TILPASNINGSAVTALE TIL
HOVEDAVTALEN FOR
POLITI- OG LENSMANNSETATEN

Herunder p.t.

Politidirektoratet (POD)

Det enkelte politidistrikt

Den nasjonale enhet for bekjempelse av organisert og
annen alvorlig kriminalitet (Kripos)
Utrykningspolitiet (UP)

Den sentrale enhet for etterforskning og patale av
gkonomisk kriminalitet (OKOKRIM)

Politiets utlendingsenhet (PU)

Politihagskolen (PHS)

Grensekommissariatet

Nasjonalt ID-senter

Politiets fellestjenester (PFT)

Politiets IK-tjenester (PIT)

Ved eventuelle organisatoriske endringer som medfarer at drifisenheter bortfaller
eller legges til er det ikke nedvendig a reforhandle tilpasningsavtalen.



Innledning til tilpasningsavtalen

Avtalen omfatter hele politi- og lensmannsetaten og inneholder regler om hvordan
medbestemmelse skal praktiseres i virksomheten.

Samarbeidet mellom arbeidsgiver og organisasjonene skal bygge pa gjensidig tillit og
respekt.

Tilpasningsavtalens formal er & legge til rette for ordninger som gir de ansatte, gjennom
deres organisasjoner, muligheter for reell medbestemmelse i Politi- og lensmannsetaten,
og slik at de far delta sa tidlig som mulig i beslutningsprosesser som har betydning for
de ansattes arbeidssituasjon.

Det er en malsetting at tilpasningsavtalen skal vare kjent for alle ansatte i politi- og
lensmannsetaten. Ledere og tillitsvalgte plikter spesielt & kjenne til tilpasningsavtalen.
Bestemmelsene og intensjonene i denne avtalen skal praktiseres pa alle nivder i
organisasjonen.

Der det er inngtt en tilpasningsavtale er teksten til denne tatt inn etter den enkelte
paragraf i hovedavtalen og markert med egen boks.

Avtalen er inngitt:
15.02.17
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Hovedavtalen i staten
Gjelder fra 1. januar 2017 til og med 31. desember 2019

Avtale mellom Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) og
hovedsammenslutningene LO Stat, YS Stat, Unio og Akademikerne.

Januar 2017

Arbeidsgiverpart i avialen er "def departement som stalens lennssaker harer under”, for tiden
Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD). | avtalen omtales KMD som
"Departementef’.” Andre departementer omtales som “fagdeparfemnent eller "et departement”.

Nar det i hovedavtalen er gjort henvisninger til lovbestemmelser er dette gjort for & skape
sammenheng i teksten og for a gjere dem lettere tilgjengelig for brukeren. Henvisningene er ikke
ment & skape rettigheter eller forpliktelser for partene utover det som felger direkte av lovene
selv.

Avtalens formal og partenes intensjoner

§ 1 Formal og intensjoner
1. Hovedformal

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

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

= veere grunnlaget for arbeidstakernes rett til medbestemmelse ved siden av bl.a.
tjienestetvistloven, tjenestemannsloven og arbeidsmiljeloven

= gi arbeidstakerne en reell innflytelse pa hvordan deres arbeidsplass skal organiseres og
hvordan arbeidsmetodene skal utvikles
veere et redskap for & utvikle ledelse, medbestemmelse og arbeidsmiljo
gi den enkelte arbeidstaker mulighet for faglig og personlig utvikling. Arbeidet ma derfor
organiseres og tilrettelegges slik at man drar nytte av arbeidstakernes kunnskaper

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

2. Skille politisk demokrati og bedriftsdemokrati

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

3. Inkluderende arbeidsliv

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

4. Redskap ved omstilling



Staten stilles stadig overfor nye krav som blant annet innebasrer endring av arbeidsmaéter, rolier,
organisering og regelverk. Partene ser derfor hovedavtalen som et redskap for omstilling,
effektivisering og fornying av statlig sektor. Avtalen skal bidra til gode tjienester for fortsatt &
kunne opprettholde legitimitet og {illit hos innbyggerne.

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

5. Likeverdige parter

Forutsetningen for a na hovedavtalens mal er at arbeidstakerne og arbeidsgiverne i statens
virksomheter meter som likeverdige parter. Det er videre en forutsetning at partene mater med
vilje til & finne lesninger, selv om de har ulike roller og derfor kan ha ulike interesser 4 ivareta.
Deres representanter ma mete med de nedvendige fullmakter, kvalifikasjoner og holdninger.
Partene har et felles ansvar for & utvikle en god, apen og lesningsorientert samarbeidskultur.

6. Utovelse av medbestemmelsesretten

Partene er enige om at medbestemmelsesretien best utaves gjennom organisasjonens
tillitsvalgte, og pa en slik mate at de tas med i utrednings- og beslutningsprosessen sa tidlig som
mulig. Partene skal videre legge forholdene {il rette for medvirkningsformer som gir
arbeidstakerne direkie innflytelse pa arbeidsorganisasjon og oppgavelasning innen eget
arbeidsomrade. | denne sammenheng er partene enige om at det etter avtale kan drives
forseksvirksomhet for & utvikle organisasjons- og arbeidsformer som kan gjore de ansattes
medbestemmelse effektiv, jf. arbeidsmiljelovens krav om tilrettelegging av arbeidet. | dette ligger
en felles forstaelse av at medbestemmelsen uteves pa alle organisatoriske niva i virksomheten,
slik at arbeidstakerne gis reell innflytelse pa arbeidsorganisering og oppgavelasning, jf. foravrig
hovedtariffavtalen pkt. 2.3.

7. Vervet som tillitsvalgt

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

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

8. Ledelse

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

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

9. Informasjons- og kommunikasjonsteknologi (IKT)

IKT skal bidra til 2 gi innbyggerne bedre service, styrke kvaliteten pa tjienestene og vzere et viktig
redskap for fornying og effektivisering.

10. Grunnlag for personalpolitikken



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

11. Milje og klima

Hensynet til milje og klima skal veere en del av partssamarbeid og medbestemmelse og skal
bidra til en basrekraftig utvikling.
12, Oppfelging og opplazring

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

Tilpasningsavtale til §1 nr. 12

De lokale og sentrale partene skal innen 1. juni hvert ar evaluere praktiseringen av
Hovedavtalen i IDF. Dette for a sikre at avtalen etterleves, og for & komme til felles enighet om
hvordan samarbeidet skal utvikles. Her skal ogsa partenes oppleeringsbehov vaere tema.

