon kan skje for alle eller
enkelte forhandlinger, eller for et bestemt tidsrom, likevel ikke utover tariffperioden. Delegasjon skal sekes
avklart lokalt mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte pé forhandlingsstedet i vedlegg 2. Dersom partene ikke blir
enige, avgjor KMD spersmalet etter drofting med hovedsammenslutningene.
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Dersom det i tariffperioden skjer organisatoriske endringer som gjor det vanskelig & gjennomfere lokale
forhandlinger ved de forhandlingssteder som er fastsatt i vedlegg 2, avgjer KMD hvor disse forhandlingene
skal fores i tariffperioden etter forutgadende dreftinger med hovedsammenslutningene.

1 I hovedtariffavtalen 1. mai 2016-30.april 2018 er det tatt inn folgende i fotnote til bestemmelsen:
) «Hovedavtalens § 40 nr. 3: Med drifisenhet menes geografisk spredte og/eller administrativt selvstendige enheter/distriktskontorer,
fvlkesvise administrasjoner mv. innen virksomheten.»

7.2.2.3 Lokal lennspolitikk

Lokal lennspolitikk
Statens lennssystem

Statens lennssystem forutsetter at de lokale parter har en omforent lennspolitikk om hvordan lgnnssystemet
skal brukes og hvilke lennsmessige tiltak som er nedvendig for & nd virksomhetens mal.

Det enkelte departement/virksomhet utarbeider med utgangspunkt i sine oppgaver, personalsituasjon og
budsjett en personalpolitikk der lennspolitikken inngar som en innarbeidet del. Den lokale lennspolitikken
utformes slik at likelenn, kompetanse og ansvar, midlertidig ansatte og ansatte i permisjon ivaretas.

Det skal utarbeides nedvendige oversikter og sammenstillinger over lenn pa alle nivé, fordelt pd kvinner og
menn, og klarlegge eventuelle forskjeller.

7.2.2.4 Virkeomrade

Under lokale forhandlinger kan partene ikke avtale lonns- og arbeidsvilkar mv. som har automatisk virkning
utover eget forhandlingssted jf. pkt. 2.2.

7.2.2.5 Lokale forhandlinger

Lokale forhandlinger

7.2.2.5.1 Arlige forhandlinger
Arlige forhandlinger

Det fores lokale forhandlinger pd forhandlingsstedet jf. pkt. 2.2 dersom en av nedenfor nevnte betingelser er
oppfylt:
a) Det sentralt er avsatt midler fra den gkonomiske rammen til lokale forhandlinger. KMD beregner
avsetningen til det enkelte forhandlingssted angitt i vedlegg 2. Avsetningen fordeles forholdsmessig etter
arslennsmassen, med mindre annet er avtalt mellom KMD og LO Stat, Unio og Y'S Stat.

b) Arbeidsgiversiden avsetter skonomiske midler, og vurderer eventuelle resirkulerte midler.

Med virkning fra 1. juli 2016 er KMD og LO Stat, Unio og YS Stat enige om at det lokalt forhandles innenfor
en ramme pa 1,5 % pr. dato av lennsmassen pa forhandlingsstedet i vedlegg 2.

Dersom forhandlingene er delegert, avtaler partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2, starrelsen pa
avsetningen. Det settes opp protokoll fra metet.

Arbeidstakere som har permisjon med lenn omfattes ogsa av forhandlingene, og skal vurderes lennsmessig.

Arbeidstakere som for virkningsdato har gjeninntradt etter foreldrepermisjon uten lgnn, jf. arbeidsmiljeloven
§ 12-5, eller omsorgspermisjon uten lonn, jf. fellesbestemmelsene § 20 nr. 7, skal ogsé vurderes lennsmessig.

Forhandlingene skal vare avsluttet innen 30. november 2016.
7.2.2.5.2 Arlig lennsregulering for ledere
Lennsregulering for ledere - forhandlinger
Fagdepartementet eller virksomhetens styre fastsetter lonnsendring for virksomhetens gverste leder.

Lonnsendring for ledere pé neste lederniva fastsettes av gverste leder i virksomheten etter avtale med de
forhandlingsberettigede organisasjoner. Kommer partene ikke til enighet, kan tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers
siste tilbud skal da gjelde.

Lennsendringene betinger dekning pa virksomhetens budsjett, ut over sentralt avsatte midler, jf. pkt. 2.5.1
bokstav a.
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Den lokale lennspolitikken er ferende for vurdering av lennsendring for ledere. Grunnlag for vurdering av
lederens lgnn kan ellers veere oppnadde resultater, utevelse av god ledelse, betydelige organisatoriske endringer
og behov for & beholde kvalifisert arbeidskraft mv.

Lonnsregulering kan bare foretas i tilknytning til lokale forhandlinger etter pkt. 2.5.1, eller nar vilkérene for
lennsendring pé serlige grunnlag, pkt. 2.5.3 er tilstede.

7.2.2.5.3 Seerlige grunnlag

Serlige grunnlag - forhandlinger
1. Partene lokalt kan fere forhandlinger dersom det:

a) Har skjedd vesentlige endringer i de forhold som er lagt til grunn ved fastsetting av
stillingenes/arbeidstakernes lgnn.

Merknad:

Forhandlingskrav som er basert pa punkt 1 a) ovenfor ber vere dokumentert ved en
stillingsbeskrivelse/stillingsvurdering eller opplysninger som pa en annen méte gjor det mulig & male
endringene i de pélagte oppgaver.

b) Er planlagt eller gjennomfort tiltak som forer til okt effektivitet, produktivitet, forenkling eller bedre
brukerorientering. Arbeidsgiver definerer mal for tiltaket og sterrelsen pa avsetningen. Partene
forhandler om fordelingen av avsetningen mellom arbeidstakerne.

¢) Er gjennomfoert omorganiseringer/organisatoriske endringer hvor to eller flere
virksomheter/driftsenheter har fusjonert og hvor det som felge av dette har oppstatt ubegrunnede
lennsforskjeller. Forhandlinger betinger dekning pa virksomhetens budsjett.

Rekruttere /beholde
2. Etter avtale med de tillitsvalgte kan det tilstas tidsavgrenset eller varig lennsendring til en arbeidstaker
eller grupper av arbeidstakere nar det er sarlige vansker med a rekruttere eller beholde spesielt kvalifisert
arbeidskraft, eller som har gjort en ekstraordinar arbeidsinnsats. Kommer partene ikke til enighet, kan
tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud skal da gjelde. Det skal settes opp protokoll fra metet.

3. Der dokumenterte lonnsforskjeller ikke kan forklares med annet enn kjenn, skal arbeidsgiver i samrdd med

de tillitsvalgte rette opp lennsforskjellene i henhold til likestillingsloven § 21. Det skal settes opp protokoll
fra motet.

7.2.2.5.4 Virkemidler

Virkemidler i staten

Med hjemmel i pkt. 2.5.1, 2.5.2 0g 2.5.2 kan folgende virkemidler brukes:

a) Arbeidstakere i stilling plassert i lennsramme, kan fa endret plassering innenfor lennsrammens
alternativer.

b) Arbeidstakere i stilling med lennsspenn, kan fa endret plassering innenfor stillingskodens lennsspenn.
c) Stillinger kan omgjeres til annen stillingskode.

d) Avtale minstelenn for arbeidstakere med s&rlige arbeidsoppgaver, tjenestested og lignende.

e) Opprette og endre seravtaler.

f) Tilsta tilleggsansiennitet.

g) Tilsta fast eller tidsavgrenset kronetillegg.

Virkemidlene i bokstav a) - g) kan ogsa benyttes for grupper av arbeidstakere.

7.2.2.5.5 Ansettelse i ledig stilling mv.
Utlysning av ledig stilling

1. For utlysning av ledig stilling skal tillitsvalgte for organisasjonene i vedkommende
virksomhet/driftsenhet/arbeidsomréade orienteres om den lenn stillingen vil bli utlyst med.

De tillitsvalgte kan kreve a fa drefte lonnsplasseringen.
2. Ved lennsplassering tas hensyn til likelgnn.
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Ny lennsvurdering
3. Arbeidsgiver skal inntil 12 maneder etter ansettelse, og ved overgang fra midlertidig til fast ansettelse,
vurdere arbeidstakerens lennsplassering pa ny innenfor stillingens lennsalternativer.

Tillitsvalgte orienteres arlig om bruken av bestemmelsen.

7.2.2.6 Forhandlingsregler

Forhandlingsregler

7.2.2.6.1 Krav

Krav om forhandlinger skal fremsettes skriftlig til det enkelte forhandlingssted. Nar forhandlinger kreves
opptatt, skal arbeidsgiver skriftlig varsle alle forhandlingsberettigede organisasjoner.

7.2.2.6.2 Frist

Senest 14 dager etter at krav om forhandlinger er kommet inn, skal arbeidsgiver avtale fremdrift med de
forhandlingsberettigede organisasjoner som skal delta i forhandlingene.

7.2.2.6.3 Gjennomforing av irlige lokale forhandlinger etter punkt 2.5.1

Lokale forhandlinger - gjennomfering

Feor de arlige lokale forhandlingene etter punkt 2.5.1 starter, skal det gjennomferes et forberedende meote
mellom partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2. I metet gjennomgas forhandlingsgrunnlaget, den
samlede avsetning til forhandlingsstedet, herunder fordeling til eventuelt delegerte forhandlingssteder, hensynet
til likestilling/likelenn mv.

I tillegg avtaler partene kravfrist og meteplan for gjennomferingen. Partene avklarer hvilke statistikker og
lennsopplysninger som arbeidsgiver skal legge fram under forhandlingene. Det skal fores referat fra det
forberedende meotet.

