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Velkommen som tillitsvalgt i
Akademikerforbundet

Hensikten med handboken er at tillitsvalgte skal ha et oppslagsverk for de
vanlige sporsmalene de fir fra medlemmene, samt et verktoy de kan benytte
nér de skal ivareta medlemmenes interesser overfor arbeidsgiver. Hindboken
gir et innblikk i de viktigste sakene som tillitsvalgte kommer til 4 fa kontakt
med i vervet.

Handboken er generell og ikke avtalespesifikk, men det er gjort henvisninger
og lagt inn linker til tariffavtalene og hovedavtalene, der det er aktuelt. I
tillegg til dette, finnes det tilpasningsavtaler innenfor flere avtaleomrader. Det
brukes ogsé flere betegnelser pa tillitsvalgte, for eksempel regiontillitsvalgt og
plasstillitsvalgt. Vi forseker sa langt det er mulig a holde handboken oppdatert,
men tar noe forbehold vedrerende endring i lov- og avtaleverk.

Dette er ikke en handbok som gir deg alle detaljer og dybdekunnskap, men
sammen med lov- og

avtaleverket og tillitsvalgtskoleringen i Akademikerforbundet vil du med denne
ha en bra ballast for & gjore en god jobb for medlemmene der du er.

Som tillitsvalgt har du ogsa tilgang til dokumenter i medlemsregisteret via «min side». Der vil du finne informasjon og skjema du
kan ha bruk for som tillitsvalgt. Du finner ogsa en oversikt over medlemmene du er valgt som tillitsvalgt for.

Vi anbefaler at du benytter deg av forbundets kurstilbud. Du finner til enhver tid oppdatert oversikt pd hjemmesiden og pa «min
side». Du melder deg pé kursene via «min side».

Alle som blir valgt som tillitsvalgt, ma sende en orientering om dette til sekretariatet, slik at vi far registret dette i medlemsregisteret.
Pa denne méten kan vi fa sendt ut relevant informasjon og velkomstpakke, samt tildele brukertilganger i Akademikerforbundets
IT-lgsninger.

Lykke til i vervet som tillitsvalgt!

Mizanur Rahaman
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Del 1
Dette ma du vite
I\ J

1. Hvorfor
tillitsvalgtordningen

1.1 Den nordiske modellen

Kjennetegnes ved at vi har en omfattende velferdsstat
der alle bidrar gjennom skattesystemet. Norge har en
stor offentlig sektor som gir tjenester og fellesgoder
til befolkningen; slik som gratis skole, helsetjenester
og okonomisk stette til de som blir syke eller faller
utenfor arbeidslivet.

Den norske samfunnsmodellen bygger pa
trepartssamarbeidet. Samarbeidet mellom
arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden skjer

bade sentralt og lokalt. Dette gjenspeiles i en hoy
organisasjonsgrad og stort omfang av tariffavtaler.
Modellen innebarer at de tre partene viser
samarbeidsvilje og har gjensidig respekt for
hverandre. Trepartssamarbeidet innebeerer felles
samfunnsansvar og bidrar til gkonomisk stabilitet og
bedre dialog.

1.2 Historisk perspektiv

Den forste tariffavtale ble inngatt i 1873. Over tid har
en rekke lover og avtaler forsterket arbeidstakernes
rettigheter og muligheten for medvirkning pa
arbeidsplassen. I dag er godt over halvparten

av norske arbeidstaker i virksomheter som er

bundet av tariffavtaler. I det offentlige praktiseres
tariffavtaler overfor alle ansatte. En rekke rettigheter
vi tar som en selvfolge er fremforhandlet av

partene i arbeidslivet og et sterkt engasjement fra
arbeidstakernes side.

1.3 Tillitsvalgtrollen

Tillitsvalgt pa arbeidsplassen er en arbeidstaker
som er valgt av forbundets medlemmer til & veere
gruppens talsperson, ha kontakt med arbeidsgiver
og ev. innga tariffavtale pa arbeidstakernes vegne.
Tillitsvalgtes rettigheter er normalt forankret i de
ulike

hovedavtalene.

Vi skiller mellom to roller; plass/hovedetillitsvalgt og
organisasjonstillitsvalgt. En plass/hovedtillitsvalgt
vil veere konktaktledd mellom ansatte og ledelsen i
tillegg til a veere leder for

forbundet pé arbeidsplassen. En
organisasjonstillitsvalgt er en tillitsvalgt som
representerer forbundet gjennom et sentralt eller
regionalt organ eller lokallag.

2. Hvem er
Akademikerforbundet

Akademikerforbundet er en partipolitisk uavhengig
organisasjon. Den viktigste oppgaven er & sikre at
utdanning skal lenne seg for langtidsutdannede.

2.1 Visjon og verdier
Akademikerforbundet - forstevalget for universitets-

og hoyskoleutdannede.

I mote med medlemmet og samarbeidspartnere skal
Akademikerforbundet bygge pa:

Etisk bevissthet | Kompetanse | Trygghet | Engasjement

2.2 Hva Akademikerforbundet star for?
Ditt forhold til Akademikerforbundet og
medlemmene reguleres i stor grad av

Akademikerforbundets vedtekter, politisk plattform
og politiske prioriteringer. I tillegg

utarbeides det arlig en strategiplan,som bygger pa tre
pilarer: medlemmene forst, engasjerte tillitsvalgte og
en veldrevet organisasjon. Som tillitsvalgt er du en
viktig representant for

Akademikerforbundet. Det er forventet at du er lojal
mot Akademikerforbundets visjon og verdier.
2.3 Vedtektene

Vedtektene forteller oss hvordan
Akademikerforbundet er organisert.
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Akademikerforbundet er en fagforening. Vedtektene
palegger fagforeningen et spesielt ansvar for at
tillitsvalgtordningen ute pa arbeidsplassene fungerer.
De skal sorge for at tillitsvalgte far informasjon og
opplering i Akademikerforbundets grunnleggende
organisasjonsopplering (Grunnkurs trinn I og II).

2.4 Arbeidstakersiden

Akademikerforbundet er tilsluttet
hovedorganisasjonen Unio. Unio er Norges nest
storste hovedorganisasjon med over 389 000
medlemmer, fordelt pa 14 forbund.

Unio er partipolitisk uavhengig, og er en aktiv
aktor i arbeidslivspolitikken med et bredt
samfunnsengasjement. Andre hovedorganisasjoner
i Norge er: LO Landsorganisasjonen i Norge,

YS Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund,
Akademikerne

2.5 Hvem kan bli medlem

Akademikerforbundet er medlemsorganisasjonen
for personer med minimum tre ars universitets- eller
hgyskoleutdanning, dvs. minst 180 studiepoeng.
Hos oss finner du et faglig fellesskap med
barnevernspedagoger, vernepleiere, gkonomer,
statsviter og sosiologer for a nevne noen.

Medlemmene jobber hovedsakelig
innen administrasjon, ledelse, gkonomi,
personalforvaltning, generell saksbehandling og IKT.

Akademikerforbundet dekker alle tariffomrader
innen offentlig sektor og det arbeides med 4 etablere
avtaler i privat sektor, slik at vi ogsa der kan ivareta
medlemmenes lonns- og arbeidsvilkar.

Akademikerforbundet har de senere ar hatt en
sterk medlemsvekst og har pr. januar 2022 5475
medlemmer.

3. Tilbud til medlemmene

Akademikerforbundet gir medlemmene rad og
bistand i spersmaél som er knyttet til medlemmenes
lonns- og arbeidsvilkar. Dette kan dreie seg om

alt fra enkle sporsmal om rettigheter og plikter,

til tunge og omfattende spersmal/saker knyttet

til konfliktlesning, nedbemanning og oppsigelse.
Akademikerforbundet har som prinsipp at de enkelte
sporsmal/saker skal loses pa lavest mulig kompetent
niva i organisasjonen.

Dette innebeerer at de tillitsvalgte har en sentral
rolle i var organisasjon, men det forutsetter ogsa at

de tillitsvalgte skal ha god stette fra sentralt hold i
forbundet nar det er behov for det. Retningslinjer
for sentral radgivningstjenesten finner du her.
Akademikerforbundet har som mal 4 bista
medlemmer i alle typer saker/ spersmal nar behovet
er der, men vi har av erfaring sett at behovet er storst
i folgende saker:

3.1 Konfliktlesing pa arbeidsplassen

Akademikerforbundet gir medlemmene individuell
bistand i konfliktlesing pa arbeidsplassen. Bistand
ytes av tillitsvalgte, regionstillitsvalgte eller

ansatte i sekretariatet, avhengig av konfliktniévet.
Retningslinjer for radgivertjenesten finner du her.

3.2 Hjelp til forhandlinger

Akademikerforbundet gir medlemmene individuell
forhandlingsbistand i lenns- og

arbeidsforhold gjennom lokalt tillitsvalgte, regionene
og det sentrale forhandlingsapparatet. Du féar hjelp til
kravutforming og lokale forhandlinger.

3.3 Juridisk bistand
Arbeidsrettslige saker

Akademikerforbundet hjelper alle medlemmer med
gratis radgivning i arbeidsrettslige saker. Medlemmet
far individuell bistand i konfliktlesing pa
arbeidsplassen. Avhengig av konfliktnivaet, ytes det
bistand av tillitsvalgte pa arbeidsplassen, regionale
tillitsvalgte eller ansatte i sekretariatet.

Privatrettslige saker

Yrkesaktive (ordinaert medlemskap og redusert
stilling) medlemmer av Akademikerforbundet far
advokatforsikring inkludert i kontingenten.

Hva dekker den:
o 20 timer arlig juridisk bistand (radgivning)
o Advokatkostnader dersom du blir saksekt eller
ma saksgke noen*

o Dersom du taper saken i retten, dekker
forsikringen idemte saksomkostninger

« Advokatutgifter for din samboer/ektefelle og
barn under 20 ar med samme folkeregistrerte
adresse

3.4 Pensjonsradgivning

Akademikerforbundet tilbyr sine medlemmer
en times gratis pensjonsradgivning hos var
samarbeidspartner Formuesforvaltning


https://www.akademikerforbundet.no/sfiles/4/25/26/2/file/retningslinjer-radgivningstjenesten-i-akademikerforbundet-.pdf
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Pensjonsradgivning AS.

For at medlemmet skal veere godt forberedt til denne
samtalen, er retningslinjene for 4 kunne benytte

seg av tilbudet at de skal ta kontakt med lokal
tillitsvalgt for det bestilles time sentralt. Vi onsker at
de tillitsvalgte skal kunne bistd medlemmene i enkle
pensjonsspersmal og kunne forklare retningslinjene
for dette medlemstilbudet.

Det er satt opp egne kurs i pensjon for tillitsvalgte
som vi oppfordrer & delta p4, se var kursside for mer
informasjon nar neste kurs er.

3.5 Forsikringer

Her finner du en oversikt forsikringene fra
Akademikerforbundet. Du kan logge deg inn a se
hvilke forsikringer du har og hvilke du kan opprette.

Studentmedlemmer har en kontingent pé kr.

300 i aret. For de som er 30 ar eller yngre er det

en ulykkesforsikring, WebHelp, ID-tyveri og
tyveriforsikring (mobil, PC, nettbrett) inkludert

i studentmedlemskapet. Studenter har de samme
medlemsfordelene som ordinere medlemmer, med
unntak av lennsforhandlinger og juridisk bistand i
arbeidsrettslige saker.

4. Lover, avtaler og forskrifter

4.1 Arbeidsrett

«Arbeidsretten omfatter den rettslige regulering

av arbeidsforhold i videste forstand. De regler

som knytter seg til arbeidsavtaler, tariffavtaler,
arbeidervern, arbeidsmiljo og arbeidstilsyn,
arbeidstakernes medbestemmelsesrett,
arbeidsformidling, og metodene for konfliktlgsning,
arbeidskamp, forhandling og lesning av rettstvister,
er sentrale temaer i arbeidsretten, Sentralt stir ogsa
regulering av tvister som oppstar i arbeidsforhold.
Nar begrepet arbeidsforhold skal defineres, ma
utgangspunktet tas i den betydning dette uttrykk
som regel har i rettslig sammenheng.» (Jakhelln).