Del 1 Medbestemmelse

Kapittel 1 Hovedavtale, tilpasningsavtale og medbestemmelse
ved omstilling

§ 2 Evaluering av medbestemmelsen

Det avholdes minst ett evalueringsmete arlig, med erfaringsdiskusjoner om samarbeidet mellom
partene og praktiseringen av hovedavtalen og tilpasningsavtalen i den enkelte virksomhet.
Evalueringsmptet kan eventuelt kombineres med nadvendig opplzering. Dette skal skje i
fellesskap mellom partene pa samme samarbeidsarena. Den gverste arbeidsgiverrepresentant
for virksomheten eller driftsenheten forutsettes & delta. Arbeidsgiver har ansvar for & innkalle til
meate og fare referat.

§ 3 Virkeomrade

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

§ 4 Definisjoner

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

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




3.

4,

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

Et gradert system er et system hvor dataanlegg, databehandlingsprogram eller data er
gradert i henhold til lov om forebyggende sikkerhetstjeneste av 20. mars 1998 nr. 10
{sikkerhetsloven).

§ 5 Politiske beslutninger

1.

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

Oppstér det uenighet mellom arbeidsgiverinstansen og organisasjonene i den enkelte
virksomhet.om.en beslutning-gar.inn.under.dette. punktet, avgjeres dette sparsmalet av
fagdepartementet.

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

Dersom en politisk beslutning vil kunne bergre de ansattes arbeidssituasjon i vesentlig grad,
og virksomheten forbereder uttalelse i saken, skal arbeidsgiver sarge for at tillitsvalgte far
anledning til a uttale seg. De tillitsvalgte kan ikke kreve at uttalelsen skal felge saken lenger
enn til fagdepartementet.

§ 6 Tilpasningsavtale i den enkelte virksomhet

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

§ 7 Tilpasningsavtalen - inngaelse og innhold

1.

Innenfor rammen av avtalens Del 1 skal partene i virksomheten innga en tilpasningsavtale
om medbestemmelse. Dersom partene er enige om det kan det avtales andre
samarbeidsformer enn de som er beskrevet | hovedavtalen. Tilpasningsavtaler ma ligge
innenfor hovedavtalens virkeomrade og de rammer som er fastsatti § 5 nr. 1 og § 19.
Tilpasningsavtalen skal omfatte hele virksomheten og skal inneholde nzrmere regler om
hvordan man skal tilpasse hovedavtalen Del 1. Avtalen skal gi en beskrivelse av hva som
skal regnes som virksomheten, samt inndelingen av denne i de ulike drifisenheter og
arbeidsomrader der medbestemmelsen skal uteves, jf. § 4.

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

Merknad til nr. 2:

| statsetfater hvor den enkelle institusjon i visse sammenhenger regnes som en virksomhet,
men som har slyre felles med andre institusjoner, avtales det mellom fagdepartemeniet og
organisasjonene der hvordan hovedavialens bruk av betegnelsen "virksomhet"” skal



tilpasses denne styringsstrukiuren.

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

Det skal avklares i de aktuelle virksomheters tilpasningsavtale pa hvilken mate tillitsvalgte,

som er sikkerhetsklarert og har nedvendig autorisasjon for graderte systemer, skal gis

tilgang til informasjon i relasjon til slike systemer og hvilke begrensninger som ma fastsettes

forinnsynidem, jf. § 17 nr. 9.

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

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

b. retningslinjer om informasjonsrutiner, dersom en av partene krever det, jf. § 17 nr.
5.

c. en beskriVelse av hvilke stillingsgriipper som omfattes av ordningen med saerskilt
innkalling av underrepresenterte grupper til interviju, jf. § 30.

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

e. naermere regler om tillitsvalgtes adgang til & benytte kontorteknisk utstyr, jf.
hovedavtalen § 37 nr. 4.

§ 8 Tvist om inngaelse av tilpasningsavtale (Interessetvist)

1.

Blir ikke partene enige om tilpasningsavialens innhold, avgjeres de sparsmal det er
uenighet om av en nemnd, eller av fagdepartementet, hvis partene er enige om det. | slike
filfeller gjelder ikke reglene om megling i § 24.

Nemnda skal ha en neytral leder. Blir ikke partene enige om hvem som skal vasre leder,
oppnevnes denne av Arbeidsrettens formann.

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

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

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



§ 9 Tvist om forstaelsen av tilpasningsavtalen (Rettstvist)

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

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

Tilpasningsavtale til § 9

Uenighet pa et arbeidsomrade om forstaelse av tilpasningsavialen, skal primzert sekes lost av
partene pa driftsenhetsniva.

Uenighet pa driftsenhetsniva om forstaelse av tilpasningsavtalen skal primzaert sokes lest av
partene pa virksomhetsniva.

§ 10 Tilpasningsavtalens varighet

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

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

Tilpasningsavtale til § 10
Denne avtale trer i kraft 01.03.2017 og gjelder til og med 31. desember 2019. Avtalen gjelder
videre for ett &r om gangen, hvis ikke én av partene sier den opp med tre maneders varsel.

§ 11 Medbestemmelse ved omstilling

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

Avtalen skal inngds mellom vedkommende fagdepartement og de bergrte tjieneste-
mannsorganisasjoner, jf. § 14.

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

2. Awvtalen skal avklare hvem som skal utave partsforholdet. Ut over dette bor de utpekle
partene selv ha frihet til 2 finne praktiske ordninger innenfor rammene fastsatt i
hovedavialen § S nr. 1 0og § 19.

3. Dersom en omstillingsprosess omfatter fiere virksomheter (jf. nr. 1), skal virksomhetene
hver for seg fortleapende og pa ordinssr mate, behandie og avgjere de saker som ikke er
omfattet av omstillingsprosessen.

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

§ 12 Medbestemmelse i prosjekter og styringsgrupper

Medbestemmelse skal ogsa uteves der hvor det etableres prosjekter, styringsgrupper,
interimsorganisasjoner e.l. | saker som kan fa vesentlig betydning for de ansattes
arbeidssituasjon. Dersom det oppstar forhold som etter hovedavtalen skal draftes eller




forhandles, skal dette skje fortlapende mellom partene, jf. §§ 13 og 14, uten a forsinke
prosessen.

Tilpasningsavtale til § 12

For a sikre reell medbestemmelse der hvor det etableres prosjekter, styringsgrupper,
interimsorganisasjoner e.l. i saker som kan fa vesentlig betydning for de ansattes
arbeidssituasjon, skal de ansatte ved sine organisasjoner, jf. §9, fa tilbud om & veere
representert ved én representant hver. Dette gjelder med mindre partene blir enige om noe
annet.

