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Innledning

Tillitsvalgte i Fagforbundet blir daglig konfrontert med konsekvenser av endringer i kommunal virksomhet, som ofte blir

kalt for omstilling. Det kan vaere alt fra sma omorganiseringer til varsel om oppsigelser ved innskrenkninger i virksom-

heten. Som regel er forslagene til tiltak motivert ut fra kommunens eller virksomhetens behov for a spare penger. Det kan

ogsa veere politisk ideologi som ligger bak.

Slike endringer far konsekvenser for medlemmene vare. Derfor
er det viktig at tillitsvalgte benytter seg av de mulighetene for
medbestemmelse som lov- og avtaleverket gir. Sammen med
pavirkning overfor politikere og administrasjon er dette verktgy
som kan bety mye positivt for medlemmene vare. Unnlater man
a benytte mulighetene, kan faktisk passiviteten bli brukt mot
forbundet og de samme medlemmene.

Det er dessuten viktig a veere klar over at bestemmelsene i lov-
verket er vedtatt av Stortinget og gjelder for alle i Norge.
Bestemmelsene i avtaleverket er like forpliktende, men kun for
arbeidsgiver og vare medlemmer innenfor avtaleomradet og sa
lenge avtalen gjelder.

Imidlertid kan det vaere vanskelig & ha full oversikt over hvor vi
finner relevante bestemmelser i et omfat-
tende lov- og avtaleverk, eller hvordan
bestemmelsene skal forstas og benyttes
mest mulig effektivt.

Nettopp derfor har vi utviklet dette
nummeret av OSS tillitsvalgte som et
verktgy for dere ved omorganiseringer,
nedbemanninger, nye selskapsformer,
ansettelser, oppsigelser, omstilling og
kontrakterskifte.

0SS tillitsvalgte behandler en rekke ulike
aktuelle temaer med henvisning til even-
tuelle lovbestemmelser og tariffbestem-
melser. Til hvert tema vil det ogsa bli laget
en sjekkliste med spprsmal hvor tillits-
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valgt/radgiver kan krysse av hvilke sjekkpunkter som er
kontrollert eller behandlet og hvilke som ikke er det.

Dette nummeret ma selvsagt suppleres med aktiv bruk av for-
bundets radgivere og andre som har spesialkompetanse
innenfor de enkelte omradene. Det er ogsa viktig a bruke nett-
verket som forbundet har for a fa hjelp til a lgse konkrete saker
for forbundets medlemmer.

Den enkelte tillitsvalgte ma derfor samarbeide naert med den
hovedtillitsvalgte og naermeste kompetansesenter. | Fagforbun-
det sentralt kan den tillitsvalgte fa verdifull hjelp hos omstil-
lingsenheten. Bade kompetansesenteret og omstillingsenheten
haritillegg mulighet til 3 benytte kompetansen hos forbundets
juridiske enhet. Husk: | slike viktige spgrsmal for vare medlem-
mer er det langt bedre & sgke rad og
hjelp for tidlig enn for sent.

Dette nummeret er utarbeidet av Geir
Hgin ved Fagforbundets juridiske enhet i
samarbeid med medarbeidere fra infor-
masjonsavdelingen, omstillingsenheten,
kompetanseenheten og organisasjons-
enheten. Nummeret vil bli lagt pa Fag-
forbundets tillitsvalgtnett hvor det vil bli
oppdatert ved behov og hvor dere ogsa
vil finne en rekke nyttige vedlegg.

Lykke til!
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Gode rad til fagforeningen

og tillitsvalgte

Avhengig av organisasjonens storrelse, utforming og delegering av beslutningsmyndighet, kan det vaere at den stedlige til-

litsvalgte er den som forst far hgre om kommende omstillinger pa arbeidsplassen. Ta da direkte kontakt med Hovedtillits-

valgt (HTV) og sjekk om denne er informert. Likesa om verneombudet har blitt orientert.

Bruk Hovedavtalens (HA) bestemmelser. Hovedavtalen har
bestemmelser som sier at ved nedsettelse av ad. hoc utvalg, .
prosjektgrupper og styringsgrupper skal de tillitsvalgte veere
representert. Her slas det ogsa fast at arbeidsgiver skal gi de
ansatte mulighet for 3 utgve sin medbestemmelse fra det tids-
punkt arbeidsgiver starter planleggingen. Etter var mening er
«tidligst mulig tidspunkt» (HA del B § 3.4) nar arbeidsgiver
begynner a vurdere driftsendringer. Med andre ord for formelle .
utredninger og liknende settes i verk.

Dersom det er store omstillingsprosesser pa gang, gir Hoved-
avtalen ogsa mulighet for at en kan spke om utvidet tillitsvalgt-
ressurser pa tid.

Unnga gisselrollen

S¢rg alltid for a ha noen a diskutere med om det som kommer
fram i arbeidsgruppene. Jobb i team slik at problemstillinger
som framkommer i arbeidsgruppene kan diskuteres og argu-
mentasjon kan prgves pa andre. Dette vil gi den som sitter i
arbeidsgruppa sterre trygghet og bedre muligheter for a fa pro-
tokollert eventuelle uenigheter i arbeidsgruppas saksfremlegg. .

Fagforeninga har ansvar for ivaretakelse av sine medlemmer

De bgr kurse eller giennomfere diskusjoner med de medlem-
mene/tillitsvalgte som skal sitte i komiteer og utvalg som repre-  «
sentanter for forbundet.

KONTROLLSP@RSMAL:

Du er eksperten:

Du kjenner arbeidsplassen din best
Du er utpekt av de ansatte og skal ivareta deres interesse

Du trenger ikke a veere enig med ekspertene. Du skal ikke
fple deg ubekvem ved 3 ha andre synspunkter enn flertallet,
heller ikke i sluttrapporten

Du er ikke alene —du har alle dine medansatte i ryggen

Du skal ikke ta avgjgrelser alene — du ma alltid ha noen &
diskutere vanskelige saker med

Du har ikke darlig tid —du ma alltid ta deg tid til & tenke
gjennom saken og formule dine egne synspunkt. En slik
gjennomgang ma gjerne skje sammen med teamet fag-
foreninga har satt ned

Du skal alltid ha tid til & radfgre deg med de som har
utpekt deg

Du skal gjgre prosjektgruppa, arbeidsgruppa eller ad. hoc-
gruppa oppmerksom pa din rolle og kreve respekt for den

Du skal alltid kreve tid til & forberede deg skikkelig — ikke
bare pa fritida eller i spisepausa

Du skal alltid spgrre nar det er noe du ikke forstar

Du skal alltid spgrre; hva betyr dette for de ansatte, hva betyr
dette for brukerne

Ja Nei Tid/ansvarlig

Har fagforeninga faste rutiner for & fange opp planer/tiltak fra
administrasjon/politikere?

Har fagforeninga stilt krav overfor arbeidsgiver til informasjon om
alle sider ved endringer og konsekvensene for de ansatte?

Har fagforeninga bedt om megte med arbeidsgiver nar det er
konstatert forhold som kan innebzere en info/drgftingsplikt?

Har fagforeninga utpekt en hovedansvarlig som skal handtere
saken?

Har dere drgftet arbeidsmiljpmessige konsekvenser med
verneombud?

Har dere gjort de ngdvendige tiltak for mulig politisk pavirkning i
saken?

Har dere forsgkt a fa avtalt en ordning med arbeidsgiver om
representasjon fra arbeidstakersiden i den aktuelle saken?

Har dere drgftet denne representasjonen med andre aktuelle
arbeidstakerorganisasjoner?

Har dere forsgkt & oppna en avtale om forhold som kan fgre til
vesentlige endringer i arbeidsorganisering eller ansettelsesforhold?