Arbeidsmiljeloven skal sikre trygge
tilsettingsforhold, et sikkert arbeidsmilje og en
meningsfylt arbeidssituasjon for alle arbeidstakere.
Loven beskriver arbeidsgiverens og arbeidstakerens
rettigheter, plikter og ansvar. Loven gir blant annet
bestemmelser knyttet til sikkerhet, arbeidstid,
permisjoner, ansettelser og oppsigelser. Arbeidsgiver
har ansvar for at loven etterleves, men det stilles pa
en rekke felter ogsa krav til arbeidstakerne.

Statsansattloven (Lov om statens ansatte mv.) med
forskrifter gjelder for ansatte i staten. Den supplerer
noen av bestemmelsene i arbeidsmiljeloven.

Loven har andre regler om stillingsvern enn
arbeidsmiljeloven. Loven inneholder bestemmelser
om kunngjering av stillinger, tilsettingsprosedyre,
regler for ordensstraft og avskjed. Her finner man
ogsa regler om fortrinnsrett til ny stilling ved
overtallighet.

Likestillings- og diskrimineringsloven gjelder

pd alle omrader i samfunnet. Loven gjelder kun
handlinger og ikke ytringer. Lovens formal er &
fremme likestilling og hindre diskriminering pa
grunn av kjenn, graviditet, permisjon ved fodsel
eller adopsjon, omsorgsoppgaver, etnisitet, religion,
livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjonnsidentitet, kjennsuttrykk, alder og andre
vesentlige forhold ved en person. I loven er det
presisert at det med likestilling menes likeverd, like
muligheter og like rettigheter. offentlige myndigheter,
arbeidsgivere og arbeidslivets organisasjoner har en
plikt & arbeide aktivt, malrettet og planmessig for &
oppfylle lovens formal.

Likestillings- og diskrimineringsloven har i kap.

5 egne regler som gjelder i arbeidsforhold mv.

Det er presisert at forbudet gjelder alle sider av et
arbeidsforhold ogsa ved tilsetting og etter oppher av
arbeidsforholdet. det er blant annet inntatt en egen
bestemmelse om hvilke opplysninger arbeidsgiver
ikke har anledning til & innhente i forbindelse med
ansettelsesprosesser.

Arbeidstvistloven regulerer blant annet forholdet
mellom partene i privat og kommunal sektor. Den
regulerer ogsa hvordan konflikter kan loses og har
bestemmelser om mekling og vilkér for streik, samt
konsekvenser av brudd pa tariffavtalen.

Tjenestetvistloven gjelder for partene i staten

og er parallellen til arbeidstvistloven, og
regulerer de samme temaene. Bestemmelsene

i disse lovene regulerer forholdet mellom
arbeidstakernes organisasjoner og arbeidsgivere/
arbeidsgiverorganisasjoner, saerlig nar det gjelder
konfliktsituasjoner.

5. Tariffomrade, hoved- og
tariffavtale

Et tariffomrade omfatter en arbeidsgiverorganisasjon
og de arbeidstakerorganisasjonene som har avtale(r)
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med denne. Disse betegnes ofte som parter. I Norge
er det flere storre og mindre tariffomrader knyttet
til arbeidsgiverorganisasjonene K§, staten, Oslo
kommune, Spekter, NHO, Virke, og KA

Partene i et tariffomrade samhandler i hovedsak
gjennom 4 innga tariffavtaler. En tariffavtale er i
arbeidstvistloven definert som enhver kollektiv
avtale mellom en fagforening og en arbeidsgiver/
arbeidsgiverforening om arbeids- og lennsvilkar eller
andre arbeidsforhold. Slike avtaler kan inneholde
bestemmelser om de ansattes arbeidsvilkar, men
ogsa bestemmelser om partenes samarbeidsformer
sentralt og lokalt.

5.1 Hovedavtale

I motsetning til lovene som gjelder for hele
arbeidslivet, er disse avtalenes bestemmelser
begrenset til a gjelde innenfor et definert
tariffomrade, og kun for de ansatte som tilherer en
organisasjon som er part i den aktuelle hovedavtalen.

Hovedavtalene inneholder i hovedsak de samme
temaene, men kan veere ulike i oppbygning. Det
finnes imidlertid ogsé konkrete innbyrdes forskjeller.
Hovedavtalene har som intensjon & bidra til a skape
et best mulig samarbeid mellom arbeidsgiver og de
ansatte.

Denne moteplassen skal gi de ansatte innflytelse,
slik at de kan bidra til at den aktuelle virksomhet
oppfyller sine eksterne forpliktelser og nar sine mal,
uten at dette gar ut over arbeidsplasser og -miljo.
Dette innebzerer at de tillitsvalgte, med hjemmel i
hovedavtalene, skal ha en direkte linje til ledelsen.

5.2 Hovedtariffavtale/overenskomst

En tariffavtale regulerer forholdet mellom partene.
Ved a innga tariffavtaler har arbeidsgiver sikret seg
forutsigbarhet med hensyn til lennsutgifter og stabil
drift.

De ansatte har pa sin side gitt slipp pé retten til
streike nar som helst, i bytte mot forutsigbarhet med
hensyn til lonns- og arbeidsvilkar, samt rettighetene
knyttet til organiseringen av tillitsvalgte.

Det har veert formalstjenlig for begge parter 4 finne
fram til andre mater  lose uenighet pa enn gjennom
arbeidskonflikt, og de tillitsvalgte spiller en viktig
rolle i denne modellen for konfliktlesning.

5.3 Avtaleperioden

Avtaleperioden for en tariffavtale varer fra det
tidspunkt avtalen trer i kraft til det tidspunkt den er

oppsagt i samsvar med lovverket (Arbeidstvistloven,
Tjenestetvistloven) og bestemmelsene i de aktuelle
avtalene. Arbeidstakerne som er omfattet av
tariffavtale, kan ikke ga til arbeidsnedleggelse i
avtaleperioden (fredsplikt). Dette har gitt opphav

til begrepet "ulovlig streik’, som er en tariffstridig
arbeidsnedleggelse. Som tillitsvalgt kan du ikke delta
i eller oppfordre til tariffstridige konflikter.

6. Forholdet mellom lover og
avtaler

6.1 Generelt om arbeidsrett

Det primere formalet for arbeidsretten er a regulere
forholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver.
Arbeidsrett bestar av en kollektiv del og en
individuell del.

Arbeidstvistloven og tjenestetvistloven inneholder
hovedreglene for den kollektive delen, blant annet
hvordan tariffavtaler skal inngés og avsluttes, samt
prinsippene for fredsplikt, mekling og konflikt.

Den individuelle arbeidsretten regulerer forholdet
mellom den enkelte arbeidstaker og vedkommendes
arbeidsgiver. Arbeidsmiljeloven inneholder
hovedreglene for et arbeidsforhold, mens andre lover
og avtaleverket gir utfyllende bestemmelser. Lovene
er overordnet i forhold til forskrifter, kollektive og
individuelle avtaler. Det er viktig a se helheten i
regelverket, siden lover og avtaler utfyller hverandre.
Det som ikke er regulert gjennom lov eller avtale,
ligger innenfor arbeidsgivers styringsrett.

Regelverket innenfor arbeidsretten bestar av lover
og avtaler pa forskjellige nivaer. Et lavere niva kan
ikke inneholde bestemmelser som strider mot
bestemmelser pa et hoyere niva. Dette innebaerer
at det ikke er anledning til a innga avtaler eller
kontrakter som er i strid med lov eller forskrift.

I mange tilfeller gir lovene minimumsrammer med
hensyn til ansattes rettigheter, og tariffavtalene
inneholder ofte bestemmelser som gir de ansatte
mer omfattende rettigheter enn de har i henhold til
lovverket.

Selv om arbeidsgivers styringsrett er begrenset av
et omfattende regelverk, er det mye som ikke er
regulert. Arbeidsgiver betaler for arbeidstakers
arbeidskraft og har rett til 4 lede, fordele og
kontrollere arbeidet, samt til & inngé og si opp
arbeidsavtaler.
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6.2 Individuell arbeidsavtale

Arbeidsavtale er en individuell avtale mellom en
enkelt arbeidstaker og arbeidsgiver. Den enkelte
arbeidstaker har selv innflytelse pd hva som star i
kontrakten, men vilkarene kan ikke veere dérligere
enn det som fremgar av lov eller tariffavtale.

Arbeidsavtalen inngds mellom to parter: arbeidstaker
og arbeidsgiver. Ved inngaelsen av en individuell
arbeidsavtale stiller arbeidstaker sin personlige
arbeidskraft til rddighet for arbeidsgiver. Dette
medforer arbeidsplikt, lydighetsplikt og lojalitetsplikt
for arbeidstaker, mens arbeidsgiver far plikt til & gi en
motytelse og ivareta arbeidstakeren (omsorgsplikt).

Er det ting som er viktige for arbeidstakeren, og dette
ikke star i en tariffavtale som gjelder for bedriften,
bor det komme med i avtalen. Dette er spesielt viktig
dersom du ikke blir omfattet av en tariffavtale. Ikke
stol pé at en muntlig avtale holder i virkeligheten.

I en presset arbeidssituasjon kommer du ofte til

kort hvis du ikke har en skriftlig avtale  vise til.

En del av informasjonen kan gis som henvisning

til lover og tariffavtaler som regulerer forholdet.
Arbeidsavtalen kan ikke endres ensidig av en av
partene. Hvis partene ikke blir enige om endringer i
arbeidsavtalen, fortsetter den gamle avtalen & gjelde
inntil arbeidsforholdet oppherer.

En eventuell oppsigelse fra arbeidsgiver ma veere
saklig begrunnet (det er normalt ikke saklig grunn

at arbeidstaker ikke vil endre vilkarene i avtalen),

og formkravene for oppsigelse ma veere fulgt. Hvis
det ligger muntlige forutsetninger til grunn ved
inngaelsen av arbeidsavtalen, ma det vurderes i hvert
enkelt tilfelle hvorvidt disse kan endres ensidig eller
om det krever enighet fra begge parter. Dersom det
oppstar konflikt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver
om hvordan en bestemmelse i arbeidsmiljeloven
eller den individuelle arbeidsavtalen skal forstas, kan
tvisten bringes inn for de ordinare domstoler som en
vanlig rettssak. Dette gjelder for eksempel alle saker
som angar oppsigelse eller arbeidsmilje.

6.3 Kollektive avtaler/tariffavtaler

En kollektiv avtale er i arbeidslivet en avtale

om lenns- og arbeidsvilkar mellom en
arbeidstakerforening (eller en sammenslutning av
slike) og en arbeidsgiver eller arbeidsgiverforening.
Slike avtaler kalles tariffavtaler. I tillegg til a
regulere arbeidstid, lenn osv., kan tariffavtaler ogsa
inneholde bestemmelser om samarbeidsforhold,
informasjonsplikt, forhandlinger, dreftinger og

utviklings- og opplysningstiltak etc.

Et tariffomrade omfatter en arbeidsgiverorganisasjon
og de arbeidstakerorganisasjonene som har avtale(r)
med denne. Disse betegnes ofte som parter. I Norge
er det flere storre og mindre tariffomrader knyttet

til arbeidsgiverorganisasjonene KS, Staten, Oslo
kommune, Spekter, NHO, Virke, og KA

Partene pa et tariffomrade samhandler i hovedsak
gjennom & innga tariffavtaler. En tariffavtale er i
arbeidstvistloven definert som enhver kollektiv
avtale mellom en fagforening og en arbeidsgiver/
arbeidsgiverforening om arbeids- og lennsvilkar eller
andre arbeidsforhold. Slike avtaler kan inneholde
bestemmelser om de ansattes arbeidsvilkar, men
ogsa bestemmelser om partenes samarbeidsformer
sentralt og lokalt.