Prosjekter, styringsgrupper, interimsorganisasjoner eller liknende, binder ikke de fillitsvalgte
etter HA § 14. jfr. HA §§ 18 og 18, men det er naturlig at man i slike grupper klargjor
organisasjonens standpunkier.

Hver-av-partene kan-pa-ethvert tidspunkt-i-prosjektet kreve enkeltsparsmal behandlel-ved
ordinaere dreftingerfforhandlinger i IDF. Partene er enige om at slike dreftinger/forhandlinger
ikke unedig ma forsinke prosjektets fremdrift.

Kapittel 2 Partsforhold

§ 13 Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet

1. Arbeidsgiverpart i den enkelte virksomhet er det administrative ledd som har ansvaret for
behandlingen av saker etter hovedavtalen eller tilpasningsavialen. Forhandlingssaker ma
forega pa det arbeidsgiverniva som har myndighet til 4 slutte avtale om de saker som er til
behandling.

2. Hvem som er parter pa arbeidsgiversiden kan variere alt etter hvilken sak det dreier seg om.
Nar det skal forhandles om en sak, mé vedkommende representant ha den nadvendige
fullmakt til & forplikte arbeidsgiver, jf. § 18 nr. 1.

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

3. En sak kan ikke tvisteloses etter reglene i § 24 eller andre tvistel@sningsregler dersom
bestemmelser i, eller med hjernmel i, lov, forskrift eller kgl.res. har tillagt organet alene &
fatte beslutning i saken (eksklusiv kompetanse).

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




Tilpasningsavtale til § 13

Med virksomhet menes politi- og lensmannsetaten.
Det er politidirektoratet og organisasjonene sentralt, jf. § 14 som behandler saker etter denne
avtale pa virksomhetsniva.

Med driftsenhet menes i denne avtale p.t:

Pdlitidirektoratet (POD)
Det enkelte politidistrikt

Den nasjonale enhet for bekjempelse av organisert og annen alvorlig kriminalitet (Kripos)

Utrykningspolitiet (UP)

Den sentrale enhet for etterforskning og patale av ekonomisk kriminalitet (SKOKRIM)
Politiets utlendingsenhet (PU)

Politir@gskolen (PHS)

Grensekommissariatet

Namsfogden i Oslo

Nasjonalt ID-senter

Politiets fellestjenester (PFT)

Politiets IK-fienester {PIT)

Med arbeidsomrade menes alle avgrensede enheter og team hvor leder har personalansvar,
enten enheten er permanent enhet innenfor en avdeling plassert sentralt eller regionalt, eller et
prosjekt av midlertidig karakter.

Informasjon, drafting og forhandling skal skje pa lavest mulig niva. Dersom en sak berarer flere
arbeidsomrader eller driftsenheter behandles saken pa nivaet over.

§ 14 Arbeidstakerpart | den enkelte virksomhet

1. Arbeidstakerpart er:

a.

b.

de organisasjoner som organiserer minst 10 % av de ansatte i vedkommende
virksomhet, driftsenhet, arbeidsomrade som er berart av saken,
primerorganisasjoner under samme hovedsammenslutning som har slatt sammen
sine medlemstall, slik at de til sammen oppnar minst 10 %.
hovedsammenslutninger som har medlemmer i virksomheten, driftsenheten eller
arbeidsomradet der primeerorganisasjonen{e) ikke fyller kravet til 10 %.
Vedkommende hovedsammenslutning kan da peke ut én representant med
rettigheter etter tilpasningsavtalen som de andre tillitsvalgte. Pa virksomhetsniva
ma hovedsammenslutningene ha minst 2 medlemmer. Bestemmelsen i § 38 om
assistanse fra andre arbeidstakere gjelder ikke for tillitsvalgte etter dette punkt.

Denne funksjonen gir heller ikke et selvstendig grunnlag for tienestefri etter § 39 nr.

1.

Merknad til ¢:

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

10
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Organisasjonene og deres underavdelinger kan velge fillitsvalgte for spesielle fag- og/eller
arbeidsomrader (studietillitsvalgte o.1.).

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

§ 15 Frittstiende organisasjoner

1.

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

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

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

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

§ 16 Overenskomstlennede m.m.

1.

Organisasjoner som er tilsluttet en hovedsammenslutning og som har medlemmer som ikke
gar inn under tjenestetvistloven, har anledning til & tiltre hovedavtalen for arbeidstakere i
staten i sin helhet, eventuelt med heit nedvendige unntak. Slik tiltredelse kan skje i hver
virksomhet, eller i det enkelte fagdepartement for det omradet dette departementet dekker.
Tiltredelse medferer at organisasjonene blir 2 likestille med de organisasjoner som gar inn
under hovedavtalens § 4 nr. 1. Dette betyr bl.a. at slike organisasjoner far en
forholdsmessig representasjon innenfor det maksimale antall medlemmer i eventuelle
utvalg, pa samme mate som organisasjoner som er tilsluttet en hovedsammensiutning. Alle
hovedsammenslutninger skal likevel vazre representert i utvalget dersom de har medlemmer
innenfor omradet.

Kapittel 3 Former for medbestemmelse

§ 17 Informasjon

1.

2.

Arbeidsgiver plikter & gi de tillitsvalgte som kommer inn under denne avtalen, infarmasjon
om de saker som er nevnt i §§ 18 og 19 nedenfor.

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

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

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



a. virksomhetens regnskap og ekonomi
b. vedtak i styringsorgan og administrasjon av betydning for de ansatte
c. hvem som ansettes og hvem som slutter

5. Informasjon gis | meter, elektronisk eller skriftlig. De fillitsvalgte skal pa ethvert tidspunkt bli
gjort kjent med de dokumenter som har betydning for de aktuelle sakene. Saksdokumenter
skal som hovedrege! fremsendes sammen med krav om drefting eller forhandling. Neermere
retningslinjer om hvordan og nar informasjonen skal gis, skal fastsettes i tilpasningsavtalen i
den enkelte virksomhet eller driftsenhet, dersom en av partene krever det.

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

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

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

9. | virksomheter som benytter graderte systemer, jf. § 4 nr. 4, forplikter organisasjonene seg
til a stille med tillitsvalgte som har nedvendig sikkerhetsklarering (personklarering) og kan
gis nedvendig autorisasjon. Slike systemer skal derfor ikke vaere til hinder for at det gis
informasjon i samsvar med hovedavtalen og virksomhetens tilpasningsavtale.

Tilpasningsavtale til § 17

Det bar avholdes |DF-meter hver maned.