Der forhandlingene er delegert, mé disse partene gjennomfere et tilsvarende forberedende mete etter at de har
mottatt referat fra det forberedende meate og protokoll som viser avsetning, fra forhandlingsstedet angitt i
vedlegg 2.

KMD og hovedsammenslutningene er enige om at de arlige lokale lennsforhandlinger gjennomferes pa
folgende mate, med mindre de lokale parter har avtalt noe annet i forberedende mete:
1. Det mé avsettes tilstrekkelig tid til & vurdere krav og tilbud under forhandlingene.

2. Forhandlingene fores i fellesmoter med de forhandlingsberettigede organisasjoner med utgangspunkt i de
lokale partenes felles lennspolitiske plattform.

3. Hver av partene kan be om s@rmete med en eller flere av organisasjonene eller med arbeidsgiver.

4. Partene skal under det forberedende metet drefte hvor stor del av den samlede avsetningen som skal
legges ut i forste tilbud fra arbeidsgiver, og tilbudet skal gjenspeile krav béde fra arbeidsgiver og
organisasjonene.

5. Partene skal argumentere for sine prioriterte og rangerte krav, samt tilkjennegi sitt syn pa de fremsatte
krav.

6. De lonnsmessige tilleggene tilstds som individuelle tillegg og/eller gruppetillegg, jf. punkt 2.5.4.

7. Partene har et felles ansvar for at den gkonomiske rammen er benyttet, og at avtalte feringer er fulgt.

8. Ingen kan selv forhandle om sin egen lonn i lokale forhandlinger. I virksomheter der en organisasjon kun

har ett medlem, ivaretas medlemmets interesser i lannsforhandlinger av en annen organisasjon under egen
hovedsammenslutning, eller den vedkommendes organisasjon sentralt peker ut.

9. Etter at de lokale forhandlingene er gjennomfort, skal det avholdes et evalueringsmete hvor partene lokalt
utveksler erfaringer fra arets forhandlinger.

7.2.2.6.4 Utsettelse og avslutning
Forhandlinger - frister
Forhandlinger - avslutning
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Dersom forhandlinger ikke kan komme i gang innen 14 dager etter at krav er fremsatt, slik tjenestetvistloven
fastsetter, ma utsettelsen avtales mellom partene. Er det gatt 14 dager etter at reelle forhandlinger er begynt, kan
hver av partene kreve forhandlingene avsluttet en uke etter at slike krav er fremsatt.

7.2.2.6.5 Protokoll

Det fores protokoll fra forhandlingsmetene der forhandlingene gjennomferes, jf. tjenestetvistloven § 9.
Dersom forhandlingene er delegert jf. pkt. 2.2, skal protokollen sendes til overordnet forhandlingssted.

7.2.2.7 Tvist

7.2.2.7.1 Delegerte forhandlinger etter pkt. 2.5.1 og 2.5.3

Uenighet pa delegert niva behandles av partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2. Saken ma fremmes
innen 14 dager etter at forhandlingene pa delegert niva er avsluttet.

Partene pé forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2 mé behandle saken innen 14 dager, med mindre de blir enige
om noe annet. Dersom disse partene ikke blir enige, kan saken tvistelagses etter pkt. 2.7.2.

7.2.2.7.2 Statens lennsutvalg

Ved forhandlinger om fordelingen av avsetningen til delegerte forhandlinger etter pkt. 2.5.1, endring av
lennsplassering etter pkt. 2.5.1 og ved forhandlinger pé serlig grunnlag etter pkt. 2.5.3 nr. 1, kan hver av
partene pa forhandlingsstedet angitt i vedlegg 2 bringe saken inn for Statens lennsutvalg eller saerskilt nemnd i
samsvar med tjenestetvistlovens regler.

Varsel om at saken bringes inn for Statens lennsutvalg mé gis de evrige forhandlingsparter senest innen 3
uker etter at forhandlingene er avsluttet. For saken eventuelt bringes inn for Statens lennsutvalg eller sarskilt
nemnd skal KMD og LO Stat, Unio og YS Stat orienteres om tvisten for stevning tas ut.

Stevning sendes Statens lennsutvalg innen 3 uker etter at varslingsfrist som nevnt i annet ledd er utlapt.
For saker som forst er behandlet etter pkt. 2.7.1 er varselfristen 1 uke, og frist for & inngi stevning 2 uker.

Avtaleresultatet mellom de av partene som matte vare enige, kan ikke iverksettes for Statens lennsutvalgs
kjennelse foreligger.

Statens lennsutvalg kan i sarlige tilfeller behandle tvister der fristene er overskredet.

7.2.2.7.3 Sxravtaler

Serskilt nemnd
Statens lennsutvalg

Tvist om opprettelse og endring av s@ravtale kan hver av partene bringe inn for serskilt nemnd eller Statens
lennsutvalg i samsvar med tjenestetvistlovens regler.

7.2.2.7.4 Rettstvist
Rettstvist
Lokale s@ravtaler

For en eventuell rettstvist, jf. tjenestetvistloven § 20 nr. 1, om lokale seravtaler bringes inn for Arbeidsretten
etter tjenestetvistloven § 24 forste ledd, skal KMD og hovedsammenslutningene orienteres om tvisten for
stevning tas ut, slik at de far anledning til & uttale seg.

7.3 Fellesbestemmelsene

Fellesbestemmelsene

Nedenfor falger hovedtariffavtalens fellesbestemmelser med departementets kommentarer satt inn i noter til
den enkelte bestemmelse.
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7.3.1 § 1 Generelt

Henvisninger til lovbestemmelser
1. Nar det i fellesbestemmelsene er gjort henvisninger til lovbestemmelser er dette gjort for & skape
sammenheng i teksten og for & gjere dem lettere tilgjengelig for brukeren. Henvisningene er ikke ment &
skape rettigheter eller forpliktelser for partene utover det disse lovene i seg selv anviser. Henvisningene er
heller ikke ment & begrense rettigheter eller forpliktelser i ufravikelige bestemmelser i lov.

Private tillegg
2. Arbeidstakere kan ikke motta kommunale, fylkeskommunale eller private tillegg i sin stilling med mindre
Stortinget eller den det bemyndiger gir sitt samtykke.

7.3.2 § 2 Definisjoner

Lenn - definisjoner
Deltidsansattes lonn

1. Lonn' omfatter stillingens lonn etter hovedlonnstabellen og faste ménedlige tillegg, dersom ikke annet er
avtalt i denne avtale eller i s@ravtale inngatt mellom KMD og hovedsammenslutningene. Deltidsansattes
lenn utregnes i forhold til vedkommendes deltidsprosent.

Manedslenn
Daglonn
Timelonn

2. Ménedslenn? er rslenn etter nr. 1 dividert med 12. Daglonn er ménedslenn dividert med 30. Med
timelonn i §§ 13, 15 og 16 forstas arslenn dividert med 1 850 hvis ikke annet er avtalt. Timelonn for
arbeidstakere som lgnnes pr. time, beregnes ut fra arslennen og arbeidstiden for tilsvarende heldagsstilling.

Overtidsgodtgjorelse
Forheyet overtidsgodtgjerelse

3. Overtidsgodtgjarelse er timelenn tillagt 50%. Forhayet overtidsgodtgjerelse er timelenn tillagt 100%.
Overtidstillegg er 50% av timelennen. Forheyet overtidstillegg er 100% av timelennen.

Lennsplan
4. Lennsplan® er en oversikt over stillingene i en yrkesgruppe og stillingenes lonns- og opprykksregler.

Tjenesteansiennitet
5. Tjenesteansiennitet* er:

- Tjenestetid som opparbeides i stilling(er)
- Eventuell tidligere annen tjeneste som godskrives etter reglene i § 5
- Tilleggsansiennitet som gis etter reglene i nr. 6

- Permisjoner etter § 6, jf. § 4 nr. 3.

Tilleggsansiennitet
6. Tilleggsansiennitet’ er:

- Ansiennitet som arbeidstakeren kan gis ved ansettelse utover det vedkommende etter gjeldende
godskrivingsregel har krav pa

- Bedret ansiennitet som arbeidstakeren gis ved lokale forhandlinger.

Virksomhet
7. Begrepene virksomhet og driftsenhet defineres som i hovedavtalen § 40.

Registrerte partnere

8. Begrepet ektefeller er definert i ekteskapsloven §§ 1 og 95.

Samboere
9. Som samboere regnes

- to personer som har levd sammen i ekteskapslignende forhold hvis det i folkeregisteret framgér at de
har hatt samme bolig de siste to arene, eller

- to personer med felles barn og felles bolig.
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Jf. for gvrig § 6-1 1 forskrift til yrkesskadeforsikringsloven. KMD kan i helt spesielle tilfeller gjore unntak

fra vilkarene.
Deltidsansatte

10. Med deltidsansatt forstas:

Arbeidstaker med normal arbeidstid beregnet pa ukentlig basis eller etter en gjennomsnittsberegning etter

arbeidsmiljelovens regler, som er kortere enn arbeidstiden for arbeidstakere i tilsvarende heltidsstilling.
Begrepet lonn

Departementets kommentarer:

1) Begrepet lonn skal som utgangspunkt omfatte det samme i alle paragrafene i fellesbestemmelsene. Avgjerende for om et tillegg skal
regnes med, vil som hovedregel veere om det er gitt som et fast tillegg. Dersom ogsé andre tillegg skal regnes med, er dette fastsatt i
den enkelte paragraf. Dette er tilfellei § 11 nr. 1 som gjelder lenn under sykdom, fedsel, adopsjon, omsorg for sykt barn,
velferdspermisjon og yrkesskade.

2) For arbeidstakere som lennes pr. time, nyttes Tabell C (hjelpetabell).
3) Det fremgar av den enkelte lonnsplan bade hvor vedkommende stilling er plassert i lennstabellen og hvilke opprykksregler som
gjelder for stillingen, jf. § 3 nr. 1 og 2.