Avtalene som regulerer forholdet og kontakten
mellom partene (sentralt og lokalt) betegnes som
hovedavtaler. En hovedavtale er ogsa en tariffavtale
i lovens forstand. En hovedavtale inngas vanligvis
mellom hovedpartene i tariffomradet, og har
bestemmelser om samarbeid, informasjon og
medbestemmelse, partenes rettigheter og plikter,
tillitsvalgtarbeid, samt utfyllende regler i forbindelse
med konfliktlesning, dreftinger og forhandlinger.
Hovedavtalene kan ogsé inneholde retningslinjer
for hvordan andre tariffavtaler kan opprettes innen
tariffomradet.

Tariffavtaler som regulerer den enkelte arbeidstakers
arbeidsvilkar kalles overenskomster innen noen
tariffomrader, mens man innen andre (seerlig stat

og kommune) benytter begrepet hovedtariffavtaler.
Overenskomsten/Hovedtariffavtalen inneholder
konkrete bestemmelser vedrerende lonns- og
arbeidsvilkar, slik som arbeidstid, prosedyre

for lennsforhandlinger, lonnstabeller,
overtidsgodtgjering, andre godtgjeringer,
bestemmelser om kompetanseutvikling, korte
velferdspermisjoner etc. En tariffavtale kan ikke
inneholde bestemmelser som strider mot lov

eller forskrift eller mot en overordnet tariffavtale.
Arbeidstvistloven fastsetter at tariffavtaler skal
opprettes skriftlig. Mange av bestemmelsene i
tariffavtalene gir bedre betingelser for arbeidstakerne
enn arbeidsmiljeloven angir.

De sentrale tariffavtalene inngas for en bestemt
periode, vanligvis to ar. Ved utlgpet av perioden blir
avtalene reforhandlet i de sakalte hovedoppgjorene.
I tillegg kan avtalene apne for at man kan



AKADEMIKER

FORBUNDET

vurdere avtaleinnholdet pa visse punkter i det
mellomliggende aret. Vanligvis vil dette begrenses til
sporsmal knyttet til lonn. Innenfor de fleste norske
tariffomrader har partene funnet det hensiktsmessig
a opp rette overordnede, gjerne landsdekkende,
tariffavtaler. Det er disse avtalene som gjerne
omtales som landsdekkende hovedtariffavtaler. Disse
tariffavtalene inngds av sentrale parter i arbeidslivet.
Det partene blir enige om kan ha betydning for

et stort antall virksomheter og for store grupper
arbeidstakere. I tilknytning til en sentral tariffavtale
kan partene ogsa innga seravtaler.

Grunnlaget for a innga seravtaler finnes stort sett i
hovedavtale eller overordnet tariffavtale.

Det er to typer sentrale saeravtaler. (i) Generelle
bestemmelser som partene av ulike grunner

onsker a holde utenom de store tariffoppgjorene.
(ii) Avtaler som inngds med et mindre antall
arbeidstakerorganisasjoner og/eller om forhold som
kun bergrer enkelte grupper arbeidstakere.

7. Lokale forhandlinger og
avtaler

De sentrale partene kan bli enige om at arbeidslivets
parter pa et desentralisert nivéd skal kunne pavirke
innholdet i tariffavtalen gjennom egne forhandlinger.
De fleste sentrale tariffavtaler apner for at man kan
innga lokale seeravtaler om forhold som de lokale
partene onsker a regulere.

Den tillitsvalgte og arbeidsgiver kan enkelte ganger
stote pa omrader som er konfliktfylte. Viktige
uenigheter mellom oss og arbeidsgiver kaller vi

pé forhandlingsspréket for «tvister». Har du og
arbeidsgiver en tvist, ma dere forhandle. Under
forhandlinger er den tillitsvalgte og arbeidsgiver
likeverdige parter, og har felles rettigheter og plikter.
Det er disse omradene hovedavtalen omhandler,
forhandlings- og tvistesystemet mellom oss og
arbeidsgiver. Slike uenigheter eller tvister deler vi
grovt sett i to, interessetvister og rettstvister.

En interessetvist er uenighet mellom organisasjonene
og arbeidsgiver om hvor gode lenn- og arbeidsvilkér
de ansatte skal ha. Uenighetene har vi innarbeidet i
et system for & lose. De sentrale partene motes arlig
for a forhandle om lonn og arbeidsvilkar. Blir de ikke
enige, ma de mekle ved hjelp av en mekler. Forer
heller ikke meklingen frem, kan det ende med streik.

En rettstvist er en uenighet mellom tillitsvalgte

og arbeidsgiver om hvordan gjeldende avtaleverk
skal forstés. Et vanlig eksempel er at arbeidsgiver
forsemmer informasjons- og dreftingsplikten, og
iverksetter tiltak. Andre eksempler kan veere at
ansatte blir palagt arbeidsoppgaver som endrer
stillingens innhold, eller feil lonnsinnplassering.
Mener den tillitsvalgte at arbeidsgiver har brutt
avtaleverket, kan den tillitsvalgte i henhold til
hovedavtalen kreve forhandlinger/rettstvist. I slike
saker, ma du ta kontakt med den hovedtillitsvalgte,
som sammen med deg eventuelt tar kontakt med
sekretariatet for a fa nedvendig rad og bistand om
hvordan tvisten skal handteres. Vaer klar over at du
ikke kan benytte streik for & lose rettstvister. Dersom
det ikke er en hovedtillitsvalgt pa din arbeidsplass,
kan du kontakte sekretariatet direkte.

7.2 Partssammensatte utvalg

Samarbeidet mellom arbeidsgiver og de ansattes
representanter er ofte formalisert gjennom arbeidet
i partssammensatte utvalg. Disse utvalgene gir
tillitsvalgte gode muligheter til:

o dtaopp sporsmél som bergrer medlemmenes
arbeidssituasjon

e afremme medlemmenes interesser

 afainformasjon om og drefte synspunkter pa
planer og tiltak somkan komme til & berore
medlemmene

Arbeidstakersiden mé ofte oppnevne felles
representanter pa tvers av organisasjonsgrensene
til noen av disse utvalgene. Utvalgene representerer
derfor en mulighet til & utvikle samarbeidet med de
andre fagorganisasjonene i virksomheten. Et godt
samarbeid med andre fagorganisasjoner kan ogsa
veere med pa a styrke medlemmenes interesser.

Som ny tillitsvalgt ber du underrette de ansattes
representanter i AMU og samarbeidsutvalget om at
du er ny tillitsvalgt i foreningen.

8. Ferie

Alle arbeidstakere har rett til ferie, uansett
arbeidsforholdets varighet og omfang.

8.1 Krav pa ferie

Gjennom tariffavtale har mange i tillegg fatt rett til
den femte ferieuken. Ved tariffoppgjeret varen 2000
fikk de fleste arbeidstakerne som er omfattet av
tariffavtale, utvidet ferien med to dager fra 2001 og
ytterligere to dager fra 2002. Denne utvidelsen har



10

ikke medfert endringer i ferieloven. Det er dermed
bare arbeidstakere som har avtalt utvidet ferie, enten
gjennom tariffavtale eller individuell arbeidsavtale,
som har rett til dette.

Feriepenger beregnes av det man har tjent

i opptjeningsaret, dvs. aret for feriearet.
Feriepengegrunnlaget skal ga fram av den érlige
lenns- og trekkoppgaven. Det opptjenes feriepenger i
alle arbeidsforhold uansett omfang og varighet.

Feriepengene utgjor 10,2 % av feriepengegrunnlaget.
For arbeidstakere over 60 ar med rett til ekstraferie,
skal satsen for feriepenger forhoyes med 2,3 % av
feriepengegrunnlaget.

Dersom du er omfattet av tariff- eller annen avtale
som gir en femte ferieuke, er den ordinzere satsen 12
% og for arbeidstakere over 60 ar 14,3 %.

Den femte ferieuka er fremforhandlet mellom
partene i tariffoppgjerene, eller en del av den
individuelle arbeidsavtalen. Den er ikke en del av den
lovbestemte ferien.

Feriepenger kan ogsa opptjenes under fraver

i forbindelse med sykdom, svangerskaps-,

omsorgs- og foreldrepermisjon. Arbeidsgiver

skal betale feriepenger av sykepenger utbetalt i
arbeidsgiverperioden. For et begrenset tidsrom
dekker folketrygden i tillegg feriepenger av
sykepenger, omsorgspenger og foreldrepenger ved
tfodsel/adopsjon. Tariffavtalene inneholder vanligvis
bedre bestemmelser.

Arbeidsgiveren fastsetter nar ferien skal tas, men
dette skal droftes med arbeidstakerne eller de
tillitsvalgte i god tid for ferien. Arbeidstaker kan
kreve & fa underretning senest to maneder for ferien

begynner.

Arbeidstakerne har krav pa 18 virkedager (tre uker)
sammenhengende ferie i tiden mellom 1. juni og 30.
september (hovedferieperioden), og pa at restferien
avvikles samlet innenfor feriearet. Arbeidsgiver og
arbeidstaker kan fritt avtale feriens plassering innen
feriedret.

Det kan inngés skriftlig avtale om avvikling av
forskuddsferie pa inntil 12 virkedager (to uker)
og overfering av inntil 12 virkedager ferie til
det péfolgende feriear. Tariffestet ferie kan ogsa
overfores, dvs. med ytterligere fire dager.

Arbeidstaker kan motsette seg a avvikle ferie
som vedkommende ikke har opptjent feriepenger
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til. Dersom driften innstilles i forbindelse med
ferieavviklingen (fellesferie), er arbeidstaker likevel
pliktig til & ta ferie.

9. Folketrygdloven

Alle som er bosatt i Norge er omfattet av
folketrygdens regelverk. Dette gjelder bade pensjon
og ovrige trygdeytelser. Folketrygdens formal er

4 gi okonomisk trygghet ved & sikre inntekt og
kompensere for saerlige utgifter ved arbeidsloshet,
svangerskap og fodsel, adopsjon, aleneomsorg

for barn, sykdom og skade, uforhet, alderdom og
dodsfall.

Ytelser fra folketrygden har tredelt siktemal: & sikre
lopende inntekt i visse situasjoner, a dekke seerlige
utgifter man av ulike arsaker har padratt seg, og a
tilby andre ytelser som tar sikte pa at den enkelte
skal klare seg selv best mulig. Trygderetten er gverste
klageinstans i trygdesaker.

Et seerlig begrep i folketrygdloven er yrkesskade.
Personer som blir skadet i forbindelse med en
arbeidssituasjon, har utvidede rettigheter nar det
gjelder trygdeytelser. Psykiske belastninger over tid,
som mobbing pé arbeidsplassen, kan ogsa bli definert
som yrkesskade.

For 4 ha rett til ytelser fra folketrygden, er det krav
om at den det gjelder er medlem i folketrygden. I
utgangspunktet er alle som bor eller arbeider i Norge
medlem av folketrygden. Ogsa nordmenn som bor i
utlandet, men som har neert forhold til Norge i form
av et arbeidsforhold, kan omfattes av tilsvarende
bestemmelser.

10. Sykdom

10.1 Grunnbelopet i Folketrygden

Grunnbelgpet (G) er et belop som brukes til &
beregne bade om man har rett pa visse ytelser

og hvor store ytelser man vil ha rett pa. Belopet
justeres av Stortinget hvert ar med virkning fra 1.
mai. G brukes for ovrig som en beregningsfaktor
ogsa i andre sammenhenger, for eksempel i
forsikringsbransjen. Oppdatert grunnbelep finner du
her.

10.2 Lonn under sykdom

Etter gjeldende bestemmelser har arbeidstaker
med en fast ukentlig arbeidstid rett til full lonn
under sykdom i 52 uker, begrenset oppad til 6G.
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Nar arbeidstakeren etter en sykemeldingsperiode
pa 52 uker har veert helt arbeidsfor i minst 26 uker,
har vedkommende pa ny rett til sykelonn i inntil

52 nye uker. Lenn under sykdom er fast lenn,

samt eventuelle lonnsmessige tillegg etter oppsatt
arbeidsplan. Folketrygdlovens sykepenger er
begrenset oppad til 6G, mens tariffavtalene kan ha
bestemmelser om lonn under sykdom som ikke har
noen slik gvre begrensning. Tariffavtalene i offentlig
sektor sikrer full lenn under sykdom i 52 uker.