Har dere forsgkt a fa avtalt en framtidsplan i den aktuelle saken?
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De tillitsvalgte md ha god tid til d sette seg inn i saken, foreta undersgkelser og eventuelt rddfgre seqg med annen ekspertise, sier tillitsvalgt i Reelingen
Arne Lgseth.

Arbeidsgivers informasjons-

og droftingsplikt

Ved alle endringer som far betydning for de ansatte skal arbeidsgiver snarest mulig informere og radfgre seg med de tillits-

valgte. Skal de tillitsvalgte og de ansatte sikres tilstrekkelig innflytelse, er det helt npdvendig at arbeidsgiver overholder

informasjons- og dreftingsplikten. Et brudd pa denne plikten er tariffstridig og ber behandles som en tvistesak.

For at de tillitsvalgte skal ha mulighet til reell innflytelse er det
dessuten viktig at informasjon og drgfting foretas sa tidlig som
mulig. Dette innebzerer at de tillitsvalgte ma ha god tid til a
sette seg inn i saken, foreta underspkelser og eventuelt radfere
seg med annen ekspertise. De ma veaere godt forberedt til en
eventuell drgfting.

Hva sier lov- og avtaleverk?

Det er gitt regler om informasjon og drgfting bade i lov og
hovedavtaler. Hovedavtalen mellom LO og NHO, kap. IX innehol-
der regler om informasjon og drgfting hvor det understrekes at
et formal med reglene er 3 gi de ansattes tillitsvalgte reell
mulighet til & pavirke arbeidsgivers beslutninger for forhold
som angar arbeidstakernes arbeidsforhold. | Hovedavtalen LO/
Fagforbundet-KS § 3-4 er det gitt tilsvarende regler. Punktene b
og c inneholder sentrale bestemmelser som har fglgende
ordlyd:

B) Ved endringer og omstillinger i kommunen/fylkeskommunen
som vil fa betydning for arbeidstakerne, skal arbeidsgiver pad et

tidligst mulig tidspunkt orientere, drgfte og ta de tillitsvalgte
med pd rdd. Arbeidstakernes behov for trygghet skal ivaretas
gjennom dpne planprosesser hvor mdl og konsekvenser sd
langt som mulig gjgres kjent.

C) Arbeidsgiver skal, sd tidlig som mulig, orientere, drdfte og ta
de bergrte tillitsvalgte med pd rad om:
— ledige og nyopprettede stillinger
— prosedyrer ved utlysning og kunngjgring av stillinger,
utvelgelse til, og intervju av aktuelle kandidater.

I arbeidsmiljgloven er plikten til informasjon og drgfting
omhandlet i kapittel 8, som gjelder for virksomheter med minst
50 arbeidstakere. | § 8-2 er omfanget av denne plikten beskrevet
slik:

(1) Plikten til informasjon og dréfting etter § 8-1 omfatter:

a) informasjon om den aktuelle og forventede utvikling av virk-
somhetens aktiviteter og pkonomiske situasjon,

Ill.foto: Kari-Sofie Jenssen
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b) informasjon om og drgfting av den aktuelle og forventede
bemanningssituasjon i virksomheten, inkludert eventuelle
innskrenkninger og de tiltak arbeidsgiver vurderer i den for-
bindelse,

¢) informasjon om og drgfting av beslutninger som kan fgre til
vesentlig endring i arbeidsorganisering eller ansettelses-
forhold.

Hva er «tidligst mulig»?

Innholdet i informasjons- og dreftingsplikten er ogsa blitt
behandlet av Arbeidsretten. Det er szerlig to dommer som er av
sentral betydning her, Transocean ARD 1996/130 og KLP-
dommen ARD 2002. Nar det gjelder spgrsmalet om hva uttryk-
ket «sa tidlig som mulig» innebzerer, er dette uttrykt slik i Trans-
ocean-dommen: «Hvilket i prinsippet betyr sa snart det er
aktuelt og allerede under forhandlingene».

| KLP-dommen er samme spgrsmal behandlet i forbindelse med
arbeidsgivers plikt til informasjon og drgftelse i forbindelse med
skifte av pensjonsleverandgr. Her uttrykkes det at «sa tidlig som
mulig» betyr at «den tariffmessige plikten til & informere de til-
litsvalgte tidligst inntrer nar det i kommunens regi er iverksatt
en konkret og malrettet prosess i retning av a vurdere skifte av
pensjonsleverandgr».

Hold god kontakt med ledelsen

Det er viktig at reglene om informasjon og drgfting handheves
og praktiseres strengt i kommunesektoren. Det er et brudd pa
disse reglene dersom politikerne eller kommunens administra-
sjon iverksetter planer eller tiltak som er av vesentlig betydning
for arbeidstakernes arbeidsforhold, uten at de tillitsvalgte
trekkes med i plan- eller tiltaksprosessen. Det er derfor ogsa

KONTROLLSP@RSMAL:

TILLITSVALGTE

viktig at de tillitsvalgte har «fglere» ute som kan fange opp
planer og tiltak som er under utvikling i kommunens adminis-
trasjon. Rutinemessig ma det derfor stilles spprsmal til kommu-
nens administrative- og politiske ledelse om det vurderes tiltak
eller planer som kan fa betydning for arbeidstakernes arbeids-
forhold.

Benkeforslag aksepteres ikke

Et eksempel pa brudd pa informasjons- og drgftingsplikten er
hvis arbeidsgiver fremmer benkeforslag av betydning for
arbeidstakernes arbeidsforhold i besluttende organer. Beslut-
ninger som fattes etter et benkeforslag eller tilsvarende strider
mot informasjons- og drgftelsesplikten, og ma derfor omgjores.

Gjelder ogsa verneombudet

Det er dessverre ikke alle arbeidsgivere som tenker pa at verne-
ombud ogsa er tillitsvalgt. Ombudets stilling som tillitsvalgt
framgar av arbeidsmiljplovens § 6-2 (1) «Verneombudet skal
ivareta arbeidstakernes interesser i saker som angar arbeids-
miljpet». Endringer i virksomheten kan selvsagt fa betydning for
arbeidsmiljget, og det er derfor viktig at ombudene er med fra
starten av. Dersom verneombudene for de bergrte verne-
omradene og hovedverneombud blir utestengt, sa ma de tillits-
valgte kreve at ombudene blir informert og inkludert.

Manglende informasjon er tariffstridig

Hvis arbeidsgiver ikke overholder informasjons- og drgftings-
plikten, er dette tariffstridig. Et slikt tariffstridig forhold skal
behandles etter reglene om rettstvister i Del A § 7, og tviste-
behandles lokalt etter bestemmelsene i § 7-1. Det kan vaere
klokt 8 samrade seg med en radgiver ved kompetansesenteret
for den tillitsvalgte ber om slike tvisteforhandlinger.

Ja Nei Tid/ansvarlig

utlgse informasjons/drpftingsplikt?

Har dere lagt opp til rutiner for beskrivelse av planer/tiltak som kan

Har dere bedt om mete med arbeidsgiver nar det er konstatert
forhold som kan innebzere en informasjons/dreftingsplikt?

Har dere bedt om tvisteforhandlinger med arbeidsgiver etter

informasjon eller informasjon/drgftinger er mangelfull?

Hovedavtalens § 7-1 dersom arbeidsgiver motsetter seg drpfting/

om saken?

Har dere opprettet kontakt med radgiver ved kompetansesenteret

representasjon fra arbeidstakersiden i den aktuelle saken?

Er det gjort forspk pa & fa avtalt en ordning med arbeidsgiver om

Er det gjort forspkt pa a fa avtale en fremtidsplan i den
aktuelle saken?

som kan innebzere informasjons/dreftingsplikt?