4) Lennsansienniteten
Det skal vere samsvar mellom tjenesteansiennitet og det lennstrinn vedkommende arbeidstaker er plassert i pa lennsplanen. Det er
adgang til a gi tilleggsansiennitet, jf. § 2 nr. 6.

5) Fiktiv tjenesteansiennitet
HTA pkt. 2.5.4 og § 4 gir hjemmel for & gi tilleggsansiennitet som er nevnt i bestemmelsen her. Tilleggsansiennitet er ikke det
samme som sakalt fiktiv tjenesteansiennitet, se som eksempel § 5 B nr. 1 om innplassering av arbeidstakere med hoyere akademisk
utdanning.

7.3.3 § 3 Innplassering pa lennsplan og opprykk’
Innplassering pa lennsplan
Tiltredelse

1. Ved tiltredelse foretas innplassering pa lennsplanen? for vedkommende yrkesgruppe.
2. Opprykk skjer etter de regler som er fastsatt for den enkelte lennsplan.

3. Stillingskode, stillingsbetegnelse og lennsramme/lennsspenn skal benyttes.

4

. Ved avansement innen samme virksomhet fra direkte plassert stilling i lennsspenn til stilling pa
lennsramme med minst samme topplenn pa grunnstigen,® beholdes tidligere lonn som en personlig
ordning dersom innplassering etter ansiennitet vil gi lavere lenn.

5. Arbeidstaker har rett til en drlig samtale* om kompetanse, ansvar, lenn og karriereutvikling. Samtalene
skal bidra til likelonn mellom kjennene.

6. Ved gjeninntreden etter foreldrepermisjon skal arbeidstakeren tilbys en samtale om kompetanse, ansvar,
lonn og karriereutvikling.

Departementets kommentarer:

1) Bestemmelsen gjelder ogsa i de tilfeller arbeidstakeren har sluttet i stillingen, men senere tiltrer ny stilling i staten. Innplassering
skjer etter hovedtariffavtalens bestemmelser slik de lyder ved tiltredelse i stillingen, med utgangspunkt i de vilkér som er fastsatt i
arbeidsavtalen. Dette gjelder ogsé for stillinger omfattet av godskrivningsregel § 5 B nr 1 og merknaden til lennsplan 17.515.

2) Beregning av tjenesteansiennitet ved innplassering pa lennsplan, se kommentarene i note 1 til § 4. Uavhengig av tjenesteforholdets
varighet skal innplassering pa lennsplanen skje pa grunnlag av de til enhver tid gjeldende godskrivingsregler, jf. § 5 og
kommentarene til denne bestemmelsen. For gvrig vises til HTA §§ 2 og 4 og merknader under den enkelte stillingskode i
lennsplanheftet.

3) Bibehold av tjenesteansiennitet
Overgang til annen statsstillingDersom arbeidstakeren har kortere tjenesteansiennitet enn det som svarer til det lonnstrinn pa stigen
innplasseringen skjer pa, gis vedkommende den tjenesteansiennitet som svarer til lennstrinnet pa stigen. Eventuelt videre opprykk
pa lennsstigen skjer etter den nye tjenesteansienniteten. Om bibehold av tjenesteansiennitet ved direkte overgang til annen
statsstilling, se HTA § 4 nr. 2.

4) Ledere ber i samtalen orientere den ansatte om enhetens og virksomhetens mal og utfordringer. Videre ber leder orientere om hva
som forventes av medarbeideren og hva som er virksomhetens lennspolitikk. Den ansatte kan i samtalen gi uttrykk for sine
forventninger i denne sammenheng.

Samtalen er ikke forhandlinger om lenn. Innfering av slike samtaler endrer ikke den eksisterende forhandlingsordning som er
nedfelt i hovedtariffavtalen, men vil bidra til at partene lokalt kan forhandle ut fra mer kunnskap om den enkelte ansatte.
Arbeidsgiver avgjer nar slike samtaler skal avholdes.
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7.3.4 § 4 Beregning av ansiennitet ved ansettelse'

Tjenesteansiennitet ved ansettelse mv.
1. Ved tiltredelse fastsettes arbeidstakerens tjenesteansiennitet dersom det er nadvendig for & fastsette
lennsplassering. Ansiennitet regnes tidligst fra fylte 18 ar.? Utgangspunktet for beregning av
tjenesteansiennitet er den 1. i den méned vedkommende tiltrer.?

2. Dersom ikke annet er bestemt, beholdes tjenesteansienniteten ved overgang innen 2 maneder fra en stilling
til en annen i det statlige tariffomrédet. Dette gjelder ogsé ved overgang fra deltidsstilling til heltidsstilling
i det statlige tariffomrédet.

3. Tilleggsansiennitet kan gis som beskrevet i § 2 nr. 6. Tilleggsansienniteten faller bort ved overgang til
annen stilling.*

Ny stilling - tilleggsansiennitet

Departementets kommentarer:

1) Bestemmelsen gjelder ogsa i de tilfeller arbeidstakeren har sluttet i stillingen, men senere tiltrer ny stilling i staten. Om bibehold av
tjenesteansiennitet ved direkte overgang til annen statsstilling, se § 4 nr. 2.

2) Tjenesteansiennitet for fylte 18 ar
Dette innebzaerer at tjenesteansiennitet bare kan godskrives i den utstrekning det ikke medferer at vedkommende fér dato for
tjenesteansienniteten fastsatt til for fylte 18 ar. Tjenesteansiennitet vedkommende har opparbeidet for fylte 18 &r, f.eks. ved at man
arbeidet fra man var 16 ar, kan kun medregnes dersom den, sammen med annen tjenesteansiennitet som kan godskrives, ikke
medforer at 18-drsgrensen blir brutt. Bestemmelsen innebzrer altsa at det er en nedre grense for fra hvilket tidspunkt
tjienesteansienniteten kan fastsettes.
Tjenesteansiennitet - fiktiv
Fiktiv tjenesteansiennitet

Det gjores unntak fra denne bestemmelsen i de tilfellene hvor det i godskrivingsreglene er gitt bestemmelser om sakalt fiktiv
tjenesteansiennitet, se som eksempel § 5 B nr. 1 om innplassering av arbeidstakere med heyere akademisk utdanning. Selv om 18-
arsgrensen i slike tilfeller blir brutt, vil det ikke vaere i strid med § 4 nr. 1 at tjenesteansienniteten settes til for fylte 18 ar, dersom
den fiktive tjenesteansienniteten alene gjor det nedvendig for at arbeidstakeren skal bli innplassert pa det avtalte lennstrinn i
lonnsrammen.

Tjenesteansiennitet vedkommende eventuelt har krav pa etter andre godskrivingsregler, kan bare medregnes i den utstrekning den
sammen med den fiktive tjenesteansienniteten ikke forer til at 18-arsgrensen blir brutt.

Det gjelder sarskilte regler for hvor mye av den fiktive tjenesteansienniteten som kan beholdes ved overgang til annen stilling.
Dette fremgér av den enkelte godskrivingsregel.

Videre gjores det unntak hvor det gis tilleggsansiennitet i henhold til § 2 nr. 6. Selv om 18-arsgrensen blir brutt, vil
tjenesteansienniteten i slike tilfeller kunne settes fra for fylte 18 ar dersom tilleggsansienniteten gis for at arbeidstakeren skal oppna
et bestemt lgnnstrinn i en lennsramme. Slik tilleggsansiennitet faller bort ved overgang til annen stilling, jf. § 4 nr. 3.

3) Dokumentasjon av tidligere tjeneste
Tilleggsansiennitet — befal
I forbindelse med tiltredelse skal arbeidsgiver informere om de regler som gjelder for godskriving av tidligere tjeneste mv. Arbeidstaker
plikter & fremlegge nedvendig dokumentasjon. Nar denne er fremlagt, skal den enkelte arbeidstaker innplasseres pé riktig lennstrinn
uten & métte soke om dette.
Beregning av tjenesteansiennitet

Utgangspunktet for beregning av tjenesteansienniteten er den 1. i den maned vedkommende tiltrer. I tillegg kommer evt. godskriving av
tidligere yrkespraksis. Eksempel: Arbeidstakeren tiltrer stillingen den 20. oktober. Utgangspunkt for beregning blir 1. oktober.
Vedkommende har 6 méaneder og 10 dager tidligere yrkespraksis som skal godskrives, hvilket gir 22. mars. Vedkommende far
tjenesteansiennitet fra 1. mars.

Hvis en arbeidstaker pé et senere tidspunkt enn i forbindelse med tiltredelsen fremlegger dokumentasjon for bedret tjenesteansiennitet,
vil det vaere fremleggelsesdatoen som legges til grunn.
Tjenesteansiennitet - godskriving av yrkespraksis

Godskriving av yrkespraksis

Tidligere yrkespraksis godskrives i tjenesteansienniteten etter de regler som er fastsatt i § 5, og i lennsplanene. Det fremgar imidlertid av
§ 4 nr. 1 at tjenesteansiennitet bare kan godskrives i den utstrekning det ikke medferer at vedkommende fér dato for tjenesteansiennitet
fastsatt til for fylte 18 ar. Etter § 4 nr. 3 kan det gis tilleggsansiennitet som beskrevet i § 2 nr. 6. Permisjoner medregnes etter reglene i §
6.

Utenlandsk yrkespraksis

Offentlig og privat utenlandsk yrkespraksis godskrives etter de samme regler som gjelder for innenlandsk yrkespraksis pa den enkelte
lennsplan.
Tjenesteansiennitet - leerling
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Nar en leerling etter avlagt fagprove gar over til fagarbeiderstilling, medregnes leeretiden i bedriften for 18 ar i tjenesteansienniteten.
Tjenesteansienniteten regnes ellers fra tidligst fylte 18 ar (§ 4 nr. 1).