10.3 Egenmelding

Egenmelding betyr at arbeidstakeren melder fra til
arbeidsgiver om at han/hun ikke kan jobbe pd grunn
av sykdom eller skade. Etter folketrygdloven har
arbeidstakere rett til a benytte egenmelding opptil
til tre kalenderdager om gangen, og arbeidsgiveren
kan kreve at arbeidstakeren skriftlig bekrefter en
muntlig egenmelding etter at han eller hun har
gjenopptatt arbeidet. Arbeidsgiveren kan bestemme
at en arbeidstaker skal tape retten til a fa sykepenger
pé grunn av egenerklering dersom arbeidstakeren

i lopet av de siste 12 maneder har hatt minst fire
sykefraver uten a legge fram legeerklering.

Intensjonsavtale for et mer inkluderende arbeidsliv
(IA-avtalen) gjelder i sin naveerende form for
perioden 2019 - 2024. I denne avtalen finnes ikke
rett til utvidet egenmelding, men virksomheter

som hadde denne ordningen fram til 2019 er sterkt
oppfordret av partene til & opprettholde den utvidede
retten. For spersmal om IA-avtalen kan sekretariatet
kontaktes.

Egenmelding kan bare brukes i arbeidsgiverperioden,
som er de forste 16 dagene av et sykefraveer. Det

er arbeidsgiver som er gkonomisk ansvarlig for
sykepengene i arbeidsgiverperioden.

Séa lenge det er snakk om fraveer innenfor samme
arbeidsgiverperiode, er det ikke satt krav til hvor
mange dager vedkommende md veere pa jobb for

d kunne bruke egenmelding igjen. Det vil si at
arbeidstaker godt kan bruke egenmelding flere
ganger i lopet av samme arbeidsgiverperiode.
Arbeidstaker kan maksimalt bruke édtte
egenmeldingsdager i lopet av en arbeidsgiverperiode.
Ettersom det er arbeidsgiver som utbetaler
sykepenger i arbeidsgiverperioden, kan arbeidsgiver
velge & gi arbeidstaker bedre rettigheter til bruk av
egenmelding enn det som folger av folketrygdloven.

Dersom arbeidstakeren har veert syk i en
hel arbeidsgiverperiode, ma det ga minst

16 kalenderdager for arbeidstaker igjen kan
bruke egenmelding ved egen sykdom. Dette

har sammenheng med at NAV ikke refunderer
sykepenger uten at det foreligger sykemelding fra
lege. Unntaket er de tilfeller hvor NAV refunderer
sykepenger i arbeidsgiverperioden for gravide og
arbeidstakere med kronisk sykdom.

Egenmelding ved barns og barnepassers sykdom
reguleres av folketrygdloven § 9-7. Retten til a bruke
egenmelding ved barns eller barnepassers sykdom
kommer i tillegg til retten til & bruke egenmelding
ved egen sykdom.

10.4 Arbeidsmiljolovens malsetting

Arbeidsmiljeloven har som mélsetting a gi alle
arbeidstakere full trygghet mot fysiske og psykiske
skadevirkninger, og & sikre trygge ansettelsesforhold
og en meningsfylt arbeidssituasjon for den enkelte
arbeidstaker. Loven har ogsa som mélsetting & gi
grunnlag for at virksomhetene selv kan lgse sine
arbeidsmiljeproblemer i samarbeid med arbeidslivets
organisasjoner og offentlige myndigheter.

Arbeidstakerbegrepet i loven brukes om

alle som er ansatt hos en arbeidsgiver, mens
arbeidsgiverbegrepet omfatter bade den som har
tilsatt arbeidstakere i sin tjeneste, og dem som er satt
til 4 lede andre ansatte i arbeidsgivers sted.

10.5 Miljoet pa arbeidsplassen

Arbeidsmiljeloven pélegger arbeidsgiver a legge
arbeidet til rette pa en slik mate at

arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske
eller psykiske belastninger. Loven med utfyllende
forskrifter har bestemmelser om utformingen av det
fysiske arbeidsmiljoet, deriblant pauserom, samt
bruken av teknisk utstyr og stoffer som kan veere en
fare for dem som befinner seg pa arbeidsstedet

Arbeidsgiveren skal organisere og tilrettelegge
arbeidet under hensyn til den enkelte arbeidstakers
alder, kyndighet, arbeidsevne og ovrige
forutsetninger. Det er videre nevnt spesielt at
arbeidstakeren ikke skal utsettes for trakassering.

10.6 Oppfolging av arbeidsmiljoloven

Loven kan ikke fravikes med mindre dette er saerskilt
fastsatt i den aktuelle bestemmelsen. En del av
bestemmelsene kan fravikes gjennom tariffavtale,

og noen kan ogsa fravikes gjennom individuell
avtale. Arbeidsgiver har et saerlig ansvar for at loven
blir fulgt, men det hviler ogsa et slikt ansvar pa de

11
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ansatte. Den enkelte arbeidstaker har plikt til 4 si ifra,
og eventuelt stanse eget arbeid dersom det er fare

for liv og helse. Verneombudet er arbeidstakernes
kontaktperson i forhold som angar arbeidsmiljoet.
Det er Arbeidstilsynet som har ansvaret for a
overvake at loven blir overholdt, og som i ferste
rekke foretar kontroller og griper inn nar det er
grunn til & tro at loven blir brutt.

Arbeidsgiveren har en spesiell plikt til a tilrettelegge
forholdene pa arbeidsplassen for arbeidstakere

som er blitt syke. Folketrygdloven inneholder
bestemmelser om oppfelging av sykemeldte med
sikte pa at arbeidstaker kan komme tilbake til
arbeidet sa raskt som mulig.

10.7 Arbeidsmiljoutvalg (AMU) og
verneombud

Bestemmelsene om opprettelse av AMU og valg
av verneombud finnes i loven og i forskrift om
arbeidsmiljoutvalg og verneombud.

AMU

Arbeidsmiljeloven krever at det skal finnes AMU i
alle virksomheter med mer inn 50 ansatte.

I virksomheter med 20 til 50 ansatte skal det
opprettes AMU dersom en av partene krever det.
Det kan ogséa opprettes AMU i mindre virksomheter,
med det forutsetter at partene er enige om det. AMU
behandler alle saker som angar arbeidsmiljoet og
Helse, Miljo og Sikkerhet (HMS) i virksomheten.

Utvalget skal bestd av like mange representanter

for ledelsen som for de ansatte, og skal felge opp
arbeidet med & skape et fullt forsvarlig arbeidsmiljo i
virksomheten.

Lovens utgangspunkt er at det skal velges
verneombud i alle virksomheter, men at en annen
ordning kan avtales skriftlig i virksomheter med
mindre enn 10 ansatte. Verneombudet skal ivareta
arbeidstakernes interesser i saker som angar
arbeidsmiljoet, og kan i spesielle situasjoner stanse
arbeidet hvis det er nedvendig for & avverge fare
for arbeidstakernes liv og helse. Arbeidsgiver er
ansvarlig for at verneombudet og medlemmer av
AMU far nedvendig opplaring.

10.8 Rett til fri fra arbeidet

Retten til fri i forbindelse med fodsel/adopsjon og
barns sykdom, utfering av offentlige verv, avtjening
av verneplikt og noen former for utdanning er
regulert i loven. Dette er hovedsakelig regler som er
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ment & verne om arbeidstakerne og deres familier.
Det er retten til fri fra arbeidet som reguleres

i arbeidsmiljeloven. Dersom det skal ytes en
kompensasjon for lonnsbortfallet, er dette regulert i
folketrygdloven og/eller tariffavtale.

11. Arbeidstid

Arbeidsmiljeloven inneholder bestemmelser om
arbeidstid, hvilepauser og fritid, overtid, nattarbeid
og arbeid pa son- og helgedager, samt et eget kapittel
om utbetaling av lonn og feriepenger.

Noen grupper arbeidstakere kan unntas fra
arbeidstidsbestemmelsene. Dette gjelder primeert
ledere eller ansatte med en serlig uavhengig stilling.

11.1 Arbeidstid og overtid

Arbeidsmiljelovens utgangspunkt er at den
alminnelige arbeidstid ikke skal overstige 40 timer
pr. uke. Arbeid ut over ni timer den enkelte dag

er ogsa overtid dersom vilkarene for overtid er
oppfylt. Arbeidstid er den tiden arbeidstaker star til
disposisjon for arbeidsgiver. Spisepauser kommer
vanligvis i tillegg, hvilket betyr at man er pd jobben
42,5 timer i uka. Overtid etter arbeidsmiljeloven er
den tiden som arbeidstakeren jobber ut over 40 timer
i uka. Denne tiden skal betales med et overtidstillegg
pa minst 40 %, og kan i utgangspunktet ikke
overstige 200 timer i kalenderaret.

11.2 Arbeids- og hviletidsbestemmelser

Arbeidsmiljeloven har minstekrav til arbeids- og
hviletidsbestemmelser, men

gunstigere bestemmelser kan fremga i tariffavtaler.
Arbeidstaker har rett til fleksibel arbeidstid dersom
dette kan gjennomferes uten vesentlig ulempe

for virksomheten. Merk at tariffavtalene har
bestemmelser om kortere arbeidstid.

12. Ansettelse

I utgangspunktet star en privat arbeidsgiver fritt til
a ansette den arbeidstakeren han synes er best egnet
til stillingen. Arbeidsmiljeloven inneholder likevel
et vern mot direkte og indirekte diskriminering
som gjelder fra utlysing av stillingen og ansettelsen,
gjiennom hele ansettelsesforholdet fram til oppher
av arbeidsforholdet. Dette suppleres av andre lover
mot diskriminering, f.eks. likestillingsloven og
diskrimineringsloven.

I offentlig sektor gjelder kvalifikasjonsprinsippet ved
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ansettelser. Dette innebaerer blant annet offentlig lenger en
utlysning av stillingen og at den best kvalifiserte skal
ansettes. Det som skal vektlegges er: Utdanning,
erfaring og egnethet.

avveining, men en vurdering av om disse forholdene
gir saklig grunn til oppsigelse. Som tillitsvalgt ber du
alltid ta kontakt med egen organisasjon i situasjoner
Tillitsvalgtapparatet involveres i ansettelsesprosessen.  der oppsigelse er aktuelt.

Norr.nalt er det det storste forbundet pa . 12.3 Avtalen om et inkluderende arbeidsliv
arbeidsplassen som representerer de ansatte i
prosessen, det kan ogsa avtales at andre forbund blir (IA-avtalen)

involvert i ansettelsesprosessen. Avtale om [A-avtale for perioden 2019-2024 ble
signert av partene 18. desember 2018. Les mer pd

12.1 Vern mot diskriminering vare nettsider vedrerende forhandling om IA-avtale.

Diskrimineringsreglene skal beskytte mot
forskjellsbehandling pé grunn av (...) kjenn,
graviditet, permisjon ved fodsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjonnsidentitet, kjonnsuttrykk, alder og andre
vesentlige forhold ved en person.” Ref. Idl. §1

Loven forutsetter i utgangspunktet at arbeidstaker
skal ansettes fast, men apner for midlertidig
ansettelse i enkelte klart definerte tilfeller, f.eks.
vikariater og tidsavgrensede prosjekter.

Arbeidsmiljeloven inneholder detaljerte regler om
hva som skal veere med i en arbeidsavtale og hva
som skal veere med i en oppsigelse eller avskjed.
Ansettelsen er gyldig selv om formkravene ikke er
oppfylt. For at en oppsigelse eller avskjed skal vaere
gyldig ma kravene i arbeidsmiljeloven vaere oppfylt.