Er verneombud og hovedverneombud informert og inkludert fra
og med forste mgte med arbeidsgiver nar det er konstatert forhold
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Virksomhetsoverdragelse

Hva innebaerer en virksomhetsoverdragelse? Hvilke lovverk er viktige for arbeidstakere nar dette skjer? Ma en arbeidstaker

bytte til ny arbeidsgiver? Kan man beholde sin opprinnelige tariffavtale?

Konkurranseutsetting forbinder vi med at en kommune eller en
virksomhet setter ut deler av virksomheten pa anbud. Vanligvis
utarbeides et anbudsdokument hvor flere anbydere oppfordres
til 3 konkurrere om a fa oppdraget fra kommunen eller virksom-
heten. Av og til er det slikt at et eget kommunalt foretak (KF)
ogsa konkurrerer med eksterne anbydere.

Regulert i arbeidsmiljsloven

Som hovedregel vil en konkurranseutsetting i deler av kommu-
nens virksomhet reguleres av reglene om virksomhetsoverdra-
gelse i kapittel 16 i arbeidsmiljgloven. Det er imidlertid ikke
alltid at en konkurranseutsetting er en virksomhetsoverdragelse
i lovens forstand.

Reglene om virksomhetsoverdragelser inneholder tildels
bestemmelser om informasjon og drgfting med de tillitsvalgte
og arbeidstakerne og dels bestemmelser om hvilke vilkar som
skal gjelde for de arbeidstakere som fglger med over til den nye
arbeidsgiver.

Konsekvenser for arbeidsforholdet

Dersom reglene om virksomhetsoverdragelse ikke far anven-
delse, vil en konkurranseutsetting innebaere at de bergrte
arbeidstakernes arbeidsforhold bestar hos opprinnelig arbeids-
giver. Dersom reglene om virksomhetsoverdragelse far anven-
delse, vil hovedregelen veere at arbeidsforholdet til opprinnelig
arbeidsgiver oppherer, uten oppsigelse fra denne og at arbeids-
forholdet overfgres til ny arbeidsgiver med mindre den enkelte
arbeidstaker reserverer seg mot a bli overfgrt. En slik reserva-
sjonsrett er na lovfestet i arbeidsmiljgloven § 16-3.

Valgrett

Ikke sjelden vil imidlertid arbeidstakere som bergres av en virk-
somhetsoverdragelse fra kommunal sektor til privat sektor ha
en valgrett. Valgretten innebaerer at arbeidstakerne kan velge
om de vil holde fast ved sin opprinnelige arbeidsavtale med
kommunen eller bli med over til den nye arbeidsgiveren. Vilkaret
for & kunne utgve en slik valgrett er at det ma antas at lgnns-
eller arbeidsvilkarene blir vesentlig darligere hos den nye
arbeidsgiver.

Fare for oppsigelse
Arbeidstakere som benytter sin valgrett kan sta i fare for a bli
oppsagt av den opprinnelige arbeidsgiver. Vedkommende

arbeidstaker har da et vanlig oppsigelsesvern, hvor det gjelder
en saklig grunn for & si opp vedkommende. Hvorvidt en slik opp-
sigelse er saklig vil bero pa en rekke forhold. Et sentralt spgrsmal
er hvor lang ansiennitet arbeidstakeren har innenfor arbeids-
omradet sitt, jf HTA § 3.3 . Men ogsa sosiale og menneskelige
hensyn, alder og faglige kvalifikasjoner vil ha betydning for
saklighetsvurderingen.

Beholde opprinnelige tariffavtale?

Et annet spprsmal er hvor sterkt arbeidstakerens opprinnelige
tariffavtale star ved overdragelse av virksomhet. Utgangspunk-
tet er at tariffavtalen kan gjgres gjeldende overfor den nye
arbeidsgiver etter en virksomhetsoverdragelse, jf aml § 16-2 (2).
Da ma det forhandles om & opprette en ny tariffavtale/saerav-
tale med den nye arbeidsgiveren.

I enkelte tilfeller kan det vaere at en virksomhetsoverdragelse i
realiteten er en rettslig omorganisering av arbeidsgivers
virksomhet. Formelt sett far arbeidstakeren en ny arbeidsgiver,
men den opprinnelige arbeidsgiver har fortsatt en sa domine-
rende stilling at det reelt sett ikke skjer et arbeidsgiverskifte.
Dette gjelder eksempelvis hvor et kommunalt foretak
omdannes til et heleid kommunalt aksjeselskap, som fortsetter
sin virksomhet som tidligere. | disse tilfellene gjelder tariff-
avtalen som tidligere. Men den nye arbeidsgiveren kan innen tre
uker fra overdragelsestidspunktet skriftlig erklzere overfor for-
bundet at han ikke gnsker d vaere bundet av tariffavtalen. | slike
tilfeller vil det alltid vaere klokt a spke rad hos kompetanse-
senteret.

Kontraktorskifte

Konkurranseutsetting ma ikke forveksles med kontraktorskifte,
selv om begge deler er to sider av samme sak. Ved kontraktor-
skifte er situasjonen gjerne slik at en del avden kommunale
virksomheten allerede er satt ut til en anbyder for en bestemt
kontraktsperiode. Nar denne kontraktsperioden er i ferd med &
Ippe ut, vil kommunen/virksomheten utlyse en ny anbudsrunde
med invitasjon til ny anbydere om 3 komme med et tilbud. Hvis
en annen anbyder enn den tidligere far kontrakten, taler vi
gjerne om et kontraktorskifte. Et slikt kontraktorskifte kan fa
betydning for de av forbundets medlemmer som ble konkurran-
seutsatt i den tidligere omgangen. Anbudsskifte er et eget tema
i denne veilederen.
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KONTROLLSP@RSMAL:
Ja Nei Tid/ansvarlig

Har dere forspkt & bruke Hovedavtalens regler
om informasjonsplikt/drgftinger for a fa stoppet
konkurranseutsettingen?

Har dere gjort de npdvendige tiltak for mulig politisk pavirkning i
saken?

Har dere sjekket opp om reglene om virksomhetsoverdragelse far
anvendelse pa en eventuell konkurranseutsetting?

Har dere sjekket om arbeidstakerne har en valgrett?

Har dere sjekket opp nar valgretten senest ma gjpres gjeldende?

Har dere sjekket opp om virksomhetsoverdragelsen er en rettslig
omorganisering som medfgrer at tariffavtalen bestar hos den nye
arbeidsgiver?
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Arbeidsgiveransvar og

TILLITSVALGTE

Forskjellige arbeidsgivere vil ogsa vare forskjellige rettssubjekter. Hva slags rettssubjekt man har som arbeidsgiver kan fa

viktige konsekvenser for hva slags rettigheter man har som arbeidstaker. Hvordan kan vi unnga a miste viktige tariff-

rettigheter ved bytte av rettssubjekt?

| et arbeidsforhold vil det vanligvis veere en bestemt arbeids-
giver som arbeidstakeren skal forholde seg til som sin arbeids-
giver. Denne arbeidsgiveren vil vaere det vi kaller et eget retts-
subjekt. Ulike typer rettssubjekter kan vaere rettslig organisert
pa forskjellig mater. Mest vanlig er aksjeselskaper, stiftelser,
enkeltmannsforetak, interkommunale foretak, helseforetak og
virksomheter som kommuner og fylkeskommuner.

Tariffavtaler og rettigheter vil variere
Hvilken type rettssubjekt som er arbeidstakerens arbeidsgiver,

kan i mange tilfeller ha betydning for hvilke rettigheter arbeids-
takeren har, hvilke tariffavtaler som gjelder og ogsa betydning
for oppsigelsesvernet.

Offentlig eller privat?