Godskriving av deltidstjeneste
Deltidstjeneste - godskriving

Tidligere deltidstjeneste under 14 timer godskrives ikke, deltidstjeneste fra og med 14 og til og med 26 timer godskrives med en
halvpart, og deltidstjeneste pa 27 timer eller mer godskrives fullt ut. Dersom ikke annet er bestemt, beholdes tjenesteansienniteten ved
direkte overgang fra deltidsstilling til heltidsstilling i det statlige tariffomradet, jf. § 4 nr. 2.

Innplassering pa lennsplan

KMD presiserer at innplassering pa lennsplan ved tiltredelse i en stilling, uansett tjenesteforholdets varighet, skal skje pa grunnlag av de
regler som gjelder for den enkelte lonnsplan.

Godskriving av omsorgsarbeid
Omsorgsarbeid - godskriving
Omsorgsarbeid pa deltid

Omsorgsarbeid i hjemmet har i utgangspunktet bare blitt godskrevet i de tilfeller vedkommende har nyttet hele sin arbeidsdag til
omsorgsarbeid. KMD har bestemt at omsorgsarbeid pé deltid i hjemmet godskrives etter de samme regler som gjelder for godskriving av
tidligere deltidstjeneste.

Med omsorgsarbeid menes omsorg for barn eller pleie av eldre eller syke i hjemmet.

I samrad med hovedsammenslutningene gir KMD felgende utfyllende bestemmelser:
1. Nar det gjelder medregning av omsorgsarbeid for barn i hjemmet settes grensen ved myndighetsalderen: 18 &r.

Omsorgsarbeid - grense
2. Omsorgsarbeid ma som hovedregel gjelde vedkommende arbeidstakers husstand. Nar det imidlertid gjelder en arbeidstaker som
har bodd neer sine gamle foreldre og har hatt nedvendig daglig tilsyn og omsorg for disse, kan slikt omsorgsarbeid ogsa medregnes
i tjenesteansienniteten.

3. Omsorgsarbeid godskrives med inntil 3 ar.

Omsorgstjeneste - seknad/legitimasjon
4. Seknad/legitimasjon. Arbeidstakeren ma selv fremme skriftlig anmodning om & f& medregnet omsorgstjeneste.

Omsorg for barn i hjemmet

Nar det gjelder omsorg for barn i hjemmet, kan det kreves fremvist fodselsattest.
Omsorg for gamle foreldre eller syke

Nar det gjelder omsorg for gamle foreldre eller syke, kan det kreves fremvist attest fra lege eller Nav.

Permisjoner som kan regnes med i tjenesteansienniteten
Permisjon - tjenesteansiennitet

Reglene om medregning av permisjoner i tjenesteansienniteten er gitt i § 6.

Spersmélet om utbetaling av lenn under permisjoner er delvis fastsatt i fellesbestemmelsene. Slike regler er ellers gitt ved sarskilte
tariffavtaler, ved praksis, eller eventuelt pa annen mate.

Permisjoner uten lonn pga. sykdom i familien o.l. medregnes med inntil 3 maneder i tjenesteansienniteten.
Uferepensjon - pensjonsansiennitet

Tidsrom hvor en arbeidstaker har hatt uferepensjon og tjent opp pensjonsansiennitet i Statens pensjonskasse, godskrives i
tjenesteansienniteten ved gjeninntreden.

Tjenesteansiennitet for vernepliktig befal. Ansettelse i sivil statsstilling
Tjenesteansiennitet for vernepliktig befal
Militeertjeneste - tjenesteansiennitet

Utfort militertjeneste som tannlege, lege, psykolog, prest, ingenier o.1. medregnes i tjenesteansienniteten dersom vedkommende under
militeertjenesten er gitt befals grad og lennet etter regulativets lennstrinn.

Arbeidsmarkedstiltak

Deltakelse i arbeidsmarkedstiltak i regi av, eller i samarbeid med NAV, godskrives bare i tjenesteansienniteten nar ansettelsen har veert
for et bestemt tidsrom eller for et bestemt arbeid, og det har foreligget et arbeidsgiver-/arbeidstakerforhold. Den tid som har veaert brukt
til opplering kan ikke godskrives.

Tilleggsansiennitet
Arbeidsgiver kan ved ansettelse gi ansiennitet utover det arbeidstakeren etter gjeldende godskrivingsregel har krav pa, jf. § 2 nr. 6.
Eventuell tilleggsansiennitet gitt ved ansettelsen eller i lokale lennsforhandlinger, faller bort ved overgang til annen stilling.
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7.3.5 § 5 Godskrivingsregler

Tjenesteansiennitet
Godskrivingsregler

Ved ansettelse godskrives tidligere tjeneste i tjenesteansienniteten' etter de regler som er fastsatt i paragrafen
her.

A. Generelle regler:
1. All militertjeneste,? polititjeneste, sivilforsvarstjeneste og siviltjeneste godskrives fullt ut.

2. Omsorgsarbeid® godskrives med inntil 3 &r.

3. All yrkespraksis av mer enn 3 méneders sammenhengende varighet godskrives fullt ut. Tidligere relevant
yrkespraksis skal likevel medregnes, nér yrkespraksisen er opparbeidet i et yrke hvor kortere
arbeidsoppdrag er vanlig.

B. Spesielle regler:

Stillingene vil i tillegg til de generelle godskrivingsreglene i pkt. A kunne vaere omfattet av de spesielle*
godskrivingsregler nedenfor. Det fremgéar av den enkelte lennplan hvilke stillinger dette gjelder. Ved vurdering
om godskrivingsregel nr. 1 eller 2 nedenfor skal komme til anvendelse, legges den heyeste utdanning (grad)
arbeidstakeren har ved ansettelse i stillingen til grunn.

1. Ved ansettelse innplasseres arbeidstaker med hoyere akademisk utdanning® i Itr. 47 og gis tilsvarende

fiktiv® tjenesteansiennitet.

Den tjenesteansiennitet arbeidstakeren har krav pa etter de generelle godskrivingsregler i pkt. A kommer
i tillegg. Ved direkte overgang til annen stilling i det statlige tariffomradet beholdes inntil 6 ar av den
fiktive tjenesteansienniteten dersom ikke annet blir avtalt.

2. Ved ansettelse godskrives 3 ar av utdanningstiden som bachelor eller tilsvarende i tjenesteansienniteten.’

C. Sarlige regler:
Godskrivingsregler som kun fremgéar av den enkelte lonnsplan.

Godskriving av tjenesteansiennitet etter reglene i pkt. A, B og C kan ikke overstige 100 % for samme
tidsrom, dersom ikke annet er avtalt.

Departementets kommentarer:

1) Se § 4 vedrerende tjenesteansiennitet. Arbeidsgiver kan ved ansettelse gi ansiennitet utover det arbeidstakeren etter gjeldende
godskrivingsregel har krav pa, jf. § 2 nr. 6.

2) Med militertjeneste forstas tjeneste i medhold av vernepliktsloven og heimevernloven.

3) Se § 4, note 2.

4) Det fremgéar av den enkelte lonnsplan hvilke stillinger som omfattes av de spesielle godskrivingsreglene.

5) Som «heyere akademisk utdanning» regnes en av de eksamener eller grader som er nevnt nedenfor fra norske universiteter og
hegskoler:

Cand. jur., Cand. med., Cand. med. vet., Cand. odont., Cand. paed., Cand. paed. spec., Cand. psychol., Cand. polit., Cand. oecon.,
Cand. sociol., Cand. theol., Cand. pharm., Cand. philol., Cand.merc., Cand. scient., Cand. real., Cand. agric., Cand. ed., Cand. san.,
Cand. socion, Cand. mag., Hovedfagskandidat, Mag. art, Mastergrad, Idrettskandidat, Sivilarkitekt, Sivilingenier, Sivilekonom,
Kandidat i arbeidshelse, Kandidat i helseadministrasjon, Kandidat i sykepleievitenskap, Kandidat i folkehelsevitenskap, Maritim
kandidat, Fiskerikandidat.

6) Hensikten med den fiktive tjenesteansienniteten er & serge for at visse grupper arbeidstakere skal innplasseres pa et bestemt
lennstrinn i en lennsramme.

Den tjenesteansiennitet som gis etter nevnte godskrivingsregel kommer i tillegg til den tjenesteansiennitet som arbeidstakeren
eventuelt har krav pd etter andre godskrivingsregler som gjelder for stillingen.

7) Ved ansettelse godskrives bachelorgrad som er godkjent av NOKUT eller undervisningsinstitusjon som selv har
akkrediteringsmyndighet.

Nér det gjelder formuleringen «eller tilsvarende» i samme bestemmelse, menes utdanning som tidligere var to-arig og som er
utvidet til tre ar (etter videregdende), for eksempel politi-, ingenier-, og sykepleierutdanning. Forevrig gir krigsskole bachelorgrad.
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7.3.6 § 6 Permisjoner som ikke avbryter tjenesteansienniteten

Tjenesteansiennitet - permisjoner

Foalgende permisjoner avbryter ikke tjenesteansienniteten:
1. Permisjon med hel eller delvis lonn.'

2. Permisjon ved oppdrag i tjenestemannsorganisasjon og for & utfere offentlig verv.

3. Permisjon uten lonn ved militertjeneste, sivilforsvarstjeneste og polititjeneste, og ved arbeid i
internasjonale operasjoner, hjelpeorganisasjoner og lignende.

4. Permisjon uten lonn for omsorgsarbeid.

5. Permisjon uten lenn for 4 utdanne seg videre for statstjenesten med inntil 3 ar. En arbeidstaker som pa
grunn av omsorgsarbeid har fatt sin utdannelse forsinket eller utsatt, kan f4 medregnet ytterligere inntil 1
ar.