12.2 Oppsigelse

En oppsigelse skal alltid veere saklig begrunnet,

og i arbeidsmiljeloven stir det at "Arbeidstaker

kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i
virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens
forhold” Hvorvidt oppsigelsen anses som saklig,

ma avgjores gjennom en konkret vurdering av om
behovet for nedbemanning er godt nok begrunnet.
Det stilles ikke noe krav om at virksomheten ma ga
darlig okonomisk, det holder at bedriften mener at
den ma rasjonalisere for a na sine egne malsettinger.

Arbeidsmiljeloven pélegger arbeidsgiveren plikt til

a foreta en avveining mellom virksomhetens behov
og de ulemper som paferes den enkelte arbeidstaker.
Det er arbeidsgiver som skal foreta selve utvelgelsen
og vurdere den ene arbeidstakerens ulempe opp mot
den andre arbeidstakerens ulempe, og serge for at det
ikke skjer en usaklig forskjellsbehandling.

Dersom oppsigelsen skyldes arbeidstakers forhold
(f.eks. skulk, rusproblemer, underslag, manglende

utferelse av arbeidet, trakassering mm.), er det ikke
13
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13. Tillitsvalgt i praksis

13.1 Vil du veere tillitsvalgt

I utgangspunktet kan alle veere tillitsvalgt, men
hovedavtalen kan inneholde begrensninger

med hensyn til hvem som velges eller utpekes

som tillitsvalgt, for eksempel minstekrav til den
tillitsvalgtes stillingsstorrelse og til det tidsrom hun/
han har vert ansatt i virksomheten.

Det er ingen formelle krav til kvalifikasjoner for a ga
inn i tillitsvalgtrollen. Du vil fa kjennskap til aktuelle
lov- og regelverk gjennom praktisk arbeid som
tillitsvalgt og Akademikerforbundets grunnkurs for
tillitsvalgte.

Hjemmelen

Hjemmelen for tillitsvalgtordninger finner du
normalt i virksomhetens hovedavtale, eksempelvis
hovedavtalen i staten (kap. 8) og hovedavtalen i KS
(§ 3). Enkelte bestemmelser i Arbeidsmiljeloven har
ogsa bestemmelser om tillitsvalgte.

Plikter som tillitsvalgt

Som tillitsvalgt plikter du & bidra til et godt
samarbeid og arbeidsmiljo pa arbeidsplassen og
du skal uteve ditt tillitsverv innenfor de regler og
bestemmelser som framgar av gjeldende lov- og
avtaleverk. Les mer om dette under kapittel 17.

Valg av tillitsvalgte

Vi omtaler her i hovedsak tillitsvalgte som har sine
rettigheter og plikter nedfelt i hovedavtalen for
virksomheten. En slik tillitsvalgt har sitt mandat pa
arbeidsplassen og er valgt/ utpekt etter hovedavtalens
bestemmelser og ma vere ansatt i virksomheten.

Det er mulig at samme person er bade tillitsvalgt pa
arbeidsplassen og organisasjonstillitsvalgt. I tillegg
kan en tillitsvalgt ha rettigheter etter lov.

Organisasjonstillitsvalgte

En tillitsvalgt kan imidlertid ogsa veere valgt eller
utpekt etter en organisasjons vedtekter. Slike
tillitsvalgte kalles gjerne organisasjonstillitsvalgte, og

har sine rettigheter og plikter knyttet til medvirkning
innad i organisasjonen. En organisasjonstillitsvalgt
er valgt etter foreningens vedtekter, og er i sd méte en
politiker i organisasjonen.

13.2 Tillitsvalgtes mandat

Ditt mandat som tillitsvalgt er a representere
medlemmene pé arbeidsplassen i saker som har
betydning for arbeidshverdagen, bade i mote med
arbeidsgiver og overfor egen fagorganisasjon.

I dette ligger det at du kan inngé forpliktende avtaler
pé vegne av medlemmene. De du representerer, er
med andre ord forpliktet til a folge en avtale du har
inngatt, selv om de kanskje ikke har fatt ta stilling til
den.

Pa den annen side er din lojalitet overfor
medlemmene og organisasjonen en forutsetning

for @ kunne gjore en god jobb som tillitsvalgt.

Du ma forholde deg lojalt til vedtak som er gjort

av organisasjonen eller av de medlemmene som

har valgt deg, selv om du personlig er uenig med
flertallet i den aktuelle saken. Det er imidlertid viktig
d understreke at tillitsvalgte ikke kan stille seg bak
vedtak som innebzrer at medlemmene vil foreta seg
noe som er i strid med tariffavtalen.

13.3 Du representerer medlemmene

Som tillitsvalgt representerer du medlemmene pa
din arbeidsplass overfor arbeidsgiver og overfor de
ulike ledd i din egen fagforening. Du er valgt fordi
medlemmene eller sentrale ledd i organisasjonen har
tillit til at du kan ivareta medlemmenes interesser pa
best mulig mate.

Denne tilliten er basis for det mandat du har nar du
opptrer pa vegne av medlemmene og organisasjonen,
og den gir deg autoritet i mote med arbeidsgiver.
Husk likevel pé at din pavirkningsmulighet som
tillitsvalgt forst og fremst ligger i det mandatet
medlemmene og organisasjonen har gitt deg.

I seerlig viktige eller prinsipielle sporsmal bor
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du som tillitsvalgt ikke inngé avtaler som binder
medlemmene uten forst 4 ha radfort deg med
sentrale ledd i organisasjonen.

13.4 Nyttig med nettverk

Akademikerforbundet utgjor det stotteapparatet du
har som tillitsvalgt, og det er viktig a holde denne
kontakten ved like. Hvilke ledd i organisasjonen

du forst og fremst skal holde kontakt med, vil
variere noe ut fra hvor du befinner deg. Mange
steder finnes det lokale/regionale avdelinger eller
hovedtillitsvalgte. Der slike ikke finnes, vil det veere
naturlig & holde kontakt med sekretariatet. Uansett
hvem du vanligvis forholder deg til, nel aldri med a
ta kontakt oppover i organisasjonen nar du trenger
rdd og veiledning.

Samarbeid med andre tillitsvalgte

Veer ogsa oppmerksom pa at du kan samarbeide
med tillitsvalgte i andre organisasjoner, bade nar
det gjelder lonnsforhandlinger og andre sporsmal.
Det er ofte naturlig at tillitsvalgte fra organisasjoner
i samme hovedorganisasjon samarbeider. Unio har
ogsa utviklet en hdndbok for tillitsvalgte som kan
veere nyttig for deg a lese. Dette er spesielt viktig,
dersom du er eneste medlem av din organisasjon i
virksomheten og fungerer som tillitsvalgt for deg
selv.

13.5 Medlemsmaoter

Det er god praksis & sette opp en plan for
medlemsmeter med passende mellomrom for 6

til 12 méneder av gangen. Faste medlemsmeter

gir anledning til fortlepende & orientere om og fa
tilbakemelding pa aktuelle saker. Det vil ogsa hjelpe
deg med a holde deg orientert om situasjonen pa
arbeidsplassen. P4 denne maten vil du fa et solid
beslutningsgrunnlag. Det kan oppsta situasjoner
som gjor det nodvendig a innkalle til medlemsmoter
utenom den oppsatte moteplanen. Innkalling til
slike moter ber ga ut til medlemmene sa tidlig

som mulig. Det er ogsa viktig at du forsikrer deg

om at innkallingen kommer frem til alle berorte
medlemmer. Innkallingen skal sa langt det er mulig
inneholde informasjon om temaene som skal tas opp,
slik at medlemmene far mulighet til & gjore seg kjent
med sakene

Ma du veare enig i alt?

Du ma ha forankring i din egen organisasjon og
blant medlemmene pa den enkelte arbeidsplass
for de standpunkter du gir uttrykk for. Derfor

anbefaler vi at du drefter med medlemmene hvilket
standpunkt som skal fremmes i enkeltsaker. Det

er imidlertid viktig 4 understreke at du har den
samme rett som andre medlemmer til 4 gi uttrykk
for dine egne synspunkter i diskusjoner som foregar
for det fattes et vedtak. Som tillitsvalgt kan du ogsa
forvente av medlemmene at de forholder seg lojalt
til vedtak som er fattet i henhold til organisasjonens
retningslinjer. Dersom enkeltmedlemmer utad

gir uttrykk for synspunkter som er i strid med de
standpunkter flertallet har samlet seg om, kan dette
virke odeleggende. Det er derfor viktig 4 fore alle
diskusjoner internt og opptre enhetlig utad.

13.6 Lokallagsbygging

Retningslinjer for lokallag finner du her.

Lokallagets mandat er festet i Akademikerforbundets
vedtekter § 12. Egne vedtekter kan i noen tilfeller
utformes, men ma godkjennes av hovedstyret.
Mandatet er i bunn og grunn gitt av medlemmene
som har tillit til at lokallagsstyret forvalter forbundets
interesser.

Dere som lokallag representerer forbundet pa

den enkelte arbeidsplass og kan opptre pa vegne

av forbundet innenfor de lov- og avtalevilkar

som gjelder, samt retningslinjer som vedtas i
Akademikerforbundet sentralt. Videre er det
lokallaget som er forbundets «forstelinje» overfor
medlemmene og skal yte en viss radgivende tjeneste.

Hvordan opprette et lokallag

Et lokallag er allerede teoretisk sett opprettet nar
Akademikerforbundet har to eller flere medlemmer
pa samme arbeidsted, det handler ofte om &
formalisere det som allerede ligger der.

o Skaff oversikt - hvem er forbundets medlemmer
pa arbeisdplassen din?

o Finn en alliert - det er alltid enklere & vaere
flere?

o+ Tenk organisering — hvordan skal
organisasjonskartet lokalt se ut

« Gjennomfer valg - gjores enten pa
medlemsmote eller ved elektronisk valg

 Finn en viktig sak - kjernesaker for forbundet
lokalt

+ Gjor lokallaget kjent for medlemmer og ikke
medlemmer

o Samarbeid med sekretariatet — ta kontakt med
oss!

15
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» Hvordan drifte et lokallag
« Arsmote - avholdes arlig

» Medlemsmeter - f.eks. lunsj, fagkveld, kurs,
digitale meoteplasser o.l.

» Informere om og gjennomfere forhandlinger
o Medlemsbistand - lytt til medlemmene
» Representasjon til arbeidsgiver

« Aktivitetsplan - lokal vekstrategi, motepunkter,
fremdrift o.l.

 Innhente innspill fra medlemmene - hva mener
dere om forbundets lennspolitikk?

» Kommunikasjonshyppighet - hvor jevnlig skal
dere ha kontakt med medlemmene?

Valg
Hvorfor valg?

Et tillitsverv er gitt av medlemmene ved den enkelte
arbeidsplass, i virksomheten eller i organisasjonen.
Selv om en gruppe medlemmer ved en arbeidsplass
er enige om hvem som skal representere de, er vervet
avhengig av & jevnlig fornyes for a formalisere vervet.
Dette er ogsa viktig siden det over tid kan veaere
endringer i medlemsmassen.

Hvor ofte skal det holdes valg?

Varigheten pa et tillitsverv vil variere ut ifra formalet
med vervet. Hovedstyret velges eksempelvis hvert

3. ar pa landsmete, mens lokale tillitsvalgte gjerne
velges for to ar av gangen.

Nar skal valget holdes?

Det vil veere naturlig a holde valg i forbindelse med
arsmote i lokallaget, dersom dette er satt opp som en
aktivitet. Dersom en tillitsvalgt ensker a trekke seg
fra vervet, kan det kalles inn til et medlemsmote for
ekstraordineert valg.

Ma alle medlemmene vere enig?

Det er flertallet av medlemmene som avgjer hvilken
kandidat som tildeles tillitsvervet. Dersom det
eksempelvis er svaert jevnt mellom to eller flere
kandidater vil vaere naturlig a tildele vara-verv til den
som har nest flest stemmer.