Informasjon om status for regnskaps-, skonomi- og virksomhetsrapportering gis tre ganger
hvert ar, for eksempel per 30.04, 31.08 og 31.12. Dersom det skjer store endringer mellom
rapporteringstidspunktene, skal organisasjonene informeres om dette. Slike store endringer kan
vare omdisponeringer av ressurser mellom driftsenhetene, andre starre omdisponeringer pa
budsjettet eller ved ekstrabevilgninger.

Partene er videre enige om at informasjon om status for regnskap, ekonomi og
virksomhetsrapportering tilpasses de arlige rapporteringstidspunktene pa virksomhetsniva.

§ 18 Droftinger

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

a. budsjettforslag

Merknad til a:

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

Nar fagdepartementet inngar som en del av virksomheten, vil bare budsjettforsiag




fra de enkelte driftsenheler veere droftingsgjenstand i departementet.

omgjering av en ikke besatt stilling

byggeprosjekter

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

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

appleering, jf. kap. 6.

Merknad til f:
Gjennomfering av opplzeringsplaner som er vedtall, og som det er bevilget penger
i, kan regileres ved aviale.

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

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

omdisponeringer mellom lannsutgifter og andre driftsutgifter

2. Andre saker som ikke uttrykkelig er nevntinr. 1 elleri § 19 nr. 2 og som en av partene
mener har betydning for de ansattes arbeidssituasjon, skal dreftes mellom partene dersom
enten arbeidsgiver eller organisasjonene ved de tillitsvalgte krever det.
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Tilpasningsavtale til § 18

Saker omtalt i arbeidsmiljelovens § 7-2 nr. 2 skal dreftes etter reglene i denne tilpasningsavtale
med unntak av:

spersmal som angar bedriftshelsetjenesten og den interne vernetjeneste (§ 7-2 nr. 2a)
sparsmal om opplaering, instruksjon og opplysningsvirksomheten, som har betydning for
arbeidsmiljget (§ 7-2 nr. 2 b)

forebyggende vernetiitak (§ 7-2 nr. 2 d siste alternativ)

etablering og vedlikehold av virksomhetens systematiske helse-, milje-, og sikkerhetsarbeid
(§7-2nr. 2e).

Hvordan de tillitsvalgte skal trekkes inn i utarbeidelsen av budsjett og virksomhetsplan, avtales arlig
mellom partene i slutten av september.

§ 19 Forhandlinger
1. Avgjerelser som treffes ved forhandlinger ma:

a.
b.

ligge innenfor arbeidsgiverinstansens myndighetsomrade

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

vaere underlagt og i samsvar med de instrukser eller de prioriteringer som det
enkelte fagdepartement fastlegger for virksomheten, eller som virksomheten selv
har truffet etter fullmaki.
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2. Arbeidsgiver plikter & ta de sakene som nevnt nedenfor opp til forhandling med
organisasjonene ved de tillitsvalgte, med mindre partene i det enkelte tilfelle blir enige om
noe annet (jf. likevel nr. 1). Organisasjonene ved de tillitsvalgte kan kreve opptatt
forhandlinger om de samme sakene.

Opplistingen i bokstavene a) til f) nedenfor er utternmende:

a.

interne organisasjonsendringer der felgende tre vilkar er oppfylt samtidig:
- Organisasjonskariet endres
~ Endringen er ment & vare over seks méneder
- Endringen medfgrer omdisponering av personale og/eller utstyr
Samarbeidet om interne organisasjonsendringer kan skje i partssammensatte
arbeidsgrupper, jf. for evrig § § 11 nr. 3 0g 12
opprettelse av ny stilling (bemanningsekning), med mindre fordelingen av nye
stillinger allerede er avgjort gjennom budsjelibehandlingen, alfernalivi av den som
har budsjettdisponeringsmyndigheten.
velferdstiltak og fordeling av velferdsmidler som er satt av i henhold til retningslinjer
fra Departementet.
personalreglement, jf. tienestemannsloven § 23. Se ogsa merknad til § 14 nr. 1.
disponering av arealer til arbeidslokaler, stillerom, hvilerom, spiserom, ogsa i nye,
leide eller ombygde lokaler.

Merknad til e:

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

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

Organisasjonene har rett til a uttale seg i saker som i henhold til nr. 1 ikke vil vaere

forhandlingsgjenstand. Dersom organisasjonene krever det, skal slike uttalelser falge saken
til overardnet instans, men ikke lenger enn til fagdepartementet.



Kapittel 4 Saksbehandlingsregler ved drefting, forhandling og
tvistelosning

§ 20 Frister

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

2. Partene plikter & overholde de fastsatte tidsfrister som gjelder for den administrative
behandling av de saker som gar inn under Del 1 i hovedavtalen. Arbeidsgiver skal sarge for
at de tillitsvalgte far rimelig tid til & sette seg inn i sakene, jf. § 17 nr. 1 0g 2.

Tilpasningsavtale til § 20

Innkalling til IDF skal vasre skriftlig. Saksliste med underlagsdokumenter skal folge innkallingen.
Av innkallingen ber det fremga om sakene legges fram til informasjon, drefting eller forhandling.
Innkalling skal normailt veere sendt ut syv dager far motet.

§ 21 Referat fra dreftinger

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

Tilpasningsavtale til § 21
Arbeidsgiver er ansvarlig for skriving av notater og referater.

Referater ber foreligge 7 dager etter matet med 5 dagers merknadsfrist. Rutiner for godkjenning
av referat avtales pa det nivaet matene finner sted.

Referatet bor publiseres pa intranett sa snart de er godkjente.

§ 22 Uenighet ved dreftinger

1. Dreftingssaker behandles pa det niva innenfor virksomheten som har saken til behandling.
P3 det niva saken skal avgjeres, tar arbeidsgiver den endelige beslutning. Fer arbeidsgiver
tar sitt standpunkt, skal det ha veaert fert reelle dreftinger med de tillitsvalgte. Saken skal
droftes pa nytt dersom arbeidsgiver vil ta en annen beslutning enn det han/hun har gitt
uttrykk for i tidligere droftingsmpter, ogsa fer det er nedfelt i referat.

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

3. Tvil eller uenighet om et system skal veere gradert eller ikke, kan dreftes mellom partene, jf.
§ 7 nr. 4. Hver av partene kan kreve sparsmalet forelagt Nasjonal sikkerhetsmyndighet for
dreftingen avsluttes.




4. Dersom saken skal avgjeres av hoyere myndighet, skal referatet falge saken fram til den
overordnede myndighet. Referat fra budsjettdroftinger skal imidlertid ikke felge saken lenger
enn til det enkelte fagdepartement.