De fleste av forbundets medlemmer er ansatt i kommuner, fyl-
keskommuner, kommunale foretak eller helseforetak. Dette er
virksomheter som er bestemt som offentlige, og de ansatte som
offentlige ansatte. Forbundet har imidlertid ogsa en rekke med-
lemmer hos private arbeidsgivere som kan vaere organisert i

Avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen)

Med gnske om d skape et arbeidsliv med plass til alle som kan

og vil arbeide, ble den fgrste intensjonsavtalen om et mer inklu-

derende arbeidsliv undertegnet av myndighetene og partene i
arbeidslivet i oktober 2001.

Bakgrunnen var en utvikling der stadig flere gikk ut av
arbeidslivet og over pd langvarige trygdeordninger. Ndvaerende
intensjonsavtale gjelder frem til 31. desember 2009.

De overordnede nasjonale mdlsettingene er d forebygge
sykefraveer, pke fokuset pd jobbnaervaeret og hindre «utstgting»
fra arbeidslivet, samt d gke rekrutteringen til arbeidslivet av
personer som ikke har et arbeidsforhold. IA-avtalen gjelder i de
kommuner der den er inngdtt.

Som mennesker og arbeidstakere reagerer vi svaert forskjellig

pd omstillinger. Noen er robuste, mens andre lettere fdr proble-
mer i kjglvannet av omstillinger. Det er ikke uvanlig at arbeids-
takere blir sykemeldt eller opplever omstillinger sd krevende at
de ikke gnsker d gd pd jobb. Arbeidsgiver plikter d sgrge for at
arbeidsmiljpet i virksomheten er fullt forsvarlig ut fra en enkelt-
vis og samlet vurdering av faktorer i arbeidsmiljget som kan
innvirke pd arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og velferd
(aml § 4-1).

Ved siden av arbeidsmiljplovens grunnleggende krav som
gjengitt her, inneholder IA-avtalen virkemidler som arbeidsgiver
kan og skal ta i bruk for d forebygge sykefraveer, utstgting etc.

Til deg som tilitsvalgt er det derfor seerlig viktig i omstillinger
d vaere oppmerksom pd IA-avtalens krav til arbeidsgiver.

lll.foto: Jan Lillehamre




AKTUELT FOR

TILLITSVALGTE

ansattes rettigheter

aksjeselskaper, stiftelser, enkeltmannsforetak eller andre selska-
per. For slike selskaper vil det vanligvis vaere slik at de ikke er
underlagt offentligrettslig regulering. Forvaltningslov, offentlig-
hetslov og andre offentlig rettslig regulering gjelder derfor van-
ligvis ikke hos slike arbeidsgivere.

Bytte av rettsubjekt

I omstillingsprosesser med konkurranseutsetting og rasjonalise-
ring/innskrenkninger vil det normalt veere slik at arbeidstakerne
ma bytte arbeidsgiver. Den nye arbeidsgiveren vil da vaere et
annet rettssubjekt enn tidligere arbeidsgiver. Et kjent eksempel
er nar renhold blir satt ut fra en kommune til et renholdsselskap
(aksjeselskap). Men av og til er det ogsa slik at kommunen selv
stifter sitt eget selskap og driver sin virksomhet i et annet retts-
subjekt, for eksempel et aksjeselskap.

Forskjellige rettigheter

Den klare hovedregel er at en arbeidstaker er ansatt i et og
samme rettssubjekt. Enten er man ansatt i kommunen eller for
eksempel i kommunens aksjeselskap, men sjelden i begge deler.
Hvorvidt man er ansatt i aksjeselskapet eller i kommunen kan
ha relativt stor betydning. Den som er ansatt i aksjeselskapet
har for eksempel ingen fortrinnsrett ved tilsetting i kommunen.
Ved innskrenkninger eller rasjonaliseringer i aksjeselskapet kan
derfor den som blir bergrt av innskrenkningen ikke paberope
seg fortrinnsrett til stilling i kommunen, med mindre dette helt
utvetydig er avtalt med kommunen. Det samme gjelder for den
som blir overfprt fra en kommune til et interkommunalt
selskap.

KONTROLLSPORSMAL:

Kommunale foretak er del av kommunen

Kommunale foretak som omdannes innenfor kommunen, og
som altsa ikke er utskilt som et eget rettssubjekt, er derimot en
del av kommunens helhetlige virksomhet. De kommunale fore-
takene er gjerne organiserte pa en bestemt mate med egen
ledelse, som egen driftsenhet med egen gkonomi og budsjett-
ansvar. Likevel vil et slikt foretak veere 3 anse som en del av
kommunen. Arbeidstakerne er ansatt i kommunen pa lik linje
med andre kommunale ansatte. | de tilfeller hvor det er snakk
om innskrenkninger eller rasjonaliseringer vil derfor arbeids-
takere i slike situasjoner vaere a anse som likestilte med de
gvrige kommunalt ansatte.

Hvordan beholde tidligere tariffavtale?

Som tidligere nevnt vil tariffavtalene i mange tilfeller ikke gjelde
nar en kommunal virksomhet (for eksempel renhold) blir
overfort til et utenforstadende aksjeselskap. Lovens bestemmelse
om dette er at den nye arbeidsgiveren (aksjeselskapet) ikke blir
bundet av tariffavtalen dersom selskapet skriftlig erklaerer
overfor fagforeninga at de ikke pnsker 3 bli bundet av tariff-
avtalen. | mange tilfeller forer dette til darligere Ipnns- og
arbeidsvilkar for de som blir overfgrt fra den kommunale
virksomheten til aksjeselskapet. Dersom aksjeselskapet skal bli
bundet av tariffavtalen i kommunen ma det gjgres saerskilt
avtale om dette. Slike avtaler ma vaere sd klare som mulig for at
de skal veere holdbare. Det kan veere klokt a sgke juridisk hjelp i
slike sammenhenger.

Ja Nei Tid/ansvarlig

Er det sjekket opp at riktig arbeidsgiver framgar av
arbeidsavtalen?

arbeidsgiver?

Er det gjort forspk pa a fa til en seeravtale i tilfelle det blir en ny

Er det vurdert om tiltak som gjelder en gruppe arbeidstakere
ogsa skal vurderes i forhold til andre arbeidstakere hos samme
arbeidsgiver?

Er det vurdert om arbeid i flere avdelinger/etater hos samme
arbeidsgiver utlgser krav om overtidsgodtgjore?

med arbeidstidsbestemmelsene?

Er det vurdert om arbeid i flere avdelinger/etater kan vaere i strid
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Ansiennitet
- et vern mot

TILLITSVALGTE

oppsigelser

For en arbeidstaker kan det a opparbeide lang ansiennitet forst og fremst vaere et vern mot oppsigelser ved rasjonaliserin-

ger og driftsinnskrenkninger. Samtidig er det viktig a vaere klar over at dette vernet har sine begrensninger.

Med ansiennitet mener vi vanligvis den tid en arbeidstaker har
vaert ansatt sammenhengende hos en og samme arbeidsgiver.

Ansiennitet og opphold i arbeidsforholdet

Skjer det et opphold i arbeidsforholdet hos en arbeidsgiver ved
at arbeidstakeren gar over i en annen stilling hos en annen
arbeidsgiver, innebaerer dette vanligvis et brudd i ansiennitets-
linjen. Dette vil skje selv om arbeidstakeren vender tilbake til
den opprinnelige arbeidsgiver innen relativt kort tid.

Hva skjer ved virksomhetsoverdragelser?

Ved virksomhetsoverdragelser far arbeidstakeren ogsa en ny
arbeidsgiver. Tidligere opparbeidet ansiennitet vil i dette tilfellet
folge med over i det nye ansettelsesforholdet. Arsaken til at
ansiennitetslinjen ikke brytes er at arbeidsavtalen med opprin-
nelig arbeidsgiver (overdrageren) bestar hos den nye arbeids-
giver (erververen).