Valg pa arsmote

Det vil veere hensiktsmessig & avholde arsmote i
kombinasjon med et faglig tema som interesserer
medlemmene. Dette kan sikre deltagelse i valg.

AKADEMIKER

FORBUNDET

Omfang av gjennomfering vil variere fra lokallag

til lokallag, men det ma ikke nodvendigvis gjores

s komplisert. Det viktigste er at medlemmene

skal ha anledning til 4 ta stilling til kandidaturet og
aktivt ta et valg. Aktuelle kandidater ma gjores kjent
for medlemmene i forkant av valget. Dette gjores
ved a sende en liste av kandidater sammen med
innkalling til arsmete som skal gjores to uker for
metedato. «Valg» skal ogsé sta som et eget moment
pa sakslisten for metet og konstituering av ordstyrer
for valget bor gjennomferes ved oppstart av arsmete.
Ordstyrer for valget skal ikke veere samme person
som kandidat for vervet. Det avgis stemme pa
kandidaten(e) ved handsopprekking og ordstyrer,
eventuelt med bistand fra sekreteer, er ansvarlig for &
telle stemmer. Resultatet av valget protokollferes og
undertegnes av ordstyrer og eventuelt sekreteer.

Resultatet gjores kjent for alle medlemmene,
for sekretariatet og for arbeidsgiver slik at
bestemmelsene i hovedavtalen trer i kraft.

Elektronisk valg
Valg kan gjennomferes pé folgende méte:

Aktuelle kandidater til vervet gir sitt samtykke til at
de stiller til elektronisk valg.

E-post med informasjon om hvem som stiller og

til hvilket valg sendes ut til aktuelle medlemmer.
Merk at mottakere ma sté i blindkopifeltet av
personvernhensyn. Sekretariatet kan gjerne

veere behjelpelig med utforming av innhold samt
utsending. Frist for tilbakemelding fra medlemmene
kan tilpasses, men ber ikke vaere kortere enn fem
virkedager.

Eposten ber inneholde en setning som inviterer
andre til a stille som kandidater ogsa. Etter
svarfristens utlop sendes det ut en ny e-post til alle
medlemmene om resultatet. Dersom det ikke har
kommet innsigelser, er kandidaten(e) valgt inn i
verve(ne).

Dersom det har kommet innsigelser som tilsier

at kandidaten ikke har tillit fra medlemmene, er
resultatet at lokallaget ikke har et tillitsverv til &
representere seg og ma eventuelt holde gjenvalg etter
avklaringer. Dersom det har kommet motkandidater
ber det kjores et nytt elektronisk valg hvor
medlemmene ma stemme pa sin kandidat.

Den nye tillitsvalgte ber gjore seg til kjenne for alle
medlemmene, sekretariatet og arbeidsgiver for at
bestemmelsene i hovedavtalen skal tre i kraft.
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Se forslag til e-post i vedlegg 3
13.7 Tillitsvalgtes innflytelse

Enhver ansatt kan henvende seg til ledelsen for &
fremme egne synspunkter og krav. I dag finnes det
en rekke arbeidsgivere som oppmuntrer til en slik
aktivitet fra sine ansatte. I mer kontroversielle saker
er det likevel mer usikkert hva en ansatt kan oppna
alene, og i slike tilfeller vil en tillitsvalgt veere god &
ha.

13.8 Dine fordeler

Som tillitsvalgt far du gjennom samarbeid med
arbeidsgiver og kolleger god oversikt og innsikt

i det som til enhver tid skjer pa din arbeidsplass.
Informasjon og kunnskap gir deg storre muligheter
for positiv innflytelse og pavirkning, bl.a. pa
virksomhetens arbeidsmilje, samt lonns- og
personalpolitikk m.m.

Tillitsvalgt far god ledererfaring og godt innblikk
i lover og avtaler som regulerer arbeidslivet.
Dette er nyttig erfaring og kompetanse man kan
ta med seg videre i arbeidslivet, som toppleder
eller mellomleder. Mange har bevisst gatt inn i
tillitsvalgtrollen for pa denne méten a skaffe seg
mer kunnskap, innsikt og erfaring fra arbeidslivet,
bl.a. for & benytte den ervervede kompetanse i
karriereoyemed. Erfaring fra tillitsvalgtarbeid
teller positivt pa en CV ved jobbseking.
Akademikerforbundet gir opplering

Akademikerforbundet ser betydningen av a ha et
godt skolert tillitsvalgtapparat, og legger derfor

store ressurser i opplaeringstiltak for tillitsvalgte.
Sjekk aktuelle kurstilbud pa forbundets hjemmeside.
Som tillitsvalgt vil du ved enske/behov fa

bistand og veiledning fra ansatte i sekretariatet i
Akademikerforbundet, regiontillitsvalgte og kolleger.

13.9 Hvor mye skal du involvere andre

Du har som tillitsvalgt et vidt mandat til & handle pa
medlemmenes vegne. I samtaler med arbeidsgiver
kan det komme opp forslag som du ikke har hatt
mulighet til a forutse og drefte i organisasjonen
pé forhand. I slike tilfeller kan det vaere onskelig

a avbryte et mote for arbeidsgiver har fatt et
endelig svar, slik at du kan seke rad og sikre deg
den nedvendige organisasjonsmessige forankring.
Vanligvis vil en arbeidsgiver ha forstaelse for et
slikt behov, men det kan ogsa skje at arbeidsgivers
representanter gir uttrykk for irritasjon over at du
ikke kan ta stilling pa egen hand.

13.10 Informasjon eller lekkasje

Du som tillitsvalgt er et viktig bindeledd mellom
arbeidsgiver og dine medlemmer. I visse tilfeller
kan imidlertid spersmalet om hvor mye du skal si
til medlemmene dukke opp. Du ma da vurdere hvor
grensen gar mellom informasjon og lekkasje.

Nar det foregar samtaler med arbeidsgiver og

det er behov for & drofte konkrete forslag med
medlemmene, kan det vaere nedvendig a utvise
aktsomhet. Droftinger og forhandlinger foregar

i fortrolighet, og lekkasjer fra motene skal ikke
forekomme. I slike samtaler kommer det gjerne opp
temaer eller informasjon som du vil ha behov for a
formidle videre til medlemmer eller styre. Dersom
du i slike tilfeller er usikker pa hvordan arbeidsgiver
stiller seg til dette, er det fornuftig a sperre om
tillatelse til a videreformidle sakene. Gi gjerne en
begrunnelse for hvorfor du anser dette som viktig.

13.11 Samarbeid med andre fagforeninger

Sambhold og fellesskap er en viktig forutsetning for
de ansattes mulighet for pavirkning og innflytelse.
Det er en fordel for de ansatte om de praktiserer
samhold ogsa i forhold til andre fagforeninger i
virksomheten, og ikke bare innad i sin egen. Selv om
det kan forekomme interessekonflikter mellom ulike
fagforeninger, vil det i de fleste tilfeller veere mer som
forener enn som skiller. Ved a std sammen pa tvers
av foreningsgrensene, vil de ansattes organisasjoner
oppna sterre innflytelse. Pa arbeidsplasser der

det er flere fagforeninger som tilherer samme
hovedorganisasjon, ber det i serlig grad legges vekt
pé samarbeid.

13.12 Medvirkning og medbestemmelse

Ingen virksomhet kan na sine mélsetninger uten de
ansattes medvirkning. Bak retningslinjene som finnes
i dagens lov- og avtaleverk, ligger det en erkjennelse
av at ledelsen i enhver virksomhet er tjent med a
unngd konflikt med de ansatte. Nar mange rettigheter
er nedfelt i lovverket, er det basert pé at det anses
som verdifullt for bdde samfunn og enkeltindivider

a ha systemer som forebygger arbeidskonflikter. Selv
i et arbeidsliv som er ngye regulert, og som preges

av samarbeid og fellesskap, er de ansattes rettigheter
likevel basert pa at de ansatte og deres tillitsvalgte
representerer en viktig faktor innen virksomheten.

Formalet med hovedavtalene er at partene gjennom
informasjon og medbestemmelse skal utvikle et
godt samarbeid. Hovedavtalene inneholder vanligvis

17



18

en formalserklaering om samarbeidet mellom
tillitsvalgte og ledelsen. Denne delen av avtalen

gir begge parter en god rettesnor med hensyn til
samarbeid og konfliktlgsning. I tilfeller hvor avtalen
ikke sier hvordan en skal ga fram, vil det vere riktig
a vurdere saken i lys av formalserkleeringen i den
hovedavtalen som gjelder for deg.

Medbestemmelse i praksis

I praksis finnes det ulike grader av informasjon og
medbestemmelse. I lover og avtaler kommer dette
blant annet til uttrykk ved at det brukes forskjellige
begreper: orientere, gi informasjon, ta med pa rad,
drofte, forhandle.

14 Droftinger og forhan-
dlinger
14.1 Forhandlinger

I forhandlinger er partene likestilte og formélet er
4 komme fram til et resultat. Etter forhandlinger
skrives det protokoll som begge parter skriver under.
Dersom det ikke blir oppnadd enighet, skrives

det ogsa protokoll, en sakalt uenighetsprotokoll.
Dersom det ikke oppnas enighet mellom

partene i forhandlinger, finnes det som regel
tvistebestemmelser i avtaleverket som angir den
videre prosedyre, f.eks. nemndsbehandling i saker
vedr. lonnsforhandlinger. Forhandlinger innebeerer
en begrensning i arbeidsgivers styringsrett.

Forskjellen mellom forhandlinger og dreftinger
ligger forst og fremst i at arbeidsgiver ikke ensidig
kan fatte en beslutning i kraft av styringsretten,
dersom partene ikke blir enige.Ved uenighet i
forhandlinger avgjores saken som regel i henhold til
tvistebestemmelsene i hovedavtalen for det aktuelle
tariffomradet.

14.2 Droftinger

Droftinger innebeerer at tillitsvalgte og arbeidsgiver
motes for a diskutere en sak for det skal tas en
avgjorelse. Formalet med dreftingene er & komme
til enighet om en lgsning som tar hensyn til begge
parter.

Det er en forutsetning at de ansatte skal ha reell
innflytelse, og derfor er det viktig at droftingene
finner sted sa tidlig i prosessen at de ansattes
synspunkter kommer med i grunnlaget for
beslutningene.

Dersom partene ikke kommer til enighet under
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dreftinger, er det arbeidsgiver som treffer avgjorelsen
med bakgrunn i styringsretten. Droftinger
innebeerer folgelig ingen begrensning i arbeidsgivers
styringsrett.

14.3 Samarbeid med arbeidsgiver

Som tillitsvalgt er du representant og talsperson for
egen organisasjon og medlemmene. Arbeidsgiver
har sannsynligvis ogsa forventninger til hvordan
du skal opptre. Du vil oppna mer ved a etablere et
godt samarbeid med arbeidsgiver enn ved & fore en
konfrontasjonspolitikk.

Som et ledd i arbeidet for & oppna gode
samarbeidsforhold skal tillitsvalgte prove a

komme frem til enighet i uoverensstemmelser som
medlemmer mener a ha med arbeidsgiver, eller
som arbeidsgiver mener & ha overfor ansatte som er
medlem av tillitsvalgtes

organisasjon.

15 Forpliktelser overfor ar-
beidsgiver

Som tillitsvalgt har du rett og plikt til & utfore
tillitsvalgtrollen. Disse rettighetene bor du bruke

pa slik mate at det blir til minst mulig ulempe for
virksomheten. Du er forpliktet til 4 underrette
arbeidsgiver pa forhand nar du skal benytte deg av
retten til tjenestefri, og nar du skal gjennomfore
meter med andre ansatte i arbeidstiden. Det er
forpliktelser til de rettighetene du som tillitsvalgt
har i henhold til hovedavtalene. Selv om ordlyden
kan variere en del mellom hovedavtalene pa de ulike
tariffomradene, er disse forpliktelsene i hovedsak
sapass ensartede at de her blir kommentert under
ett. Du ber studere hovedavtalen pé ditt eget
tariffomrade og gjore deg kjent med de forpliktelsene
som ligger der.