6. KMD kan bestemme at ogsa annet fraveer regnes med i tjenesteansienniteten.

Departementets kommentarer:

1) All permisjon med hel eller delvis lonn medregnes i tjenesteansienniteten. Permisjoner uten lenn skal medregnes nar det positivt er
oppregnet i paragrafen. Ved ny ansettelse medregnes permisjonene i tjenesteansienniteten.

7.3.7 § 7 Arbeidstid
Arbeidstid
Gjennomsnittsberegning

1. Den alminnelige arbeidstiden skal ikke overstige 37,5 timer pr. uke. Ved gjennomsnittsberegning av
arbeidstiden vises til arbeidsmiljglovens bestemmelser, se ogsé § 1 nr. 1 i fellesbestemmelsene.
Arbeidstiden skal i den utstrekning det er mulig, legges i tidsrommet mellom kl. 07.00 og kl. 17.00 og
fordeles pé 5 dager pr. uke.!

Forskjovet arbeidstid
2. Dersom det av hensyn til tjenesten anses nedvendig a forskyve arbeidstiden utover kl. 07.00 og kl. 17.00,
skal det i henhold til hovedavtalens regler avtales arbeidstidsordninger i samsvar med dette.

Behovet for a fastsette forskjavet arbeidstid skal dreftes med de bererte organisasjoner.

Se for evrig Statens personalhdndbok, pkt. 7.3.7 note 22

Skift- og turnustjeneste
Arbeidstidsforkorting

3. Redusert arbeidstid for arbeidstakere med skift- og turnustjeneste, jf arbeidsmiljeloven § 10-4,
gjennomfares slik: For den alminnelige arbeidstid alle dager mellom kl. 20.00 og k1. 06.00 regnes hver
arbeidet time lik 1 time og 15 minutter.

For den alminnelige arbeidstid pa sen- og helgedager mellom kl. 06.00 og kl. 20.00 regnes hver arbeidet
time lik 1 time og 10 minutter.

For arbeid som drives hovedsakelig om natten, for skift- og turnusarbeid som drives regelmessig pa sen-
og helgedager, og for arbeidstidsordninger som medferer at den enkelte arbeidstaker ma arbeide minst hver
tredje sendag, skal den samlede effektive arbeidstid ikke vaere over 35,5 klokketimer pr. uke. Eventuell
gjennomsnittsberegning kan skje etter arbeidsmiljelovens bestemmelser.*

4. Fleksibel arbeidstid og vilkarene for dette er fastsatt i seeravtale mellom KMD og
hovedsammenslutningene.

Nattarbeid
Sen- og helgedagsarbeid

5. Deltidsarbeid kan gjennomferes etter avtale mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver.

6. Nér det oppstar ekstraordinere forhold, kan den alminnelige arbeidstid forskyves med minimum ett degns
forhdndsvarsel. Ordningen forutsetter lokal enighet og oppherer sa snart det ekstraordinere forholdet ikke
lenger er til stede.
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For den del av den forskjeovede tid som faller 1 time eller mer utenom vedkommendes alminnelige
arbeidstid, betales det et tillegg svarende til overtidstillegget (50%) for den del av den forskjevede tid som
faller fer kl. 20.00, og et tillegg svarende til forhgyet overtidstillegg (100%) for den del av den forskjevede
tid som faller mellom kl. 20.00 og k1. 06.00, og pa lerdager, son- og helgedager.*

7. I virksomheter hvor forholdene ligger til rette for det, kan det inngés en tidsbegrenset avtale om arbeidstid
pa inntil 9 timer pr. degn/dag (inntil 10 timer etter avtale med tillitsvalgte). Avtalen forutsetter enighet, og
inngas mellom arbeidsgiver og arbeidstaker eller mellom arbeidsgiver og de tillitsvalgte. Opparbeidet tid
utover den alminnelige arbeidstid kan gis som:

a) Enkeltfridager
b) Sammenhengende fridager
¢) Sammenhengende fridager i tilknytning til ordiner ferie.

Avtale inngétt mellom partene gér foran avtaler inngétt mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver.”
Arbeidstid - forseksordninger
8. Dersom partene lokalt er enige, kan det iverksettes forseksordninger i den enkelte virksomhet som avviker
fra bestemmelsene om arbeidstid. Dersom forsegksordningene gar utover hovedtariffavtalens og/eller
arbeidsmiljelovens rammer, skal de forelegges KMD og hovedsammenslutningene til godkjennelse for
ordningene trer i kraft.

Slike forsgksordninger kan avtales bade for grupper av arbeidstakere og for enkeltpersoner.
Arbeidsplan/tjenesteplan

9. Nar arbeidet utfores til forskjellige tider av degnet, skal det utarbeides en arbeidsplan/tjenesteplan som
viser den enkelte arbeidstakers arbeids- og fritid. Ved oppsetting av arbeidsplaner/tjenesteplaner skal det
tas hensyn til at arbeidstiden fordeles mest mulig likt pa arbeidstakeren/arbeidstakerne. Det kan fores
lokale forhandlinger om tilpassing av bestemmelsene til forholdene i den enkelte virksomhet, for eksempel
i tilfelle hvor det er behov for ikke-periodiske arbeidsplaner/tjenesteplaner eller ved mer ujevn bruk av
nattarbeid.

Departementets kommentarer:

1) Arbeidstidsnedsettelsen til 37,5 timer pr. uke ble gjennomfert fra 1. januar 1987 i samsvar med de prinsipper som ble lagt til grunn
for de arbeidstidsreduksjoner som ble avtalt i privat sektor. Det presiseres at det er netto-arbeidstid (dvs. arbeidstid uten spisepause)
som skal vaere 37,5 timer pr. uke.

2) Forskjevet arbeidstid etter § 7 nr. 2 skal ikke vaere en permanent ordning. Det skal ogsa vere helt spesielle og tidsavgrensede forhold
som pavirker driften. Behovet for & fastsette forskjovet arbeidstid utover kl. 0700 og kl. 1700 skal dreftes med de tillitsvalgte.

Arbeidsplan om bl.a. forskjovet arbeidstid skal ogsa dreftes med de tillitsvalgte, jf. HA § 12 nr. 1 h) og HTA § 7 nr. 9.
Arbeidstidsordningene i arbeidsplanen skal ligge innenfor arbeidstidsrammene i arbeidsmiljeloven og de aktuelle bestemmelser i HTA.

Utvidelse av rammene i arbeidstidsbestemmelsene i arbeidsmiljeloven krever derimot avtale med de tillitsvalgte lokalt, jf f.eks. fra 9 t til
10 ttilepet av en 24 t periode, jf aml. § 10-5 annet ledd. Fravik fra arbeidsmiljelovens arbeidstidsbestemmelser utover dette (aml kap

10), krever godkjenning fra KMD og hovedsammenslutningene, jf. HTA § 7 nr. 8 og aml. § 10-12 fjerde ledd.
Renholdsbetjenter - kompensasjon

Renholdsbetjenter har rett til kompensasjon etter § 15 nr. 3 og 4. Dette gjelder imidlertid ikke nér arbeidstiden blir fastsatt helt eller
delvis utenfor den alminnelige arbeidstid (mandag-fredag kl. 0700 - k1. 1700) etter arbeidstakernes eget enske.

Representanter for FAD (nd KMD), Statsbygg og LO Stat har tidligere dreftet bestemmelsene om arbeidstid for renholdsbetjenter.
Partene er enige om at § 7 skal forstas slik:

a) Dersom arbeidstakerne ensker det skal bestemmelsen i § 7 nr. 1, om at arbeidstiden i den utstrekning det er mulig legges mellom
k1. 0700 og kl. 1700, gjelde.

b) I den utstrekning arbeidstiden etter krav fra administrasjonen blir lagt mellom k1. 1700 og kl. 0700 og/eller pa lardager og
sendager, utbetales godtgjerelse etter fellesbestemmelsene § 15, jf. ogsa § 16.

¢) Dersom arbeidstakerne krever det, skal arbeidstiden kunne legges til tidspunkter mellom kl. 1700 og kl. 0700. I sa fall kommer
bestemmelsene om ekstra godtgjerelse for arbeid i dette tidsrom (jf. fellesbestemmelsene § 15) ikke til anvendelse.

d) Partene er enige om at det i den grad det er mulig skal det tas hensyn til den enkelte renholdsbetjents enske om tidspunkt for
rengjoring. En forutsetning for dette er at rengjeringsarbeidet utfores pa en tilfredsstillende mate.

Departementet har for renholdsbetjenter henstilt til de enkelte administrasjoner & finne fram til fleksible ordninger som tilgodeser den
enkelte arbeidstaker sé langt rad er.

3) Reglene om tidsberegning er utformet i stedet for & fastsette ukentlig kortere arbeidstid for de forskjellige former for skiftarbeid.
Tidsberegningen tar utgangspunkt i 37,5 timer pr. uke. Man unngér derved tvist om hvilke skift- og turnusordninger som er
sammenlignbare med skiftordningene i arbeidslivet for evrig.
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Bestemmelsen om tidsberegning gjelder bare arbeidstakere som er ansatt med en arbeidstid pa 37,5 timer pr. uke. Den effektive
arbeidstid vil derfor avhenge av omfanget av nattarbeidet og/eller sen-/helgedagsarbeidet.
Nattarbeid - arbeidstid

Arbeidstidsordningene omfatter effektiv arbeidstid péa 35,5 klokketimer pr. uke med spisepause i tillegg. Nar det gjelder arbeid som
hovedsakelig drives om natten, er det ikke et vilkar for & komme inn under bestemmelsen at arbeidstiden i sin helhet ligger innenfor
nevnte tidsrom. Anslagsvis 3/4 av arbeidstiden ma vere nattarbeid (natt er mellom kl. 2100 - kI. 0600) for & komme inn under
bestemmelsen.