Midlertidig ansatte

For en midlertidig ansatt vil hovedregelen vaere at den midlerti-
dige ansettelsestiden medregnes sa framt det ikke er lengre
avbrudd mellom de midlertidige ansettelsene.

(Om ulovlige midlertidige ansettelser, se side 14).

Deltidsansatte

Som en hovedregel far deltidsansatte regnet full ansettelsestid
hos arbeidsgiver med mindre det skulle dreie seg om en relativt
liten deltidsbrgk. Deltidsstillinger er ofte en ugnsket situasjon
for arbeidstaker, og det ville vaere urimelig om en slik ugnsket
situasjon skulle skape problemer for arbeidstaker.

Stillingsansiennitet kontra Ignnsansienitet

Det kan vzere forskjell pa en arbeidstakers Ignnsansiennitet og
stillingsansiennitet for gvrig. Lennsansiennitet er gjerne ansien-
nitet som man kan fa med fra arbeidstiden hos tidligere
arbeidsgivere, eventuelt ogsa gjennom utdanning og kompe-
tanseheving. (Jfr. HTA § 12)

Et oppsigelsesvern ved innskrenkninger

Arbeidstakernes ansiennitet har fprst og fremst betydning i de
tilfeller hvor det er snakk om utvelgelse av arbeidstakere som
skal sies opp i forbindelse med driftsinnskrenkninger eller rasjo-
nalisering. | rettspraksis er det lagt til grunn at lang ansettelses-
tid er ett av de hensyn som skal tillegges vekt i forbindelse med

oppsigelser grunnet innskrenkninger. Arbeidsmiljploven inne-
holder ingen bestemmelse om ansiennitetens betydning ved
innskrenkninger.

Hvor lang ber ansienniteten vaere?

| rettspraksis er det lagt vekt pa at ansiennitet i hvert fall over
10-12 ar skal vektlegges som lang ansettelsestid, ved utvelgel-
sen av arbeidstakere som sies opp i forbindelse med innskrenk-
ninger. Hovedavtalene har imidlertid bestemmelser om ansien-
nitet som er mer detaljert innrettet. HTA § 3.3 har en regel om
ansiennitetens betydning i forbindelse med innskrenkning/
rasjonalisering. Det heter at «ved innskrenkning/rasjonalisering
skal, nar ellers like vilkar, de med kortest tjeneste innenfor ved-
kommende arbeidsomrade i kommunen sies opp forst, jf
arbeidsmiljplovens § 60 nr 2 og hovedavtalens del

B § 3-4».

Hva er «like vilkar»?

Uttrykket under ellers like vilkar ma forstas slik at dersom det
ikke er vesentlig forskjell pa arbeidstakernes kompetanse,
herunder formell utdanning og realkompetanse, og at det heller
ikke er vesentlig forskjell pa arbeidstakernes livssituasjon,
herunder tatt i betraktning menneskelige og sosiale hensyn,
skal den med kortest ansiennitet sies opp forst. Men dette
gjelder «innenfor vedkommende arbeidsomrade».

Hva betyr arbeidsomrade?

Den andre problemstillingen i Hovedavtalen er hva som skal
forstds med uttrykket «tjeneste innenfor vedkommende
arbeidsomrade i kommunen». Med arbeidsomrade ma det trolig
forstas det faglige arbeidsomradet i hele kommunen.
Kommunen er i denne sammenheng a anse som en helhetlig
virksomhet, og arbeidstakerne innenfor et fagomrade har krav
pa a bli sammenlignet med andre arbeidstakere i hele
kommunen innenfor det ene fagomradet. Med fagomrade ma
det trolig forstas at for eksempel merkantilt ansatte utgjor et
fagomrade og tekniske ansatte et annet fagomrade. P4 samme
mate vil sekretaerer i skoleetaten ha krav pa a bli sammenlignet
med sekretaerer i tekniske avdelinger.

Andre viktige forhold

Ulik kompetanse, seerlig vanskelige sosiale forhold for enkelte
arbeidstakere, muligheten til 3 fa nytt arbeid, men ogsa den
enkelte arbeidstakers sykefravaer er forskjellige forhold som kan
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gjore det saklig a fravike ansienniteten for den enkelte arbeids-
taker. Alle disse forholdene er viktige nar det skal vurderes hvem
som far beholde ansettelseforholdet ved driftsinnskrenkninger.

Ansiennitet ved permitteringer

I hovedavtalens § 9 er det gitt adgang for kommunene til a per-
mittere sine ansatte under bestemte vilkar. | privat sektor er det
ikke uvanlig at utvelgelsen av de som skal permitteres skjer

KONTROLLSPORSMAL:

Ansiennitet

TILLITSVALGTE

etter et ansiennitetsprinsipp. Noe slikt ansiennitetsprinsipp
gjelder ikke i kommunal sektor, og generelt ma det antas at
ansienniteten far liten betydning for permitteringer i kommune-
sektoren. Det kan imidlertid ikke forega noen usaklig forskjells-
behandling ved utvelgelsen av dem som skal permitteres.

For eksempel kan ikke de eldste i en renovasjonsvirksomhet
permitteres fordi de ikke kan lgpe like fort som de yngre
renovatgrene.

Ja Nei Ikke npdvendig

Far ansiennitet noen betydning i denne konkrete saken?

Byr ansiennitetsberegninger pa problemer?

Er det sjekket om det er brudd pa ansiennitetslinjen?

Er det regnet med ansiennitet for deltidsansatte og midlertidige
ansatte?

Gjelder det ansiennitet under ellers like vilkar?

Gjelder det ansiennitet ved tjeneste innenfor vedkommende
tjenesteomrade?

Er det satt opp en ansiennitetsrekkefplge som er kontrollert og
godkjent av de det gjelder?

Ill.foto: Geirmund Jor
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Midlertidig ansettelse
svekker stillingsvernet

Midlertidig ansatte har et betraktelig darligere stillingsvern enn fast ansatte. De vil vaere de fgrste som ma ga ved ned-

bemanninger. Pensjonsordninger og ansiennitetsprogresjon er ogsa darligere enn for fast ansatte. Derfor krever loven at

fast ansettelse skal veere hovedregel. Midlertidige ansettelser kan bare aksepteres om man vikarierer for bestemte

personer eller ufgrer arbeidsoppgaver som ikke er faste og normale for arbeidsstedet.

Den klare hovedregel i norsk rett er at en arbeidstaker skal
ansettes fast og uten tidsbegrensning hos arbeidsgiver.

Nar kan det ansettes midlertidig?
Her sier arbeidsmiljploven § 14.9 fglgende:

a) nararbeidets karakter tilsier det og arbeidet atskiller seg fra
det som ordinzert utfgres i virksomheten

b) for arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat)
c) for praksisarbeid

d) deltakeriarbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid
med A-etat

e) foridrettsutpvere, idrettstrenere, dommere og andre ledere
innen den organiserte idretten

| praksis er det ikke alltid lett 3 vite ndr man kan ansette noen
midlertidig. Lovens ordlyd «nar arbeidets karakter tilsier det»
legger opp til en skjpnnsmessig vurdering. Arbeidsgiver kan
imidlertid ansette midlertidig for & dekke arbeidskraftbehov
som knytter seg til sesongmessige svingninger og annen
sesongpreget virksomhet. Dette gjelder eksempelvis sesong-
messige svingninger i turistnaeringen, naeringsmiddelindu-
strien, landbruket og i varehandelen. Videre vil det veere adgang
til tidsbegrenset ansettelse hvor det oppstar et ekstraordinaert
arbeidskraftbehov pa bestemte tider i dret, for eksempel i vare-
handelen fgr jul og sommervikarer i sommerferien.