15.1 Praktisk bistand

I tillegg til 3 ha noen som tar seg av generelle saker
og storre saker med arbeidsgiver, trenger de ansatte
ogsa noen som kan hjelpe dem a finne ut av de
mindre, dagligdagse spersmalene som dukker opp i
et arbeidsforhold. For noen medlemmer er det ingen
andre & henvende seg til enn den tillitsvalgte nar de
trenger hjelp med slike spersmél. Om nedvendig kan
du som tillitsvalgt kontakte organisasjonen for 4 fa
bistand og rad i slike situasjoner.

En viktig del av rollen som tillitsvalgt er a opptre



AKADEMIKER

FORBUNDET

som radgiver og talerer for medlemmer som trenger
stotte. Noen medlemmer opplever a komme i
konflikt med arbeidsgiver. Den ansatte utsettes da
for en stor psykisk belastning. Belastningen vil veere
enda storre dersom den ansatte star i fare for & bli
oppsagt. Da kan det veere til god hjelp & ha noen pa
arbeidsplassen a stotte seg til.

16. Forhandlingsarbeidet
16.1 Sentrale og lokale forhandlinger

Tarifforhandlinger omfatter bade lennsdannelsen
og rettigheter for medlemmene. Forhandlinger skjer
bade pa sentralt og lokalt niva.

Akademikerforbundet deltar i de sentrale
lennsforhandlingene gjennom deltakelse i Unios
forhandlingsutvalg for de ulike tariffomradene.

Det er primeert de lokale tillitsvalgte som star for

de lokale forhandlingene. Forbundets atte regioner
koordinerer og gjennomferer forhandlinger der

det er meldt om behov for bistand. Medlemmene
holdes lepende orientert om viktige datoer, frister og
resultater.

Hovedtariffavtalen/overenskomsten blir ofte inngatt
for to ar. Nar denne reforhandles kalles dette for
hovedoppgjor og perioden i mellom kalles et
mellomoppgjor. Ved hovedoppgjeret forhandles hele
avtalen og okonomi, mens i mellomoppgjoret er det
som oftest kun pkonomi som forhandles.

De sentrale partene avtaler hvordan den gkonomiske
rammen man har blitt enige om skal innrettes.

Dette kan f.eks. vaere generelt tillegg, okning av
garanti-/minstelonn, justeringer av enkelte grupper
og avsetning til lokale forhandlinger. Partene

kan i sentrale oppgjor ogsa avtale at det ikke skal
gjennomferes lokale forhandlinger. Dette skjer gjerne
dersom den prosentvise veksten er sa lav at partene
ikke vil avsette midler til & gjennomfere lokale
forhandlinger.

Hvordan lenndannelsen og de sosiale bestemmelsene
forhandles varierer fra avhengig av hvilket
tariffomrade det er snakk om, det er viktig at du som
tillitsvalgt setter deg inn i forhandlingsmekanismen
for ditt respektive tariffomrade.

Lokale forhandlinger tar normalt utgangspunkt i
bedriftens gkonomi, produktivitet, framtidsutsikter
og konkurranseevne. Samtidig skal det ved
lonnsfastsettelsen tas hensyn til stillingens
kompleksitet, og den enkelte ansattes kompetanse,

ansvar, innsats og resultatoppnaelse. I de lokale
forhandlingene for ansatte i stat og kommune

vil man ikke kunne streike eller bli utsatt for

lockout dersom man gar til brudd. Det framgar av
tariffavtalene at ulike nemndlesninger da i hovedsak
skal avgjore tvisten.

16.2 Andre typer lonnsforhandlinger
(serskilte forhandlinger)

Tariffavtalene har ulik oppbygging. I offentlig
sektor inneholder tariffavtalene bestemmelser som
dpner for a gjennomfere forhandlinger utenom
den ovennevnte drlige lonnsreguleringen. Ved

for eksempel vesentlig endring av stillingens
arbeidsomrade eller skifte av stilling, kan det
foretas en lonnsvurdering for stillingsinnehaver
basert pa endret eller ny stilling. Det kan ogsa
gjiennomfores saerskilte forhandlinger der det er
spesielle behov for & beholde og rekruttere ansatte,
og om det er foretatt betydelige organisatoriske
og/eller bemanningsmessige endringer. Som ny

i tillitsvalgtvervet anbefaler vi at du undersoker i
tariffavtalen som gjelder for din arbeidsplass for
hvilke grunnlag som gir forhandlingsmulighet

Lokale forhandlinger pa serskilt grunnlag kan skje
ved at Akademikerforbundets tillitsvalgte ser at det
er grunnlag for dette. Samtidig kan ogsa det enkelte
medlem vurdere om bestemmelsene i tariffavtalen
gir rom for a kreve lokale forhandlinger.

16.3 Lonnsvurdering inntil 12 maneder i
statlig sektor

Etter hovedtariffavtalen punkt 2.5.5 nr. 3 i staten
skal arbeidsgiver inntil 12 méneder etter ansettelse,
og ved overgang fra midlertidig til fast ansettelse,
vurdere arbeidstakerens lonnsplassering pa ny
innenfor stillingens lonnsalternativer. Tillitsvalgte
skal orienteres arlig om bruken av bestemmelsen.

De ulike tariffavtalene er tilgjengelige pa
Akademikerforbundets hjemmeside.

16.4 Sentrale begreper og tillitsvalgtes
oppgaver i forbindelse med lokale
forhandlinger:

Frontfaget: LO (Fellesforbundet) og NHO

(Norsk Industri) er forst ut i forhandlingene
(konkurranseutsatt industri). Disse forhandlingene
gar under betegnelsen frontfaget fordi at resultat/
ramme blir retningsgivende for forhandlingene i de
ovrige tariffomrader.
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Lokal lennspolitikk: Partene lokalt skal finne
enighet om hvordan lennssystemet skal brukes i
den enkelte virksomhet. Den lokale lennspolitikken
revideres regelmessig. Arbeidet med lokal
lennspolitikk er det viktig at tillitsvalgt deltar i.

Lonnssamtalen: Lonnssamtalen er en samtale om
karriere og lonnsutvikling med leder. Malet med
lonnssamtalen er at man skal fa tilbakemelding om
sammenhengen mellom arbeidsinnsats og lenn. Man
skal fa vite hvordan man selv kan bidra til a pavirke
egen lonnsutvikling.

Overheng: Overhenget er forskjellen mellom
lennen ved utgangen aret (manedslenn i desember)
og giennomsnittlig manedslenn for kalenderéret.
Overhenget til neste ar blir storre jo senere i aret
virkningstidspunktet settes.

Glidning: Den lennsvekst som folger av tillegg som
gis utover de tillegg/potter som forhandles frem av
sentrale parter; for eksempel ansiennitetsopprykk,
nytilsetting i hoyere lonnet stilling, andre lokale
tillegg gitt uten avtalt pott.

Forhandlingsprosess: Lokale forhandlinger er et
samarbeid mellom tillitsvalgte og medlemmene.
Tillitsvalgt sender ut frister for innsending av
lonnskrav til samtlige medlemmer. Det ber
fremga mulige foringer for oppgjeret som er
avklart i lennspolitisk dreftingsmete. Tillitsvalgte/
forhandlingsansvarlig tar kontakt med sekretariat/
region for veiledning ved behov.

Retningslinjene for gjennomfering av lokale
lennsforhandlinger finner man i de forskjellige
tariffavtalene. Partene lokalt kan ogsa bli enige om
hvordan de lokale forhandlingene skal gjennomferes.

Forbedrende mote/droftingsmete blir holdt for

man starter opp de lokale lonnsforhandlingene.

I dette motet tar partene blant annet opp:
forhandlingsgrunnlaget, forhandlingslopet med
frister, hvilke statistikker og hvilke lennsopplysninger
arbeidsgiver skal legge fram i forbindelse med
forhandlingene og eventuelle kriterier/foringer.
Tillitsvalgt ber delta pa dette motet.

Den tillitsvalgte eller oppnevnt forhandler vil
normalt motta individuelle krav fra medlemmene

pa arbeidsplassen til fristen man har satt. Et godt
begrunnet lonnskrav, gir den lokale forhandler det
beste utgangspunkt for a forhandle med arbeidsgiver.
Den enkelte ansatte ma gjore et grundig arbeid ved
utarbeidelse av lonnskravet.
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Som tillitsvalgt skal du vurdere kravet ngye - snakk
med medlemmet for du gar i forhandlinger.
Tillitsvalgt ma i mange tilfeller ogsé prioritere
kravene.

Forhandlingsdynamikk og forhandlingsteknikk
gjennomgar vi pa vare forhandslingskurs.

Protokolltilfersel: Du har rett til & be om
protokolltilfersel. Dette kan enten veere ensidig eller
fra begge parter.

Brudd: Ved uenighet i forbindelse med ordinaere
lokale forhandlinger kan man ga til brudd. Det

er forskjellige ankeinstanser i de forskjellige
tariffomradene. I staten behandles en anke i statens
lennsutvalg, eventuelt forst pa virksomhetsnivéet.
I kommunal sektor kan partene i forbindelse med
ordineere lokale forhandlinger etter kapittel 4
bringe tvisten inn for organisatorisk behandling
mellom de sentrale parter/sentralt ankeutvalg. Ved
arlige lonnsforhandlinger etter kapittel 3 og 5 kan
man anke til lokal nemnd eller inngé avtale om
pendelvoldgift.

Ved forhandlinger pa seerskilte grunnlag kan man i
flere tilfeller ga til brudd, men ikke alltid. Et unntak
fra dette som ofte gar igjen i tariffavtalene er krav
som er fremmet pa grunnlag av a rekruttere og
beholde arbeidstakere. Som tillitsvalgt ber man
derfor underseke om det foreligger ankemulighet for
kravet.

NB! Ikke ga til brudd i en lonnsforhandling
uten forst a ha konsultert sekretariat i
Akademikerforbundet.

16.7 Forhandlingsverktoy

Pé var hjemmeside finner du diverse verktey og tips
du kan benytte i forbindelse med forhandlinger.

17. Rettigheter og plikter som
tillitsvalgt

Nar du blir tillitsvalgt, far du en dobbeltrolle som

det i begynnelsen kanskje er vanskelig & venne seg

til. I det daglige arbeidet er du en vanlig ansatt som
ma folge rad og instrukser fra arbeidsgiver. Nar det
oppstar opp en sak hvor du ma ivareta medlemmenes
interesser overfor ledelsen, er situasjonen en helt
annen. Da er du de ansattes representant, og har
rettigheter som i mange situasjoner sidestiller deg
med arbeidsgiver. Disse rettighetene og pliktene
finner du i Hovedavtalen.
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17.1 Den tillitsvalgte er kontaktperson

De tillitsvalgte er medlemmenes representant

pé arbeidsplassen, og er den arbeidsgiver skal
henvende seg til i saker som gjelder vare medlemmer.
Dermed far du anledning til & diskutere saken

med medlemmene, slik at dere kan bli enige om

et felles syn for saken legges fram for arbeidsgiver.
Tar arbeidsgiver direkte kontakt med de ansatte,

kan dette fore til at medlemmene spilles ut mot
hverandre. Slik kontakt uten din tillatelse er
innblanding i tillitsvalgtes ansvarsomrade.

17.2 Retten til medbestemmelse

I hovedavtalen finner du bestemmelsene som ivaretar
de tillitsvalgtes rettigheter, plikter og muligheter for
medbestemmelse. Tillitsvalgtes medbestemmelse
uteves blant annet ved representasjon i
partsammensatte utvalg, som arbeidsmiljoutvalg
med mer. Ordlyden og graden av medbestemmelse
er ulik i de forskjellige hovedavtalene, sa det er

viktig at du setter deg godt inn i det som gjelder i det
tariffomradet du tilherer.