Sen- og helgedagsarbeid

Kravet til regelmessig son- og helgedagsarbeid skal forstas slik at sen- og helgedagsarbeid ma veere en del av den vanlige
arbeidstidsordningen. Mer sporadisk bruk av sen- og helgedagsarbeid medferer ikke at bestemmelsen kommer til anvendelse selv
om det kan opptre en viss regelmessighet. Med sendagsarbeid menes i denne forbindelse arbeid innenfor tidsrommet lordag kl. 1800
- sendag kl. 2200. I forbindelse med arbeid minst hver tredje sendag stilles ikke noe krav om at arbeidet ogsa skal utfores pa helge-
eller haytidsdager. Bestemmelsen gjelder ikke ved forskjellige former for beredskapstjeneste, ventetjeneste o.1.

4) Bestemmelsen gjelder situasjoner med f.eks. stort arbeidspress og kan iverksettes uavhengig av aml. § 10-3 om minst 14 dagers
forhdndsvarsel. Den totale kompensasjonen ved forskjevet arbeidstid felger av § 7 nr. 6.

5) Uttak av «mertiden»
Bestemmelsen er tilsvarende aml. § 10-5 om gjennomsnittsberegning av arbeidstiden. Det skal pa vanlig méte settes opp planer for
hvor lang arbeidstid vedkommende skal ha i en periode, men tidspunkt for uttak av «mertiden» kan arbeidstakeren avtale med
arbeidsgiver pa det tidspunkt denne «mertiden» enskes tatt ut. Man er saledes ikke bundet til & sette opp tidspunktet for uttak av
«mertideny i arbeidsplanen pa forhand.

7.3.8 § 8 Kompensasjon for reiser innenlands!
Reisetid - kompensasjon

Arbeidstid - reisetid

Reisetid - arbeidstid

Reisetid i den alminnelige arbeidstid regnes fullt ut som arbeidstid
1. Beregning av reisetid utenom alminnelig arbeidstid:

a) Reisetid er den tid som medgar mellom arbeidssted/bosted og bestemmelsesstedet for reisen, inkludert
negdvendig ventetid underveis. Dersom reisen omfatter flere bestemmelsessteder, regnes tid for reiser
mellom det enkelte bestemmelsessted som reisetid.

b) Tid som tilbringes pa hotell og lignende telles ikke som reisetid.

¢) Reisetid mellom kl. 22.00 og kl. 06.00 blir ikke regnet som arbeidstid nér arbeidstakeren har rett til
nattillegg eller benytter soveplass.

d) Reisetid beregnes time for time (1:1).
2. Kompensasjon for reisetid:
a) Opparbeidet reisetid gis som fri et tilsvarende antall timer en annen virkedag.

b) Dersom reisetid ikke kan gis som fritid, utbetales timelenn etter tabell C, 37,5 timesatsen for beregnet
reisetid. Dersom reisetiden er opparbeidet pa frilordager, sendager, ukefridager (turnusfridager),
paskeaften, helge- og hoytidsdager samt etter kl. 12.00 pé pinse-, jul- og nyttérsaften og onsdag for
skjertorsdag, utbetales timelenn etter tabell C, 37,5 timesatsen pluss 50 % for beregnet reisetid.?

c) Tilleggene etter § 15 nr. 3 og 4 utbetales ikke for beregnet reisetid.

3. Bestemmelsen omfatter ikke arbeidstaker i ledende stilling eller i serlig uavhengig stilling, eller som har
serskilt kompensasjon for reisetid. Det fastsettes ved lokale saravtaler hvilke arbeidstakere dette gjelder.

4. Arbeidet tid utover den alminnelige arbeidstid regnes som overtid. Dette gjelder ogsé nedvendig for- og
etterarbeid som ma tas under reisefraveret og som har tilknytning til reiseoppdraget.

Departementets kommentarer:
1) Bestemmelsen gjelder ikke for reiser utenlands. Se saravtale for reiser utenlands for statens regning § 10 og SPH pkt. 10.25.
Bestemmelsen gjelder bare reiser som er pélagt.

2) For beregnet reisetid pa frilordager, son- og helgedager mv., sé skal tillegget pa 50% ikke utbetales dersom den beregnede reisetid
tas ut som fritimer. Partene lokalt kan ikke avtale en annen kompensasjon for reisetid enn det som fremgér av § 8 nr. 1 og 2.

7.3.9 § 9 Lonnsutbetaling’

Lenn - utbetaling
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1. Nér ikke annet er bestemt, utbetales lonn® den 12. i maneden.* Dette gjelder ogsa faste lennstillegg og
variable lennstillegg for foregdende méaned hvis det er praktisk mulig.

2. Lonn utbetales til konto i bank eller ved utbetalingsanvisning.

3. Faller lonningsdagen pa lerdag, sendag, helgedag eller offisiell fridag, skal lennen utbetales siste virkedag
for slike dager.

Ferie - forskudd pé lenn
4. En arbeidstaker kan for feriens begynnelse fa utbetalt forskudd p& den lonn vedkommende ville {4 pd
lenningsdag som faller i ferien.’

Lenn - forskudd
5.% I seerskilte tilfeller” kan arbeidstakeren fa inntil 2 maneders lonn® utbetalt pa forskudd. Det skal inngas
skriftlig avtale’ med arbeidstakeren om tilbakebetalingen.!”

6. Nér en sykmeldt arbeidstaker fratrer med alders- eller uferepensjon, skal lennen lope til utgangen av
vedkommende kalenderméned.!!

7. Ved dedsfall utbetales lonn til og med den méneden arbeidstakeren der.

Departementets kommentarer:

1) Utbetaling av lonn/lenningsliste

Aml. § 14-15 og HTA § 9 fastsetter regler for utbetaling av den lonn som tjenestemennene skal ha. For enkelte stillinger utenfor
hovedtariffavtalen og for overenskomstlennet personell er det sluttet tariffavtaler om utbetalingstid mv.

I tillegg til bestemmelsene i lov og tariffavtale kan utbetalingsméten mv. ogsa vare regulert ved avtale med den enkelte
tjienestemann.
Lonn - lenningsdato

Arbeidstakere skal ha sin lenn disponibel pé lenningsdagen. Etter felles forstaelse mellom de sentrale parter skal utbetalt lonn for
statlige virksomheter senest vaere disponibel pa arbeidstakernes konto kl. 00.00 pé lenningsdag. Faller lonningsdag p4 lerdag,
sendag, helgedag eller offisiell fridag, blir den faktiske lonningsdag siste virkedag for slike dager. Dette innebarer at betalingsdag i
banken vil vere siste virkedag for faktisk lenningsdag.

HTA har ikke bestemmelser om hvordan lennen skal spesifiseres mv. Dette folger imidlertid av aml. § 14-15, hvor det er tatt inn
bestemmelser som sikrer lonnsmottakeren rett til & fa sin lenn spesifisert. De lonningslister som i dag brukes i staten med lennsslipp,
dekker kravene som er satt i arbeidsmiljeloven.

I enkelte etater er det fastsatt ved reglement, instruks eller lignende at feilutbetaling skal meldes straks. Tjenestemannen plikter &
kontrollere at det mottatte belop stemmer med det belep som star oppfort pa lenningsliste/lennslipp, og skal gi melding om
eventuelle feil selv om det ikke er pélagt ved reglement, instruks eller lignende.

Lonn ved tiltredelse/oppher av stillingsforhold
Lonn ved tiltredelse

Tjenestemenn har krav pa stillingens lonn fra tiltredelsesdagen, ikke fra ansettelsesdagen. Dersom en tjenestemann tiltrer den forste
virkedag (arbeidsdag) i en méned og de forste dagene i méneden faller pa en frilerdag, sendag, helgedag e.l, skal lonn likevel
utbetales for hele maneden. Det samme gjelder nar en tjenestemann fratrer den siste virkedag i en maned. Se naermere om fastsetting
av lenn ved tiltredelsen for tjenestemenn i SPH pkt. 2.4.8.3.

Embetsmenn
Embetsmenn - lonn ved tiltredelse

Embetsmenn har krav pa embetets lonn fra den dag utnevnelsen trer i kraft, om ikke annet er uttrykkelig bestemt i
utnevnelsesresolusjonen eller i administrativt vedtak truffet med hjemmel i denne.
Beskikkelse i statsrad

For tjenestemenn som ansettes i stilling ved beskikkelse i statsrad gjelder de samme regler som for embetsmenn.

Ved overgang til annet embete skal vedkommende ha lenn i det nye embete fra den dag utnevnelsen i det nye embetet trer i kraft,
dersom det ved utnevnelsen ikke er fastsatt et senere tidspunkt for overgangen til det nye embetet. Se neermere om fastsetting av
lonn ved tiltredelsen for embetsmenn i SPH pkt. 2.4.8.2.

Foreldelse av lennskrav

Den vanlige foreldelsesfrist for krav pa lenn er 3 ar fra den dag fordringen er forfalt. Se SPH pkt. 10.23 om regler for frafallelse av
foreldelsesinnsigelse.