Tilpasningsavtale til § 22 nr. 2

Dersom partene ved det enkelte arbeidsomrade ikke kommer til enighet om oppsetting av
arbeidsplan skal oppsetting av arbeidsplan dreftes pa driftsenhetsniva. Oppnas ikke enighet pa
driftsenhetsniva avgjeres saken etter dreftinger pa virksomhetsniva, jf. Hovedavtalen § 22 nr. 2.

Dersom saken skal avgjores av hayere myndighet skal referatet alltid skal felge saken frem til
den overordnede myndighet.

§ 23 Protokoll fra forhandlinger

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

2. Ved forhandlingenes slutt kan partenes forhandlere, for sitt eget vedkommende, kreve at det
tas inn protokolltifarsler som inneholder begrunnelse og forutsetninger for de standpunkter
de har inntatt. Slike protokolltiifersier skal vaere fremmet | metet.

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

| Arbeidsgiver er ansvarlig for skriving av protokoller.

§ 24 Tvistelesning i forhandlingssak

1. Forhandlinger skal forega pa det niva innenfor virksomheten som har myndighet tit 4 innga
aviale,

2. Dersom det ikke er mulig @ komme fram til enighet, skal det foretas megling med sikte pa
lase saken, hvis en av partene krever det. Megling foretas av topplederen eller en annen fra
ledelsen i virksomheten, sa sant partene i det enkelte tilfelle ikke blir enige om en annen
megler innenfor virksomheten. Dersom topplederen har vaert forhandlingspart i saken,
foretas meglingen av en representant fra fagdepartementet.

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

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

5. Bringes saken inn for fagdepartementet, avgjeres saken der etter draftinger med
organisasjonene.
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Kapittel 5 Forholdet til arbeidsmiljeloven

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

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

§ 26 Arsrapport

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

§ 27 Forholdet til Arbeidstilsynet

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

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

§ 28 Verneombudets rettigheter

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

Kapittel 6 Personalpolitikk i virksomhetene

§ 29 Formal

1. Enoverordnet malsetting i staten er at arbeidsgiverne i virksomhetene, i samarbeid med de
ansattes organisasjoner, skal legge til rette for en inkluderende og involverende
personalpolitikk, jf. for @vrig arbeidsmiljaloven. Kap. 4. S4 langt den enkelte virksomhets
sazrpreg tillater det, skal personalpolitikken generelt og rekrutteringstiltak spesielt, legge til
rette for mangfold blant de ansatte i virksomheten, szerlig i forhold til kjann (herunder
kvinner til ledelse), etnisitet, funksjonsevne og alder.

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

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



§ 30 Rekruttering

Dersom en gruppe som er nevnt i § 29 nr. 1 siste setning, er underrepresentert blant de ansatte i
virksomheten eller i en bestemt stillingsgruppe, ber arbeidsgiver i ullysningen oppfordre den
underrepresenterte gruppen til 2 soke.

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

| Tilpasningsavtale til § 30

Det legges til grunn at det | etaten foreligger underrepresentasjon i forhold til etnisitet og
funksjonsevne. Disse gruppene bar derfor oppfordres til & seke stillinger i etaten. Kvinner er
underrepresentert-i-politi--og-lederstillinger;-og-ber-derfor-oppfordres til- 4 spke

For regler om innkalling til intervju henvises det til personalreglementet § 6 nr. 4.

§ 31 Likestilling

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

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

Tilpasningsavtalen skal ogsa inneholde nzrmere bestemmelser om positiv saarbehandling
innenfor rammen av nr. 3 og 4 nedenfor. Adgangen til positiv seerbehandling av menn er
begrenset, jf. likestillingsloven § 7 jf. forskrift om sserbehandling av menn av 17. juli 1998 nr.
622.

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

3. Ullysning av stillinger:
Utlysningsteksten for stillinger skal utformes med sikte pa & rekruttere sekere av begge
kjgnn. For stillingsgrupper der det ene kjgnnet er underrepresentert, ber det i
utlysningsteksten tas inn en oppfordring om at det underrepresenterte kjgnn bar seke
stillingen, jf. likevel nr. 2. For lederstillinger der kvinner er underrepresentert, skal det i
utlysningsteksten tas inn en oppfordring om at kvinner har seke stillingen. De tillitsvalgte
skal ha anledning til & uttale seg om utlysningsteksten fer stillingen kunngjeres.

4. Rammen for kjsnnskvotering:
Hvis det til en ledig stilling melder seg flere sokere som har tilnzarmet like kvalifikasjoner for




stillingen, skal sekere fra det kjenn som er underrepresentert i den aktuelle stillingsgruppe
foretrekkes, jf. likevel nr. 2.

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

Tilpasningsavtale til § 31

Politi- og lensmannsetaten skal veere en arbeidsplass hvor kvinner og menn har like
karrieremuligheter.

Likestillingstiltak:

Kompetanseltvikling
Ledere pa alle nivaer skal spesielt oppfordre og motivere kvinner til a videreutvikle seg, ved a

tildele arbeidsoppgaver og tilby andre kompetanseutviklende tiltak som gir utfordring og
oppleering i arbeidet.

Moderat kjgnnskvotering

Ved ansettelser skal det prakiiseres moderat kjennskvotering til fordel for kvinner, jf.
hovedavtalens § 31. Melder det seg flere sakere som har tilnzermet like kvalifikasjoner for
stillingen, skal kvinner ha fortrinnsrett til stillingen dersom det er mindre enn 40 % kvinner i den
aktuelle stillingsgruppen. Det skal fares arlig statistikk over kjennsfordeling under den enkelte

gruppe.

| felgende stillingsgrupper er kvinner underrepresentert og moderat kjsnnskvotering skal
praktiseres

. Politistillinger
. Lederstillinger

§ 32 Kompetanseutvikling

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

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

3. Ferinnfering av ny eller betydelige endringer av informasjons- og kommunikasjonsteknologi
skal det avtales mellom ledelsen og de tillitsvalgte hvordan de ansatte skal sikres
kompetanseheving.

4. De tillitsvalgtes medvirkning skjer i henhold til hovedavtalen, jf. § 18 f) og den enkelte
tilpasningsavtale.
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§ 33 Sentral oppleaeringsvirksomhet

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

a. arlige oppleeringsplaner og vesentlige endringer av disse
b. oppleeringsprogrammer, herunder spesielle tiltak for utsatte arbeidstakergrupper
c. retningslinjer for tildeling av stipend.
| tillegg til dette behandles pa samme mate generelle regler som skal gjelde all
oppleeringsvirksomhet i staten.