Loven tillater ogsa midlertidig ansettelser i vikariater nar det
utfgres arbeid i stedet for en annen. Normalt vil det vaere klart
at det dreier seg om et reelt vikariat dersom vedkommende er
ansatt i stedet for en annen navngitt person som enten har per-
misjon eller er borte fra arbeidet av andre grunner. Pa den
annen side er det ikke ngdvendig at det er angitt i den midlerti-
dige arbeidsavtalen hvem vedkommende arbeidstaker arbeider
i stedet for. De som ansettes i sommervikariater vil ofte ikke fa
angitt den personen som det vikarieres for. Det bgr som regel
vaere samsvar mellom antallet personer som tasinniet
sommervikariat og antallet som har ferie eller er fravaerende
avannen grunn.

Det er heller ikke noe absolutt vilkdr at en avtale om midlertidig
ansettelse er skriftlig. Ogsa muntlige avtaler kan aksepteres
som midlertidige ansettelsesavtaler. Arbeidsgiver vil i sa fall ha
en stor bevisbyrde for at en slik avtale er inngatt.

Nar bor man kreve fast ansettelse?

Det er ikke adgang til 3 ansette midlertidig for & avhjelpe gene-
relle eller jevne variasjoner i ordretilgangen. Arbeidsgiver kan
altsd som hovedregel ikke ansette midlertidig for a ta av topper
i produksjon eller varehandelen som ikke er sesongavhengige.
Uansett ndr det dreier seg om kortvarige og uforutsigbare
situasjoner.

| enkelte tilfeller kan det veere vanskelig a trekke grensen
mellom midlertidige ansettelser ved sesongvariasjoner som er
tillatt, og mer generelle variasjoner i arbeidsmengden hvor det
ikke er tillatt. I slike tilfeller ma det foretas en konkret vurdering
i det enkelte tilfelle.

Midlertidig ansettelse er heller ikke tillatt nar det er usikkerhet
om eventuell framtidig arbeidsmengde, omorganisering og
manglende budsjettmessig dekning for stillinger. Dersom
arbeidet er organisert i prosjekter eller enkeltstaende oppdrag,
vil heller ikke det i seg selv veaere nok til 8 begrunne en midlerti-
dig ansettelse.

Nar det gjelder vikariater er det viktig a vaere klar over at vika-
riatet ikke npdvendigvis er reelt selv om en er ansatt for 3 gjore
arbeid i stedet for en annen navngitt person. Det kan vaere at
vikariatsformen brukes til & dekke opp et mer eller mindre per-
manent arbeidskraftbehov, selv om den enkelte arbeidsavtale
inneholder navnet pa den det vikarieres for. Hpyesterett har
sagt at det er ulovlig a bruke vikarer der hvor det regelmessig
tas inn ansatte for a dekke et relativt permanent arbeidskraft-
behov over lengre tid, for eksempel ved paregnelig sykefraveer i
storre virksomheter. Det vil vaere en omgaelse av stillingsvernet
a ansette vedkommende midlertidig som vikar. Dette vil gjerne
vaere ansatte som er knyttet til en eller annen vikarpool eller
lignende.



Ill.foto: Kari-Sofie Jenssen
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Ja

Nei

Tid/ansvarlig

Sjekk om det foreligger en skriftlig avtale om midlertidig ansettelse

Sjekk om den midlertidige avtalen gjelder for det tidsrom det
faktisk er arbeidet

Gjelder arbeidet dekning av sesongmessig arbeidskraftbehov?

Gjelder arbeidet dekning av arbeidskraftbehov ved en kortvarig og
uforutsigbar arbeidssituasjon?

Gjelder arbeidet prosjektarbeid eller et enkeltstaende oppdrag?

Gjelder arbeidet dekning av arbeidskraftbehov som arbeidsgiver
vanligvis ikke har kvalifiserte arbeidstakere til & utfpre?

Gjelder det arbeid som skal ga over lengre tid?

Er det inngatt mange etterfplgende midlertidige arbeidsavtaler?

Har avtalepartene selv vaert reelt enige om at det skal vaere en
midlertidig ansettelse?

Er den midlertidige ansettelsen gjort for & dekke opp et mer eller
mindre permanent arbeidskraftbehov?




Fristilling ma unngas

Fristilling innebaerer at arbeidstakerne Igses fra arbeidsoppgavene sine uten formell oppsigelse. Denne framgangsmaten

omgar arbeidsmiljplovens regler om stillingsvern og tillitsvalgte ma derfor nekte a innga avtaler om fristilling.

Begrepet fristilling er ikke et eget juridisk begrep. Det har heller
ikke grunnlag i noen lov eller tariffavtaler. Begrepet fristilling
angir mer en form for framgangsmate som benyttes ved omstil-
linger hvor det utarbeides et nytt organisasjonskart og en ny
bemanningsplan. Fristilling innebaerer at de som allerede er
ansatt i eksisterende stillinger blir «fristilt» og gjerne ma spke
pa de stillinger som framgar av organisasjonskart og ny beman-
ningsplan hos sin egen arbeidsgiver. Det kan ogsa vaere en
variant hvor de ansatte ikke sgker pa stillingene, men blir inn-
plassert direkte av arbeidsgiveren.

Innga ikke avtaler om fristilling

Det er enighet om at arbeidsgiver ikke kan kreve at den enkelte
arbeidstaker skal spke stilling i den virksomheten som omorga-
niseres. En fristilling som innebaerer at arbeidstakerne i realite-
ten Igses fra sine arbeidsavtaler uten formell oppsigelse, er like-
stilt med en oppsigelse i arbeidsmiljglovens forstand. En slik
form for oppsigelse vil som en klar hovedregel veere usaklig. Ved
tvist om sakligheten av denne formen for oppsigelse vil retten
til a fortsette i stillingen ogsa normalt bli illusorisk. Tillitsvalgte
bor derfor ikke innga avtaler om fristilling fordi det vil stride
mot arbeidsmiljglovens oppsigelsesvern. Hovedregelen i bade
offentlige og private virksomheter, herunder kommune, er at en
arbeidstaker ikke bare har plikt, men ogsa en rett til arbeid.

KONTROLLSP@RSMAL:

Likestilt med endringsoppsigelse

Fristillingen skaper i tillegg en rekke problemer fordi den er van-
skelig a koordinere med lovens og tariffavtalens drgftelsesregler,
ansiennitetsregler og lovens saklighetskrav.

Omplasseringer som fglge av fristilling er dessuten & anse som
en sakalt endringsoppsigelse. Det innebaerer at omplasseringen
er etbrudd med den enkeltes arbeidsavtale. Arbeidsgiver kan da
ikke i kraft av sin styringsrett foreta omplasseringer som gar ut
over arbeidsavtalens rammer. De tillitsvalgte bgr derfor protes-
tere mot enhver fristillingsprosess og i stedet presentere inn-
vendinger og alternativer. De ma sgrge for at arbeidsgiver blir
klar over det ansvar han har for forsvarlig saksbehandling og
oppsigelsesvern etter tariffavtale og lov, og at ansiennitets-
prinsippet fortsatt vil gjelde.

Trygghetsgaranti

Tillitsvalgte ma imidlertid gjerne ga inn i prosesser om omorga-
nisering og/eller oppsigelser. De ma vaere pagaende nar det
gjelder krav om drgftelser og informasjon. | enkelte situasjoner
kan det veere fornuftig a kreve en «trygghetsgaranti». Det bgr
tilbys samarbeid om omstilling og eventuelt innskrenkninger
mot en garanti om at oppsigelser ikke skal finne sted.

Ja Nei Tid/ansvarlig

fristilling?