Renter ved forsinket utbetaling av lenn
Forsinket utbetaling

Det er gjennom praksis bygget pa at lov av 17. desember 1976 nr. 100 om renter ved forsinket betaling kommer til anvendelse nar
det gjelder lennskrav mot det offentlige. Se ogsa nermere Departementets kommentarer i SPH pkt. 10.23.
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Trekk i lonn
Lenn - trekk i lonn

Aml. § 14-15 regulerer arbeidsgivers adgang til & gjennomfore trekk i lonn, se bl.a. note nedenfor om for meget utbetalt lonn og
Departementets kommentarer til aml. § 14-15. Trekk i lonn og feriepenger kan ikke gjores unntatt nar dette er hjemlet i lov, for
reglementerte innskudd i pensjons- eller sykekasser, nar det er avtalt i tariffavtale, se SPH pkt. 9.12 om trekk i lenn for
medlemskontingent og SPH pkt. 9.14 om trekk i lenn for OU-midler eller nér arbeidstakeren er erstatningsrettslig ansvarlig overfor
arbeidsgiver. Trekk i lonn kan ogsa foretas nar det pga. gjeldende rutiner for beregning og utbetaling av lenn ikke har vert praktisk
mulig 4 ta hensyn til fraver pga. arbeidsnedleggelse e.l. For de tilfellene hvor grunnlaget for lennstrekk ikke gar inn under disse
forholdene, kan lennstrekk bare foretas nar arbeidsgiveren pé forhand har inngatt en skriftlig avtale med arbeidstakeren om
lonnstrekk, jf. aml. § 14-15.

Condictio indebiti

Foruten arbeidsmiljelovens regler, kan trekk i lenn ogsa gjennomfores pa grunnlag av ulovfestete regler (condictio indebiti), jf. note
3 nedenfor.

For trekk i lonn kan gjennomferes, skal arbeidsgiver uansett radfore seg med arbeidstakeren om grunnlaget for trekket og belopets
storrelse, jf. aml. § 14-15.

Trekk i lonn ved kortvarige permisjoner uten lonn
Permisjon - uten lenn

I forbindelse med kortvarige permisjoner uten lenn (under 1 mnd. varighet) trekkes det bare for det antall arbeidsdager som
vedkommende skulle ha tjenestegjort. Trekktabellen, TA benyttes i disse tilfellene. I tillegg trekkes det i eventuelle faste tillegg.
Ved kortvarige fraver trekkes det etter tabell C i hht aktuell arbeidstid pr uke.

Trekk i lonn ved arbeidsnedleggelse
Streik

Lonn - tariffstreiker

Arbeidsnedleggelser

Tariffstreiker

Ved arbeidsnedleggelser - tariffstreiker (se SPH pkt. 11.7.1) og politiske demonstrasjonsstreiker/aksjoner - oppherer arbeidsgivers
plikt til & betale lenn, uansett om det dreier seg om en langvarig eller kortvarig arbeidsnedleggelse, se kommentarene i SPH pkt.
6.4.6 om tariffstreiker.

Ved kortvarige lovlige demonstrasjonsaksjoner (politisk streik) skal det foretas trekk for fraveer etter tabell C i hht aktuell arbeidstid
pr uke. Det foretas trekk for den tiden arbeidstakeren faktisk er fraveerende fra arbeidet.

Det er viktig at det treffes forberedelser i tide nér det er varslet arbeidsnedleggelse, slik at det blir administrativt mulig &
gjennomfore lennstrekk for tapt arbeidstid uten for store utgifter.

For meget utbetalt lonn
Lenn - for meget ubetalt

Spersmaélet om tilbakebetalingsplikt av for meget utbetalt lonn mé avgjeres i hvert enkelt tilfelle i samsvar med gjeldende rettsregler.
Rettsgrunnlaget kan enten veere aml. § 14-15 eller det ulovfestede prinsipp «condictio indebiti». De ulovfestede bestemmelsene vil i
korte trekk dreie seg om en vurdering av om tjenestemannen har mottatt det for meget utbetalte i aktsom eller begrunnet god tro.

Det vises til kommentarene til aml. § 14-15, jf. SPH pkt. 11.1.9 om adgangen til & foreta trekk i lonn. Se ogsé note 1 ovenfor om
tjenestemannens plikt til & gi melding ved feil i utbetalt lonn. Det er ikke adgang til a foreta trekk i lonn eller feriepenger dersom den
avdede har fatt utbetalt for mye lonn. Departementet viser ellers til SPH pkt. 7.3.23 vedrerende dedsfall.

Merknader fra Riksrevisjonen til utbetaling av lenn eller andre faste godtgjerelser

Riksrevisjonen har gjort departementet oppmerksom pa at det har veert en del problemer der det er blitt utbetalt for mye lgnn eller andre
faste godtgjerelser. Det vil ofte g& noen tid for spersmalet er blitt avklart, og i mange tilfeller har den samme haye utbetaling fortsatt.
Nar det senere er reist spersmal om tilbakebetaling av det for mye utbetalte, har dette dels vist seg vanskelig fordi enkelte arbeidstakere
ikke har veert villige til & samarbeide, dels fordi den rettslige adgang til ensidig & kreve slike utbetalinger tilbakebetalt er begrenset, jf.
aml. § 14-15. Et ensidig forbehold fra arbeidsgivers side vil som regel ikke vare nok.

Departementet ber om at falgende regler blir fulgt:
1. Nér administrasjonen er enig med Riksrevisjonen, korrigeres utbetalingen med en gang. Den bererte tjenestemann ma trekkes
med i vurderingsprosessen for regelen iverksettes.

2. Nér administrasjonen ikke er enig med Riksrevisjonens merknad, ma det tas forbehold om adgang til & kreve tilbakebetaling ved
trekk i senere utbetalinger. Vedkommende mottaker avkreves skriftlig erklering om at han er innforstatt med ordningen. Vegrer
vedkommende seg mot dette, skjer utbetaling i samsvar med merknaden inntil saken er endelig avgjort.

Det mé inngas sarskilt avtale mellom vedkommende administrasjon og de respektive organisasjoners lokalavdelinger, dersom
utbetaling av lonn skal skje en annen dato enn den 12. i méneden.

[ skoleverket skal julilonnen utbetales for skolen slutter om véren, og augustlennen den vanlige utbetalingsdato i august.
Jf. ferieloven § 11.

Forskudd pa lenn
Forskudd pa lenn
Inntil 2 maneders lonn
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Arbeidstakeren kan i saerskilte tilfeller fa inntil 2 maneders lenn utbetalt pa forskudd. Avgjerelsen er tillagt arbeidsgiver.
Arbeidstakerne ma dokumentere grunnlaget for forskuddet. Det ber vises forsiktighet med & imetekomme lennsforskudd sé lenge
ansettelsesforholdet bare er pé prove.

Eventuell tilstaelse av lonnsforskudd ma tilpasses det tidsrom som tilbakebetalingen gjennom trekk i lenn kan skje pa.

7) Rentefordelen ved kortsiktige mindre 1an fra arbeidsgiver blir ikke regnet som skattepliktig inntekt. Vilkaret er at lanet da det ble
gitt ikke var storre enn 3/5G og at tilbakebetalingstiden er hoyst et ar. Hvis disse vilkar ikke er oppfylt, skal det tas med pé lenns- og
trekkoppgaven (kode 120 A).

8) Med lenn menes brutto manedslenn uten fradrag av pensjonsinnskudd, skattetrekk eller andre trekk.

9) Forskudd pé lenn - avtale om tilbakebetaling
Det mé settes opp skriftlig avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om tilbakebetalingsordning. Lennsforskuddet ber avdras med et
likt belep pr. maned, og tilbakebetalingstiden kan hayst vaere to ar for forskudd pa to manedslenner.

Det ma avtales at dersom arbeidstakeren slutter i statstjenesten skal det resterende forskuddsbelep betales tilbake ved fratredelsen. Gar
arbeidstakeren over til annen stilling i staten, kan det imidlertid avtales med den nye arbeidsgiver at den resterende del av forskuddet
kan fores over til trekk pa det nye arbeidsstedet.

Nar en arbeidstaker begynner en permisjon som vedkommende har krav pa, f.eks. omsorgspermisjon etter HTA § 20 nr. 7, kan det ikke
avtales utsettelse av den maksimale tilbakebetalingstid for allerede utbetalt forskudd pa lenn.

Folgende 2 alternativer kan brukes ved tilstaelse av slike permisjoner:
1) Det resterende forskuddsbelopet tilbakebetales ved permisjonens begynnelse.

2) Det kan inngas avtale om den samme ménedsvise tilbakebetaling ogsa under permisjonstiden.

Adgang til 4 innga frivillig gjeldsordning ved forskudd pa lenn
Forskudd pa lenn - gjeldsordning

KMD fastsatte i 1997 i samrad med Finansdepartementet sarskilte retningslinjer for behandlingen av saker der det er innvilget forskudd
pa lenn og arbeidstaker far betalingsvansker. Da retningslinjene ble utferdiget i 1997, fantes det et eget rundskriv av 1992 fra
Finansdepartementet til departementene om fullmakt for departementene til & avskrive tapte krav pa fordringer pa inntil 300 000 kroner.
Det fremgikk eksplisitt at avskrivninger av regresskrav og andre fordringer mot tjenestemenn falt utenfor denne ordningen.
Retningslinjene av 1997 var en utdypning av hvordan krav mot tjenestemenn kunne héndteres. De gav et klart uttrykk for en restriktiv
holdning til ettergivelse. Rundskrivet av 1992 oppherte i 2001 da generelle bestemmelser om tapte krav ble tatt inn i
okonomiregelverket. Etter den store revisjonen av gkonomiregelverket i 2003 er det na generelle bestemmelser om oppfolging av krav i
kapittel 5.4.2 til 5.4.5, blant annet et punkt om & stille innkreving i bero og ettergi krav. Retningslinjene av 1997 kommer ikke lenger til
anvendelse. Adgangen til & innga frivillig gjeldsordning ved forskudd pa lenn, skal felge skonomiregelverket.

Lonnslan og lennsforskudd vil inngd i virksomhetenes budsjett. Ved en eventuell ettergivelse skal denne normalt dekkes innenfor
virksomhetens budsjett ved utgiftsforing og med motpost. Det er i trdd med tilsvarende prinsipp i R-107 av 21.12.2004 om behandling
av uoppklarte differanser og feilferinger.