§ 34 Tilretteleggingstiltak

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

Del 2 Partenes rettigheter og plikter

Kapittel 7 Etablering av partsforhold

§ 35 Valgregler - tillitsvalgte

1. Ved hver vicksomhet og drifisenhet skal det velges tillitsvalgte, hvis arbeidsgiver eller en
organisasjon krever det.

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

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

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

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



5.
6.
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Tillitsvalgte i organisasjonene er alltid & betrakte som representanter for de ansatte.
Dersom ikke annet er bestemt, gjelder valget for ett &r om gangen. Slutter vedkommende pa
arbeidsstedet, opphorer vedkommende a veere tillitsvalgt.

§ 36 Gjensidige rettigheter og plikter

1.

10.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

§ 37 Utevelse av vervet som tillitsvalgt

1.

2,

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

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

Tillitsvalgte ma ta tilberlig hensyn til at arbeidet | minst mulig utstrekning blir skadelidende.
Tillitsvalgte gis adgang til & benytte tienestestedets kontortekniske utstyr og virksomhetens
interne distribusjonskanaler for utsending av protokoller og referater fra droftings- og
forhandlingsmater i vicksomheten. Om, og i hvilken utstrekning, det samme skal gjelde
utsending av annen informasjon som anses nedvendig for medlemmene, fastsettes i
tilpasningsavtalen.



Det kan avtales at vedkornmende virksomhet stiller til disposisjon kontorplass, telefon og
virksomhetens kontortekniske utstyr for tillitsvalgte som er gitt hel eller delvis tjenestefri for a
utfare tillitsvervet, jf. § 38. Alle tillitsvalgte skal ha adgang til telefon pa arbeidsplassen.
Vervet som tillitsvalgt gir kompetanse og skal vektlegges i vedkommendes videre tieneste
og karriere {jf. ogsa § 1 nr. 5).

Kapittel 8 Regler for tjenestefri

§ 38 Regler for tjenestefri pa arbeidsstedet

1.

Tillitsvalgte har rett til tienestefri med lenn under utavelsen av sitt tillitsverv.

Dersom den tillitsvalgte har reelt behov for assistanse fra andre arbeidstakere under
informasjons-, draftings- eller forhandlingsmeter med arbeidsgiver, vil ogsa disse ha rett til
tienestefri med l@nn for denne tiden.

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

| forbindelse med mater med arbeidsgiver som er nevnt i nr.1, kan arbeidsgiver gi
tillitsvalgte (og eventuelle andre arbeidstakere som skal bista tillitsvalgte) tienestefri med
lenn til nedvendig forberedende arbeid.

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

Partene i virksomheten drafter omfang av ordningen og fordeling av rammer mellom de
ulike organisasjoner,

[ alminnelighet skal den fastlonte tillitsvalgte mete i informasjons,- dreftings- og
forhandlingsmeter. Nar mindre saker skal behandles, der den fastlente tillitsvalgte ikke
maoter, vil de svrige tillitsvalgte ha rett til tienestefri med lenn for & delta i mater med
arbeidsgiver om disse sakene,

§ 39 Andre regler for tjenestefri

1.

Tillitsvalgte pa arbeidsstedet og ansatte med tillitsverv innen organisasjonen skal ikke uten
tvingende grunn nektes tjenestefri med lonn for 4 delta i
» avdelingsstyre-, forbundsstyre- og landsstyremater, landsmeter og
organisasjonenes kongresser og representantskapsmaeter,
» styremoter og meater i faste organ som er opprettet av og/eller er radgivende for
styret, nar disse ikke kan avholdes utenom arbeidstiden.

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



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

» organisasjonsfaglige kurs og konferanser som arrangeres av vedkommende
arbeidstakerorganisasjon eller hovedsammenslutning.

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

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

e organisasjonenes og/eller hovedsammenslutningenes oppbygging og funksjon,
eller

o omfatter lov, regel- og avtaleverk, eller

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

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

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

Tillitsvalgte har i tillegg rett til tienestefri med lenn i inntil 12 arbeidsdager pr. ar for & utfere
offentlige verv.

§ 40 Tjenestefri for arbeidstakere

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

§ 41 Permisjon for tillitsvalgte
Medlemmer av arbeidstakerorganisasjoner har rett til permisjon for & tiltre tillitsverv:

a. iden organisasjon de er medlem av

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

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



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

§ 42 Permisjon for ansatte i arbeidstakerorganisasjoner

Arbeidstaker som ansettes som funksjonaer i:

a.
b.
c.

den organisasjon vedkommende er medlem av
en annen organisasjon innen samme hovedsammenslutning
hovedsammenslutningen eller hovedorganisasjonen

har rett til permisjon uten lenn i inntil 3 ar.

Spersmal om vtterligere permisjon, avgjeres av ansettelsesmyndigheten i hvert enkelt tilfelle.

Kapittel 9 Lonn

§43 Lonn

1. Med "lenn" menes i denne avtale stillingens lenn etter hovedtariffavtalene § 2, samt
lannsmessige tillegg etter oppsatt tienesteplan, som om arbeidstakeren hadde vaert i
tieneste. Qvertidsgodigjerelse (timebetalt) og andre variable tillegg som ikke gar etter fast
oppsatt tjenesteplan, medregnes ikke.

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

3. Forhandlings-, dreftings- og informasjonsmeter eller eventuelle utvalgsmeter, skal som
hovedregel legges innenfor ordinzer arbeidstid og til tidspunkt hvor de tillitsvalgte er i arbeid.
Deltakere pa slike moter beholder sin lenn, jf. nr. 1.

4. Arbeidstakere som deltar pa mpter ut over ordinzer arbeidstid, godtgjares etter nr. 1, men
uten overtidstillegg, og bare for meter som har hjemmel i hovedavtalens Del 1.
Arbeidstakere i skift- og turnustjeneste godtgjares pa samme mate, ogsa for meter som har
hjemmel | hovedavtalens Del 3, eller forhandlinger om avgrensede, lokale spersmal om
ienns- og arbeidsvilkar, jf. tienestetvistioven § 4, siste ledd, nar slike meter foregar i tiden
mellom kl. 07:00 og 17:00.

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

§ 44 Reiseutgifter

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

Kapittel 10 Brudd pa pliktene

§ 45 Tillitsvalgte

1. Hvis en tillitsvalgt beviselig gjer seg skyidig i grovt brudd pa sine plikter etter hovedavtalen,
kan Departementet, dersom saken jkke har funnet sin lasning pa lavere niva, overfor
vedkommende hovedsammensluining kreve at vedkommende fratrer som tillitsvalgt. | tilfelle
den berarte hovedsammenslutning ikke innremmer berettigelsen av kravet, avgjares tvisten



av Arbeidsretten. Hvis en tillitsvalgt ma fratre etter denne bestemmelsen, har arbeidstakerne
plikt til straks a velge ny representant,

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

§ 46 Arbeidsgiver

1.