Er det vurdert om en plan for omstilling kan innebaere en form for

Er arbeidsgiver gjort oppmerksom pa at den aktuelle fristilling
bryter bestemmelser i tariffavtale og arbeidsmiljploven?

pa egne stillinger?

Er arbeidstakerne gjort oppmerksom pa at de ikke behgver a spke

skal motes?

Er det sgkt juridisk rad om hvordan et eventuelt fristillingsforslag

Ill.foto: Kari-Sofie Jenssen
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Gjor FAGFORBUNDET kjent
pa din arbeidsplass — bestill pa posten

Generelt om Fagforbundet
___Omfattende vervebrosjyre

— Sterkere med enn uten
___Trygg pa jobben med tariffavtale
___Stor informasjonsplakat, A3
___Tipshefte om verving
___Vervekuponghefte
___ Postkort med

innmeldingsblankett, A5
___Fagforbundet

— et fagforbund for alle
__ Fagforbundet, mgteinnkalling,

A4 m/plass til lokal tekst
___Fagforbundet informerer,

A4 plakat m/plass til lokal tekst
___ Klistremerke str 21,7cm x 21 cm
___ Klistremerke str 42cm x 15cm
___Om utdanningsstipend
__ Seknad om utdanningsstipend

___ Policydokument — Oppfplg. tariffoppgj.

___ Faktakort
___ Verveplakat A4 —m/lomme til:
___ Folder —Sterkere med — enn uten

oy Ay ik P

Ungdom
___Ungdomsbrosjyre, blokk

med spiralisert rygg, jobber du naken
___ Postkort, jobber du naken (gutt/jente)
___Laerlingmagasinet

Seksjonsbrosjyrer

___Seksjon helse og sosial
___Seksjon kirke, kultur og oppvekst
____Seksjon kontor og administrasjon
___Seksjon samferdsel og teknisk

Yrkesark

___Anleggsgartner/driftsoperatgr idretts-
anlegg

___Barne-og ungdomsarbeider

___ Buss- /sporvognfgrer

____omsorgsarbeider

___ Feierfaget

Turnuskurs

__ Frisprfaget
___Gjenvinningsoperatprfaget

___Oppleering i kontroll og godkjenning av
turnusplan — CD-rom og arbeidshefte

m/innmeldingskupong ____Havneansatte — revideres

___norsk ___engelsk ___Kokker innen institusjoner

- urdu _arabisk _Kontorfaget

__serbisk ___somalisk ___Renholdsoperatgr Yrkesbrosjyrer

___samisk e ___Tannhelsesekretzerer __ Kirken og en sterk offentlig sektor

___Teater, kultur- og samfunnshus
___Trafikketaten/trafikkbetjenter
__ Vaktmester

____Vann- og avlgpssektoren

Diverse brosjyrer

____Sammen for kvalitet
m/fem «kvalitetseksempler»

__ Kultur for alle

___Pensjonistbrosjyre
— Fagforbundet for alders- og ufpre-
pensjonister

____Hvor trygge er pensjonistene i din
kommune

__Aktive pensjonister

___ teolOgene
— Fagforbundet for teologer
____Fagforbundet for ansatte i skole-
fritidsordningene
___Fagforbundet for ansatte i barne-
hagen
____Fagforbundet for bibliotekansatte
___ Flerkulturell handlingsplan
__Handlingsplan for Arbeidsgruppe
Brann og Norsk Brannmannsforum
___ Sykepleier
Hva kan Fagforbundet tilby deg?
___Yrkespolitisk handlingsprogram — SKA
__ Rengjgringskvalitet
— Insta 800 Quick guide
___Handbok for krematgrer

For bestilling av materiell, kontakt posten:
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Endring av stillinger

Arbeidsgiver kan ikke foreta sa store endringer i en stilling at det bryter mot den ansattes arbeidsavtale. Spesielt vanskelig
er det d endre innhold, vidtrekkende geografisk plassering og stillingsstgrrelse. Arbeidsgiver ma i sa fall ga til endringsopp-

sigelse, noe som kan prgves for retten etter arbeidsmiljgloven.

Det hender ofte at arbeidsgiver gnsker endringer i arbeids- om arbeidsgiver ensidig kan foreta slike endringer er gjerne et
forholdet til arbeidstakeren. Dette kan gjelde endringer som gér  spgrsmal om hvor langt arbeidsgivers styringsrett rekker i slike
pa det faglige innholdet i arbeidet, geografisk plassering av stil-  saker. Med abeidsgivers styringsrett mener man den rett som
linger eller endringer i stillingsstorrelse. arbeidsgiver vanligvis har til 3 instruere, lede og kontrollere

arbeidstaker. Styringsretten gir ogsa i enkelte tilfeller arbeids-
Hvor langt rekker styringsretten? giver rett til 3 omorganisere arbeidet slik at arbeidstakeren ma
Slike endringer kan gjerne skje ved at det inngds en ny avtale finne seg i nye arbeidsoppgaver, nytt arbeidssted, eller kanskje
med arbeidstakeren om endringene. Ofte forspker imidlertid en mindre stillingsstprrelse. Da er det et spprsmal om hvor langt
arbeidsgiver a gjennomfgre slike endringer ensidig og uten at styringsretten rekker.

arbeidstakeren er enig i de endringer som foretas. Spgrsmalet

Ill.foto: Geirmund Jor
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Arbeidsavtalen avgjor

Utgangspunktet er at arbeidsgiver har rett til & gjpre endringer i
arbeidsforholdet, bade innholdsmessig og geografisk, sa langt
det skjer innenfor rammen av den enkelte arbeidstakers
arbeidsavtale. Det vil derfor ofte bero pa en tolkning av den
enkeltes arbeidsavtale ndr det skal fastsettes i hvor stor grad
arbeidsgiver kan benytte styringsretten. Eksempelvis er det
gjerne slik at kommunene avtaler at arbeidstaker for tiden skal
ha en bestemt arbeidsplass, for eksempel et bestemt sykehjem.
Dette vil vanligvis gi kommunen rett til 3 plassere vedkom-
mende arbeidstaker ogsa pa et annet sykehjem eller en annen
arbeidsplass dersom arbeidets innhold i hovedsak er i overens-
stemmelse med det som er avtalt. En sekretaer ved en skole ma
pa samme vis finne seg i & akseptere arbeid som sekreteer i
teknisk etat.

Geografisk avstand hindrer endringer

Der det er store geografiske avstander, vil det vaere grenser for
hvor langt arbeidsgivers styringsrett rekker. Eksempelvis vil det
ikke veere innenfor arbeidsgivers styringsrett a flytte en
arbeidstaker fra et sted i en fylkeskommune til et annet sted
som ligger i den andre enden av fylkeskommunen. Hvor langt
en slik geografisk flytting kan skje, ma bero pa en konkret
vurdering. Under enhver omstendighet sa skal arbeidsgiver

i slike tilfeller utgve styringsretten pa en saklig og betryggende
mate.

Vanskelig 3 endre innhold

Et annet spgrsmal som dukker opp er som nevnt om arbeids-
giver ensidig kan gjgre endringer i det stillingsmessige inn-
holdet i arbeidet. Den som er ansatt som hjelpepleier kan
eksempelvis ikke uten videre palegges a begynne a jobbe som
sekretaer eller som pleieassistent. Utgangspunktet her er at
hovedinnholdet i stillingen ikke kan endres ensidig av arbeids-

KONTROLLSP@RSMAL:
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giver ved bruk av styringsretten. Ofte kan det oppsta grense-
tilfeller om hva arbeidsgiver kan tillate seg av endringer og hva
som ikke kan tillates. Er man i tvil er det riktig & protestere pa
endringen, men ikke motsette seg at den faktisk blir gjennom-
fort da det i tvilstilfelle kan fgre til en saklig oppsigelse.