Nér det gjelder ettergivelse, krever dette som utgangspunkt hjemmel i stortingsvedtak. Dersom det ikke er gitt generell hjemmel i lov
eller plenarvedtak, skal spersmal om ettergivelse forelegges Stortinget som egen sak.

Det skal fores en meget restriktiv holdning til ettergivelse overfor ansatte og dette ber skje gjennom gjeldsordningsloven.

Far en arbeidstaker problemer med & betjene sin gjeld, har arbeidsgiver adgang til & innga frivillig gjeldsordning med arbeidstakere som
har fatt forskudd pa lenn etter fellesbestemmelsene § 9 nr. 5. Det er en forutsetning for avtale om frivillig gjeldsordning at
arbeidstakeren har fatt apnet gjeldforhandling med namsretten, se gjeldsordningsloven. Det er ikke adgang til & innga en utenrettslig
ordning.

Situasjonen ber forst og fremst sekes lost ved at det gis en utsettelse med tilbakebetaling ut over de fastsatte frister. Er dette ikke
tilstrekkelig for & oppna en ordning, kan man akseptere at eventuelt udekket skyldig belap slettes ved gjeldsordningsperiodens utlap. Et
forslag som medforer nedsettelse av skyldnerens gjeld, mé innebzre samme forholdsvise nedsettelse av samtlige fordringhaveres krav.

Det vises for gvrig til gkonomireglementets kapittel 5.4.2-5.4.5, s@rlig om punktet om 4 stille innkreving i bero og ettergivelse av krav.

Skyldneres forslag blir bindende nér det er godtatt av alle som berares. Passivitet fra en fordingshavers side, vil her bli oppfattet som
godkjenning.

Tilbakebetaling skjer ved trekk i lenn.

Det ma avtales en ordning for det tilfelle at tjenestemannen slutter i statstjenesten. I disse tilfellene ber det avtales at restbelopet
tilbakebetales ved fratredelse. Fortsetter tjenestemannen i annen statlig stilling, ma det i tilfelle avtales med den nye arbeidsgiver at
restbelopet skal fares over til trekk pa det nye arbeidsstedet.

Forannevnte skal ikke legges til grunn i andre forhold hvor staten er kreditor. Se narmere pkt. 10.5.2.

10) Skattebestemmelser ved forskudd pa lenn
Forskudd pa lenn - renter
Rentefordelen ved lennsforskudd

Arbeidsgiver ber gjore arbeidstaker oppmerksom pé at rentefordelen ved lennsforskudd er skattepliktig dersom lennsforskuddet
overstiger 3/5 av grunnbelepet i folketrygden, eller tilbakebetalingstiden er over ett ar. Overstiger lonnsforskuddet 3/5 av
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grunnbelopet er rentefordelen av hele lonnsforskuddet skattepliktig. Rentefordelen ved lennsforskudd mindre enn 3/5 av
grunnbelopet er skattepliktig bare dersom tilbakebetalingstiden er over ett ar.

Statens pensjonskasse (SPK) utbetaler pensjoner bare for hele maneder, jf. lov om Statens pensjonskasse § 28 annet ledd. For &
sikre arbeidstakeren lenn helt fram til pensjonen begynner 4 lope, er det derfor fastsatt at lonn under sykdom/yrkesskade skal lope
til utgangen av vedkommende kalendermaned, slik at lenn og pensjon avleser hverandre. Dette skal gjores selv om arbeidstakeren
derved fér utbetalt lenn under sykdom utover det tidsrom HTA § 18 gir hjemmel for. Dette gjelder imidlertid kun arbeidstakere
som gér direkte over fra lenn under sykdom/yrkesskade til pensjon.

Arbeidstaker som ikke er sykmeldt, far lenn frem til den avtalte fratredelsesdatoen selv om pensjonen ikke begynner & lope for den
1. i pafelgende maned.

Nar en ansatt gar over bade pa delvis uferepensjon fra SPK og arbeidsavklaringspenger (AAP) fra folketrygden, utbetales lonnen
ut hele sluttmaneden. HTA § 11 nr. 5 gjelder tilsvarende. Arbeidstakere som er medlemmer av SPK skal i god tid for lennsoppher
(minst 4 maneder) gjores kjent med adgangen til & seke SPK om uferepensjon, se lov om Statens pensjonskasse §§ 27 til 31.

7.3.10 § 10 Lonn ved overgang til annen stilling
Omorganisering - omplasseres til lavere lonnet stilling
1. En arbeidstaker som pé grunn av omorganisering omplasseres til lavere lonnet stilling i virksomheten,

beholder sin tidligere stillings lenn pa overgangstidspunktet som en personlig ordning. Det samme gjelder
i de tilfeller der bade arbeidsoppgaver og arbeidstaker som folge av omorganisering overfores til annen
virksomhet.

. Arbeidstaker som pd grunn av omorganisering gar over i lavere stilling i annen virksomhet, kan beholde

inntil sin tidligere stillings lenn pa overgangstidspunktet som en personlig ordning dersom avgivende
og/eller mottakende virksomhet vil betale lennsdifferansen.

. Arbeidstaker som gér over til lavere lonnet stilling i virksomheten, kan etter avtale beholde inntil sin

tidligere stillings lonn pé overgangstidspunktet som en personlig ordning.'

Sykdom
4. En arbeidstaker som pa grunn av sykdom ma ga over til lavere lonnet stilling, beholder sin tidligere

stillings lenn pé overgangstidspunktet som en personlig ordning. For stillinger pa stige omfatter dette de til
enhver tid gjeldende opprykkbestemmelser.

Arbeidstaker som pé grunn av sykdom mé gé over til deltidsstilling kombinert med delvis ytelse etter
folketrygdloven og/eller uferepensjon etter lov om Statens pensjonskasse, skal han ha en forholdsmessig
del av lgnnen i sin tidligere stilling etter de forannevnte regler.

Differansen mellom ufereytelse/pensjon og stillingens lenn for den delen av stillingen som
vedkommende pa grunn av sykdommen ikke kan skjette, skal ikke utbetales.

Invalid-/uferepensjonering

5

6

Reglene gjelder ogsa nar en arbeidstaker inntas igjen etter uferepensjonering.?

. Forer yrkesskade til at en arbeidstaker mé overferes til lavere lennet stilling, beholder vedkommende sin

tidligere stillings lonn. Den skal til enhver tid svare til lonnen i den stillingen vedkommende hadde da
yrkesskaden inntraff.?

. Deltidsansatte har samme rettigheter som arbeidstakere pa heltid etter denne paragraf, dog slik at lennen

som beholdes fastsettes forholdsmessig etter tidligere stillingsprosent.

Departementets kommentarer:

1y

2)

Hvis en arbeidstaker av helsemessige arsaker som ikke skyldes sykdom, mé gé over til lavere lonnet stilling, kan det avtales
bibehold av lenn etter reglene i § 10 nr. 3. Det kreves dokumentert av lege at arbeidstakeren av helsemessige arsaker ikke kan utfore
sine tidligere arbeidsoppgaver og derfor ma ga over i annen stilling.

Provetidansatt pd prove
Bestemmelsen kommer ikke til anvendelse s lenge arbeidstakeren er ansatt pa prove, jf. tjml. § 8.

Det kreves legeerklaering pé at arbeidstakeren lider av en sykdom som gjer at vedkommende ma ga over i annen stilling.

Det er lonnen og eventuelle tillegg arbeidstakeren har pa overgangstidspunktet, som beholdes. Senere normeringer/justeringer av
den tidligere stilling skal det ikke tas hensyn til. For stillinger pa lennsrammer beholdes de til enhver tid gjeldende
opprykksbestemmelser.

Fungering

Midlertidig tjenestegjoring i hayere stilling
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Ved vikariering, fungering eller midlertidig tjenestegjoring i hayere stilling begrenses bibehold av stillingens lenn til det tidsrom
tjenestegjoringen i den heyere stilling ville ha vart om arbeidstakeren ikke var blitt syk.

Bibehold av stillingens lenn

Bibehold av lenn - overgang til annet tariffomrade

Overgang til annet tariffomréde: Det legges til grunn at retten til bibehold av lenn ved overgang til annen stilling p& grunn av
sykdom etter denne bestemmelse bare kommer til anvendelse i de tilfeller der arbeidstaker gar over til annen stilling i samme
virksomhet som omfattes av Hovedtariffavtalen i staten. Arbeidstakere som gér over til det kommunale/fylkeskommunale
tariffomradet har altsé ikke krav pa bibehold av lenn i henhold til denne bestemmelsen. Dette prinsippet ble fastslatt i dom av
Arbeidsretten av 23. november 1998.

3) Arbeidstakeren beholder lonnen vedkommende har og eventuelle tillegg, samt den heyere stillingens automatiske opprykksregler.
Justeringer av den heyere stillingen skal ogséa ha virkning for vedkommende, sa fremt justeringen ikke er begrunnet i at stillingens
arbeids- og ansvarsomréde er blitt endret. Sparsmalet om oppnormering av den hayere stillingen skal fa virkning for vedkommende,

avgjeres av fagdepartementet i det enkelte tilfelle.
Yrkesskade

Dersom en arbeidstaker pa grunn av yrkesskade ma gé over i deltidsstilling kombinert med delvis uferepensjon, skal han ha en
forholdsmessig del av lennen i sin tidligere stilling etter forannevnte regler. Differansen mellom uferepensjon og stillingens lenn for
den delen av stillingen som vedkommende péa grunn av yrkesskaden ikke kan skjette, skal ikke utbetales.

Reglene gjelder ogsé nar en arbeidstaker tas