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

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

Merknad:

Regelen kan bare komme lil anvendelse safremt lov eller forskrift ikke er til hinder for det.
Partene er ellers enige om at det farst og fremst ma vurderes om det er mulig & overfare
arbeidsgivers plikter til en annen. Dersom fjerning av arbeidsgivers representant vil bely at
vedkommende blir fratalt de vesentligste gioreral som ligger til stillingen, ber det imidlertid
sekes & finne fram til andre lesninger enn 4 fjerne vedkommende.

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

Del 3 Regler som supplerer tjenestetvistioven

Kapittel 11 Forhandlinger om hovedtariffavtale

§ 47 Kollektive oppsigelser

1.

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

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

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

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

Streikevarselet gjelder kun de arbeidstakere som star pa navnelistene.

25



3. Leerlinger omfattes ikke av reglene om kollektive oppsigelser i hovedavtalen, med mindre de

uttrykkelig er nevnt i det varsel som skal utveksles mellom staten og
hovedsammenslutningene. Lzerlinger skal, nar de ikke er tatt med i plassoppsigelsen,
fortsette sin opplaering uten arbeidsstans. Virksomhetene skal sa vidt mulig drive
opplaringen pa vanlig mate.

§ 48 Arbeidstakere som ikke skal tas ut i streik
Den averste leder i virksomheten og averste leder av personalfunksjonen skal ikke tas ut i streik.

§ 49 Soknad om andre unntak

1.

Ved varsel om plassfratredelse skal arbeidsgiver straks drefte med de organisasjoner som
har foerhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister om hvilke andre arbeidstakere det
skal sekes unntak for.

2. Det kan sekes om unntak for:

- pverste leder i driftsenheten eller annen nedvendig dekning av ledelsesfunksjonen
og personalfunksjonen,

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

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

3. Arbeidsgiver kan 0gsa seke hovedsammenslutningene om dispensasjon for arbeidstakere
som pa grunn av hensyn som nevnt i nr. 3, eller andre szeregne forhold, ma vaere til stede
eller tas inn igjen i arbeid. Seknaden sendes via Departementet.

§ 50 Sympatiaksjoner

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

§ 51 Avstemningsregler

1.

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

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

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

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

§ 52 Tolkningstvister

Hver av partene kan bringe tvister om forstaelse av denne avtalen inn for Arbeidsretten. Dette
gjelder likevel ikke avgjerelser som treffes av det enkelte fagdepartement i samsvar med regelen

ig5nr 1.

§ 53 Varighet

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

27



PROTOKOLL - FORHANDLING AV TILPASNINGSAVTALE I POLITI- OG
LENSMANNSETATEN

Den 4. april, 11. april, 28. april, 29. april, 6. juni, 20. juni 2016 og 30. september 2016 ble det avholdt
forhandlingsmater om tilpasningsavtale til Hovedavtalen i Politidirektoratet. Forhandlingene ble
avsluttet med uenighetsprotokoll av 20. desember 2016, denne er ikke tvistet. Uenighetsprotokollen
falger vedlagt.

P& bakgrunn av ny utforming av Hovedavtalen har partene 15. februar 2017 blitt enige om folgende
tilpasningsavtale,

Fra Politidirektoratet: Frode Aarum og Ellen Homb
Fra Politiets Fellesforbund: Sven Arne Kjepso og Rear Fosse
Fra YS Stat:

Geir Krogh, Tore Salvesen, Per Kristian
Mellebye, Unn-Kristin Olsen, John Magne Aas

Fra Akademikerne: Are Frykholm, Lise Dalhaug og Sverre
Bromander
Fra LO Stat: Carl Marius Michelsen

I tillegg har Etatens Hovedverneombud, Audun Buseth deltatt pd motet.

For Politidirektoratet For Politiets




UENIGHETSPROTOKOLL - FORHANDLING AV TILPASNINGSAVTALE 1
POLITI- OG LENSMANNSETATEN

Den 4. april, 11, april, 28. april, 29. april, 6. juni, 20. juni og 30. september 2016 ble det avholdt
forhandlingsmoter om tilpasningsavtale til Hovedavtalen i Politidirektoratet. Det har vzrt ulik
representasjon fra delegasjonen til de ulike matene, men totalt sett har falgende deltatt fra
organisasjonene;

Fra Politidirektoratet: Frode Aarum, Ellen Homb, Vera Lind Vistad og
Danie! Billaud

Fra Politiets Fellesforbund: Sven Arne Kjepso og Arild Hustad
Fra Norges Politilederlag: Jonny Nauste, Geir Krogh og John Magne Aas
Fra Politijuristene: Are Frykholm, Anders Amundsen og Sverre
Bromander
Fra Norsk Tjenestemannslag: Kai Robert Nygdrd og Carl Marius Michelsen
Fra Parat: IE)iIV Erika Grottum, Kristian Lunde og Unn-Kristin
sen

I tillegg har Etatens Hovedverneombud, Audun Buseth deltatt pa flere av motene.

Etter 8 ha gjennomfort forhandlingen den 30.09.16 konstaterte partene at de ikke kunne komme til

enighet om arbeidsgivers fremlagte forslag til tilpasningsavtale til Hovedavtalen. Uenigheten knytter

seg til tilpasningsavtale til §§ 9 og 29. Partenes synspunkter er inntatt som protokolltilfgrsier nedenfor.
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Protokolltilfgrsel til protokoll om tilpasninger til Hovedavtalen for Politi- og
lensmannsetaten fra Politiets Fellesforbund

Gjennom forhandlinger om tilpasningsavtale for Politi- ag lensmannsetaten har fagforeningene i politiet
veert uenige pa to hovedpunkter.

« Det &ne har vaert forstdelsen av muligheten for tilpasninger til § 9, dersom ikke partene er
enige om dette. Dette punktet omhandler partsrettigheter basert pa forholdsmessighet mht. de
ulike fagforeningenes stgrrelse,

« Det andre har vaert forstdelsen av muligheten for tilpasninger til § 29, dersom ikke partene er
enige om dette. Dette punktet gjelder hvilken representasjon Hovedverneombudet skal ha for
3 Ivareta alfe ansatte | et helse- miljo og sikkerhetsperspektiv.

Bade § 9 og § 29 har vaert forelagt KMD og Hovedasammenslutningene. Konklusjonen fra
avtalepartene er klar; for a fravike Hovedavtalens system, kreves konsensus mellom partene.

Det foreligger pr. dags dato ikke konsensus mellom partene.