Endring av stillingsstorrelse

Av og til hender det ogsa at arbeidsgiver gnsker & endre stil-
lingssterrelsen til det mindre. Slike endringer kan arbeidsgiver
normalt ikke gjpre ensidig med mindre det er avtalt at arbeidsti-
den skal ligge innenfor et bestemt tidsintervall. Utgangspunktet
er imidlertid at ensidig endring av arbeidstiden til det mindre
for arbeidstakeren er & anse som en delvis oppsigelse i arbeids-
forholdet. Problemet kan ofte oppsta hvis arbeidstakeren har en
fast minsteprosent, men i tillegg arbeider i variabel grad ved &
ta vakter og annet merarbeid utover minstestillingssterrelsen.
For at arbeidsgiver skal kunne bruke arbeidstaker i variabel grad
utover minstestillingsstgrrelsen, ma det i hvert enkelt tilfelle
inngds lovlig midlertidig avtale. Hvorvidt slike midlertidige
avtaler er lovlige, beror pa om vilkarene for slike avtaler fore-
ligger. Se nermere om dette under temaet midlertidige arbeids-
avtaler.

Endringsoppsigelse?

Dersom arbeidsgiver gar ut over sin styringsrett og bestemmer
endringer i arbeidsforholdet som man ikke har adgang til fordi
endringene strider mot den enkeltes arbeidsavtale, vil endrin-
gen i arbeidsforholdet vaere en oppsigelse i lovens forstand.
Dette innebzaerer at alle regler om oppsigelser i arbeidsmiljg-
loven far anvendelse. En slik oppsigelse kan prpves for retten og
eventuelt kjennes ugyldig. Det samme gjelder dersom arbeids-
giver ensidig bestemmer at en arbeidstaker geografisk ma for-
flyttes. Dette vil i sa fall kunne veere i strid med arbeidstakerens
arbeidsavtale.

Ja Nei Tid/ansvarlig

til a foreta endringer i stillingen?

Er det tatt opp med arbeidsgiver hvor langt han mener han har rett

endringen gjelder?

Er det foretatt en grundig vurdering av arbeidsavtalen til den som

Er det krevd forhandlinger etter aml § 17-3 hvor det hevdes at

endringen av stillingsinnholdet er 3 likestille med en oppsigelse?

Er det satt opp protokoll fra forhandlingsmptet?
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g

Forhandlinger og soksmalsfrister
ved oppsigelser

En arbeidstaker som blir oppsagt kan kreve forhandlinger om oppsigelsens lovlighet. Forer ikke forhandlingene fram, kan
arbeidstakeren ga til seksmal og eventuelt beholde bade lgnn og rett til a sta i stilling sa lenge saken pagar. Det er imidler-

tid viktig at arbeidstakeren overholder de forskjellige fristene som arbeidsmiljploven setter for slike saker.

| forbindelse med oppsigelse eller avskjed gjelder en del regler Forhandlinger

om hvordan arbeidstaker og arbeidsgiver skal forholde segoggd  For det fgrste kan en arbeidstaker som vil gjpre gjeldende at en
fram, dersom rettmessigheten av en oppsigelse eller avskjed oppsigelse eller avskjed er ulovlig, kreve forhandlinger. Arbeids-
bestrides. Disse reglene blir gjerne kalt for prosessregler. Pro- taker som krever forhandlinger ma underrette arbeidsgiver

sessreglene er samlet arbeidsmiljploven kap XVIl om tvisterom  skriftlig om dette innen to uker fra det tidspunkt oppsigelsen
arbeidsforhold. eller avskjeden fant sted. Arbeidsgiver plikter da a sgrge for at

lll.foto: Jan Lillehamre



AKTUELT FOR

forhandlingsmetet blir avholdt senest innen to uker etter at
krav om dette er mottatt. Har arbeidsgiver behov for en lengre
frist, vil det ofte vaere klokt & imgtekomme en henstilling om
dette fra arbeidsgiver.

Rett til bistand

Under forhandlingene har arbeidstakeren rett til 3 la seg bista
av radgiver. Loven forutsetter at forhandlingene skal veere slutt-
fort senest to uker etter datoen for fgrste forhandlingsmgte.
Det er heller ingen ting i veien for at partene blir enige om &
fortsette forhandlingene.

Eventuelt spksmal

Dersom det ikke oppnas enighet under forhandlingene, gjelder
egne frister for tidspunktet for sgksmal. @nsker arbeidstakeren
a fa en dom for at oppsigelsen er ugyldig, er sgksmalsfristen
atte uker fra forhandlingenes avslutning eller fra det tidspunkt
oppsigelsen eller avskjeden fant sted. Husk at atte uker ikke er
to maneder.

Krav p3 Ignn

Et krav om ugyldighet innebaerer at arbeidstakeren, om han far
medhold i kravet, skal stilles slik som om oppsigelsen ikke hadde
funnet sted. Dette innebaerer at Igpnn skal utbetales for hele
perioden, arbeidsgiveravgift og eventuelle pensjonsinnskudd
skal betales av arbeidsgiver. | tillegg kan det vaere aktuelt a kreve
erstatning for den ulempe som oppsigelsen har pafert arbeids-
takeren.

FORHANDLINGER OG SOKSMALSFRISTER
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Erstatningskrav

Dersom arbeidstakeren krever erstatning vil spksmalsfristen
veere seks maneder fra oppsigelsen fant sted eller forhandlinge-
nes avslutning. Erstatning innebaerer at arbeidstakeren i tillegg
til det man kan kreve ved krav om ugyldighet, ogsa kan kreve
tapt og eventuelt framtidig arbeidsfortjeneste erstattet.

Fortsette i stilling?

Arbeidstakeren kan ogsa kreve 4 fa fortsette i sin stilling sa
lenge saken verserer for domstolen. | sa fall ma arbeidstakeren
reise spksmal innen oppsigelsesfristens utlgp, og innen atte
uker fra forhandlingenes avslutning eller oppsigelsen fant sted.
Dette innebzaerer at dersom arbeidstakeren har en oppsigelses-
tid pa mindre enn atte uker, vil det veere oppsigelsesfristens
utlpp som er avgjgrende for om arbeidstakeren har rett til 3 sta i
stillingen. Dette kan innebaere at for eksempel den som bare har
en maneds oppsigelsestid, ma reise spksmal i god tid for atte
ukers fristens utlgp for a beholde retten til 3 sta i stillingen.
Dette gjelder likevel ikke dersom arbeidstakeren skriftlig har
underrettet arbeidsgiver om at spksmal vil bli reist innen atte
ukers fristen, § 17-4.

Krav til varsel

Et slikt varsel om spksmal ma veere sa tydelig at det ikke
framstar som tvilsomt at et sgksmal vil bli reist. Eksempelvis vil
det ikke veere tilstrekkelig i det skriftlige varselet til arbeidsgive-
ren 3 hentyde at arbeidstakeren «vurderer a ga til spksmal».

Ja Nei Tid/ansvarlig

Er det sjekket ngyaktig nar oppsigelsen fant sted?

Er det skriftlig krevet forhandlinger med arbeidsgiver innen to
uker?

ut?

Er ngyaktig dato for spksmalsfristen etter atte ukers fristen sjekket

Er ngyaktig dato for varsel om spksmal som gir rett til & sta i
stillingen sjekket ut?

enn oppsigelsesfristen (ngdvendig a vite for at retten til & sta i
stilling skal vaere i behold)?

Er det sjekket ut om dtteukersfristen for a ga til spksmal er lengre

a kreve erstatning utlgper?

Er det sjekket ngyaktig ut nar spksmalsfristen pa seks maneder for

hvordan fristene skal beregnes?

Ved tvil om fristene; er det sjekket ut med kompetansesenteret om
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