Politiets Fellesforbund forholder seg til avklaringer gjort av KMD og Hovedsammenslutningene, som
avtaleelere. Vi forutsetter at gvrige parter gjer det samme.

For Politiets Fellesforbund har det veert, og er fortsatt viktig at hovedverneombudets rolle er sterk | en
etat som daglig forvalter hendelser som utfordrer hovedverneombudets ansvarsomrader, enten man er
i omstilling eller ikke.

Vart standpunkt er at hovedverneombudet fortsatt m3 sikres sterk involvering | Iapende prosesser i
etaten. Det er bakgrunnen for vart nske om a utvide vernetjenestens materett | Tilpasningsavtalen.
Dette onsket foreligger fortsatt, men vi registrerer at det ikke er mulig & oppn enighet om dette.

Vi tar til etterretning at § 9 og § 29 er konsensusbhestemmelser, som ikke kan tvistelgses, og
underskriver protokoll pa dette grunnlaget.

Protokolitilfgrsel fra NTL, NPL, Parat og PJ

Norsk Tjenestemannslag (NTL), Norges Politilederlag (NPL), Parat og Politijuristene (PJ) er uenige i
arbeidsgivers siste tilbud til ny tilpasningsavtale nir det gjelder tilpasninger til Hovedavtalens § 9 og §
29,

Vi gnsker bredest mulig representasjon i partssamarbeidet og mener arbeidsgivers farste tilbud, hvor
Politiets Fellesforbund (PF) kunne stille med fire representanter og de andre primaarorganisasjonene
med to, var et raust og klokt tifbud. PF nektet 3 godta dette forslaget og insisterte p4 Hovedavtalens
minimumsrepresentasjon. I praksis betyr det at PF selv kan mgte med inntil tre representanter og de
andre organisasjonene ma redusere sin representasjon til en representant pr hovedsammenslutning. I
dagens tilpasningsavtale er vl alle selvstendige parter med full materett. Partssamarbeidet i politi- o
lensmannsetaten uten tilpasninger til HA § 9, farer til at PF styrker sin representasjon relativt sett p
bekostning av de andre organisasjonene.

Dette er fagforeningsknusing vi ikke tidligere har vaart vitne til i partssamarbeidet i staten. I disse
reformtider skulle en tro en ville tjent pd bredest mulig representasjon, ikke & snevre inn denne.

Som en konsekvens av bortfallet av tilpasningen til HA § 9 mener vi det heller ikke er nedvendig med
utvidet mpterett for Hovedverneombudet (HVO). HVO sentralt og lokalt er uten unntak tidligere PF-
tillitsvalgte. HVO har allerede etter Hovedavtalen meterett til alle saker som er relevant for
vernetjenesten, og vi ser ingen god grunn til at HVO skal delta i saker som ikke har med
vernetjenesten & gjore. Dersom PF hadde akseptert arbeidsgivers farste tilbud som nevnt over, ville vi
akseptert HVO's moterett i saker som ikke omfatter vernetjenesten. Tilbudet gav en god balanse i
representasjonen fra organisasjonene og materett for HVO ville ikke pavirket maktbalansen i de
partssammensatte mptene.
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NTL, NPL, Parat og P] beklager at PF pd denne maten forsoker & redusere andre fagforeningers
mulighet til & bidra konstruktivt | utvikling av politi- og lensmannsetaten. Dersom vi kun kan mgte med
én representant pr. hovedsammenslutning vil partssamarbelidet bli mer sirbart bade i forhold til fravaer
og kompetanse. Dette kan redusere bdde kvalitet og fremdrift | de partssammensatte prosessene og
dermed 3 stor betydning for gjennomferingen av Nzerpolitireformen.

Praotokolltilfarsel fra Hovedverneombudet:

Hovedverneombudet har fulgt arbeidet med ny tilpasningsavtale for politi- og lensmannsetaten. Nar
fire fagforeninger velger & g3 | mot tilpasninger til verneombudets rettigheter (§ 29), finner jeg det
nadvendig a kreve mine standpunkter tatt med i protokollen.

Det er uheldig at partene ikke har lykkes med 3 inngd ny tilpasningsavtale for politi- og
lensmannsetaten. Uenighet mellom fagforeningene bidrar til 3 svekke arbeldstakernes ivaretakelse i en
helt spesiell periode med omstilling og stor arbeidsbelastning. Svekkelsen forsterkes ytterligere nar fire
av fagforeningene (Politljuristene, Norges politilederlag, Parat og NTL) velger & gjere tilpasninger til

§ 29, verneombudets rettigheter, til et uenighetspunkt. Det gir et sveert negativt signal fra
fagforeningene som ikke stotter verneombudets posisjon, og dermed svekker arbeidstakernes vern og
interesser. Det er sterkt beklagelig at vernetjenesten trekkes inn i en uenighet mellom fagforeningene.
Innledningsvis | forhandlingene hadde forslaget om tilpasning god stotte fra partene. P3 forste
forhandlingsmpote ba jeg om & bli informert om eventuelie endringer med betydning for verneombudets
rolle i det videre arbeid med tilpasningsavtalen. Politijuristene gjorde HVO kjent med at de ikke gnsket
tilpasning for verneombudets rettigheter i mail av 9.8.16. De tre gvrige fagforeningene gjorde det
kjent for HVO i siste forhandlingsmete, 30.9.16.

I den videre vurdering av fagforeningspolitikk og behandling av tilpasningsavtalen ber jeg partene
opptre ansvarlig, og vektlegge arbeidstakernes interesser. Verneombudet ma uansett sikres god
involvering i all planlegging og gjennomfering av tiltak som har betydning for arbeidsmiljget innenfor
ombudets verneomrade.

Protokolltilfersel fra arbeidsgiver/POD:

POD gnsket oeprlnnelig a forhandle frem en tilpasningsavtale med bredere representasjon enn det
minimumsnivaet Hovedavtalens § 9 tilsier. Det er Iagt frem flere ulike varianter for & forseke & £3 til
dette. Vi beklager sterkt at det ikke har vaert mulig @ oppna enighet om dette, Da vi oppfatter at en
slik lgsning krever enighet, endte vi til slutt med a ikke forel3 tilpasninger til Hovedavtalens § 9.

Tilsvarende gnsket POD opprinnelig at HVO kan delta pd alle saker, slik praksis er i dag. Da
tilbakemeldingen fra KMD og hovedsammenslutningene er at ogs3 dette er en konsensusbestemmelse,
foresl3r vi ikke tilpasninger pé dette punkt. Vi beklager at uenigheten til § 9 synes & medfore en
uenighet ogsd om § 29.
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