17.3 Informasjon og dreftinger

De ulike hovedavtalene har bestemmelser

som omhandler informasjon og dreftinger.
Gjennomgaende i alle avtalene er at de tillitsvalgtes
skal gis tid til a ta opp med medlemmene de saker
som far konsekvenser for de som ansatte. Det er
viktig at fristene gjor det mulig for den tillitsvalgte
a innkalle til et medlemsmeate. Eksempler pa saker
som det er viktig at man dreftet med medlemmene
for avgjorelsen blir fattet, er turnusplan, budsjett og
omorganisering. Arbeidsgiver skal ikke informere
og drofte saken med deg sé sent at saken er
gjennomarbeidet og klar til & settes ut i livet. I sa
fall far du som tillitsvalgt sveert liten mulighet til a
pévirke utfallet. Det er viktig at du som tillitsvalgt
gjor deg kjent med innhold og frister som omfatter
ditt avtaleomrade i slike saker.

17.4 Bryt ikke sentrale avtaler

Det er viktig nar du og arbeidsgiver drefter en

sak at resultatet dere kommer fram til ikke bryter
med lovverk eller sentralt inngatte avtaler. Et kjent
eksempel kan veere fleksible arbeidstidsordninger
som bryter med arbeidsmiljelovens bestemmelser,
men som likevel godkjennes av tillitsvalgte. Er du
i tvil, diskuter saken med den hovedtillitsvalgte

og sammen kan dere eventuelt ta kontakt med
Akademikerforbundets sekretariat.

17.5 Rolle i en oppsigelseprosess

Dersom hovedavtalene dpner for det, er det viktig at
tillitsvalgte kommer med i prosessen sa tidlig som
mulig nar det kommer pa tale med nedbemanning.
Hovedavtalene inneholder stort sett bestemmelser
som gir de tillitsvalgte mulighet til a fremme sine
synspunkter pa planer som angar arbeidstakernes
sysselsetting og arbeidsforhold for beslutningen
fattes. Nar ledelsen ikke finner & kunne ta hensyn til
anforslene, skal dette grunngis. Det skal settes opp en
protokoll fra hvert mote.

Protokollen kan veere viktig i ettertid for a kunne
dokumentere saksgangen. Dersom det for eksempel
er uenighet mellom ledelsen og de tillitsvalgte under
dreftingene, er det en fordel at dette er dokumentert
skriftlig. I forbindelse med et slikt dreftingsmete er
det viktig at de tillitsvalgte far sa mye informasjon
som mulig, og at man prever a komme frem til
lpsninger som i minst mulig grad gér ut over de
ansatte. Dersom de tillitsvalgte har forslag til at
innsparinger kan foretas pa en annen mate, er det
viktig at dette kommer frem.

Prosedyrer i forkant av en oppsigelse?

AML inneholder folgende bestemmelse: "For
arbeidsgiver fatter beslutning om oppsigelse, skal
sporsmalet sa langt det er praktisk mulig, dreftes
med arbeidstakeren og med arbeidstakerens
tillitsvalgte, med mindre arbeidstakeren selv ikke
onsker det” Dette innebaerer at den enkelte skal
kalles inn til mete med arbeidsgiver for beslutningen
om oppsigelse er tatt. Arbeidstakeren kan ha med
seg tillitsvalgte pa dette motet. Motet bor varsles i
sé god tid som mulig (minst ett dogn), og det ber
veere klart hva slags mete det dreier seg om, slik
at arbeidstakeren rekker & forberede seg. Motet
ber avholdes i arbeidstiden, og enkelte sentrale
momenter bor droftes.

Oppsigelsesmotet

Pa motet bor det komme frem hvorfor akkurat
denne arbeidstakeren stér i fare for & fa oppsigelse,
og om det finnes andre mulige lesninger. Dersom
arbeidstakeren mener at det er momenter som ikke
er tatt med i ulempeavveiningen, er det viktig at disse
kommer frem, slik at arbeidsgiveren kan vurdere
forholdet pa nytt. Tillitsvalgte bor i forbindelse med
motet ha en oversikt over eventuelle ledige stillinger
andre steder i virksomheten.

I forbindelse med masseoppsigelser (oppsigelse

21



22

av minst 10 ansatte i lopet av 30 dager), tillegger
arbeidsmiljeloven tillitsvalgte selvstendige
rettigheter. Arbeidsgiver skal innlede dreftinger med
tillitsvalgte sa tidlig som mulig for & preve & komme
frem til alternative losninger, ev. gjennomfore
oppsigelsene sa skansomt som mulig.Videre
inneholder arbeidsmiljeloven bestemmelser om
ansattes rettigheter ved virksomhetsoverdragelser.
Videre inneholder arbeidsmiljeloven

bestemmelser om ansattes rettigheter ved
virksomhetsoverdragelser.

17.6 Ansettelser i staten

For ansatte i staten gjelder det en del andre regler,
seerlig nar det gjelder ansettelser og stillingsvern.
Blant annet har staten noe videre adgang til &
benytte midlertidige ansettelser. Midlertidige
ansettelser er et serlig stort problem innenfor
universitets- og hogskolesektoren, som har egne
unntaksbestemmelser. Det er ogsa tilfeller hvor man
benytter midlertidige ansettelser og begrunner dette
ved at man helt eller delvis finansierer virksomheten
med eksterne bevilgninger som budsjettmessig
bevilges for ett ar av gangen selv om arbeidet er av
mer varig art

17.7 Fortrinnsrett til nyansettelse

Ansatte som tidligere har blitt sagt opp pa grunn

av forhold ved virksomheten som for eksempel
innskrenkninger, har rett til ansettelse ved ledighet
dersom de fyller kravene til stillingen. Dette gjelder
ogsa de som er midlertidig ansatte, og har veert i
virksomheten i minst 12 maneder de siste 2 arene
(ikke vikariat), men som pé grunn av virksomhetens
forhold ikke far fortsatt ansettelse. @vrige
begrensninger star gjengitt i Arbeidsmiljeloven §
14-2

18. Midlertidige stillinger og
vikariater

AML krever at fast ansettelse skal vere

hovedregel. Midlertidige ansatte har et betraktelig
darligere stillingsvern, pensjonsordninger og
ansiennitetsprogresjon enn fast ansatte. I de tilfeller
som er listet opp i arbeidsmiljeloven § 14-9, har
arbeidsgiver lov til & ansette midlertidig.

18.1 Nar er midlertidig ansettelse lov

Arbeidstaker skal ansettes fast. Avtale om midlertidig
ansettelse kan kun inngés hvis de fyller kravene til
Arbeidsmiljeloven § 14-9:
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« ndr arbeidet er av midlertidig karakter

o for arbeid i stedet for en annen eller andre
(vikariat)

o for praksisarbeid

« med deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av
eller i samarbeid med arbeids- og velferdsetaten

« med idrettsutovere, idrettstrenere, dommere og
andre ledere innen den organiserte idretten

Andre viktige regler

Det gar fram av arbeidsmiljoloven § 14-9 at en avtale
om midlertidig ansettelse skal veere skriftlig. Men det
er viktig 4 vaere klar over at manglende skriftlighet
ikke nedvendigyvis forer til at arbeidsavtalen blir

ugyldig.
Droftinger med tillitsvalgte om bruk av midlertidig
ansettelse

Etter aml. §14-9 (1) skal arbeidsgiver minst en gang
per ar drofte bruken av midlertidig ansettelse etter
bestemmelsene i dette ledd med de tillitsvalgte, blant
annet grunnlaget for og omfanget av slike ansettelser,
samt konsekvenser for arbeidsmiljoet.

Opphersdato

Den midlertidige ansettelsen oppherer den dato som
fremgdr av den skriftlige avtalen.

Skriftlig varsel

Arbeidstakere som har veert midlertidig ansatt i
mer enn ett ar, har krav pa skriftlig varsel senest en
maned for fratredelsetidspunktet.

18.2 Fortsatt arbeid uten ny avtale

Huvis arbeidsgiver lar arbeidstakeren fortsette i
arbeidet etter datoen for avtalt slutt, og ingen ny
midlertidig arbeidsavtale inngas, vil dette kunne bety
at man kan kreve fast ansettelse. Hvor lang tid som
ma til for & kreve fast ansettelse, er det vanskelig & si
noe klart om. Dette mé vurderes konkret fra sak til
sak.

En arbeidstaker som har vaert ssmmenhengende
midlertidig ansatt i mer enn fire ar etter § 14-9
forste ledd bokstav a (nar arbeidet er av midlertidig
karakter) eller i mer enn tre ar etter forste ledd
bokstav b (vikariat), skal anses som fast ansatt slik at
reglene om oppsigelse av arbeidsforhold kommer til
anvendelse.

Onsker arbeidsgiver a ga til oppsigelse av
vedkommende, kommer reglene om oppsigelse
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av arbeidsforholdet til anvendelse. Hvis kravet

blir avslatt med en begrunnelse som du mener

ikke er god nok, ma du kreve et forhandlingsmete
med arbeidsgiver. Et slikt forhandlingsmete har
tillitsvalgte krav pa etter arbeidsmiljoloven. Husk at
du rddferer deg med hovedtillitsvalgt i slike saker.

19. Oppsigelser

En oppsigelse ma veere saklig begrunnet i
virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens
forhold (arbeidsmiljeloven § 15-7.). Det er viktig

at du som tillitsvalgt bistar vare medlemmer i en
oppsigelsessak, uavhengig av om den er begrunnet

i arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold. Nar

det gjelder oppsigelse fra arbeidsgiver begrunnet i
arbeidstakers forhold, er det viktig at du seker rad

sé raskt som mulig med tanke forhandlinger og
eventuelt seksmal hvis man mener at oppsigelsen er
usaklig. Enkelte grupper arbeidstakere har et ekstra
vern mot oppsigelse, som tillitsvalgte ma ivareta. Se
arbeidsmiljeloven §§ 15.8, 15.9 og 15.10. Tillitsvalgte
er vernet gjennom hovedavtalen, hvis forholdet ikke
skyldes forhold knyttet til arbeidstakeren.

19.1 Forhandsvarsel

For det fattes vedtak om oppsigelse i offentlig sektor,
krever forvaltningsloven § 16 felgende:

Arbeidstakeren skal varsles skriftlig minst 14 dager

i forveien. Dette varselet skal grundig redegjore for
hva saken gjelder slik at arbeidstakeren far uttale seg,
og pa forsvarlig mate far ivaretatt sine interesser for
endelig vedtak blir fattet. Arbeidstakeren har ogsa
rett til & bli kjent med alle vesentlige dokumenter og
opplysninger i saken.

19.2 Krav til oppsigelsen

For arbeidsgiver fatter beslutning om oppsigelse av
en arbeidstaker, skal arbeidsgiver drefte det med
arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte, med
mindre vedkommende motsetter seg dette. Den
tillitsvalgte ma her se om formkravene i henhold til
Arbeidsmiljeloven § 15-4 er oppfylt.

19.3 Oppsigelsesfrister

I arbeidsmiljeloven § 15-3 er det satt opp ulike
oppsigelsesfrister, med utgangspunkt i alder og
ansettelsestid. Det er her viktig at du som tillitsvalgt
ser pa de frister som gjelder for ditt tariffomrade. I de
fleste tariffomrader er det avtalt 3 maneder gjensidig
oppsigelsesfrist. For arbeidstakere som har fylt 50 ar
eller mer, gjelder spesielle regler som folger av aml.

§ 15-3 (3). Disse frister gjelder ved oppsigelser fra
arbeidsgiver.

19.4 Forhold ved arbeidsstedet

Enkelte ganger ser vi at virksomhetens ledelse
forsoker a lose pkonomiske problemer ved hjelp av
oppsigelser.

19.5 Tillitsvalgtes innflytelse

Arbeidsgiver plikter & drefte omorganiseringer,
overflyttinger og oppsigelser med de tillitsvalgte.
Skylder virksomheten pé darlig ekonomi,

sd be eventuelt om bistand fra sekretariatet i
Akademikerforbundet. De kan bistd med & vurdere
den gkonomiske situasjonen og hvor realistisk
budsjettet er. Er vi uenig med arbeidsgiver i at

det er nodvendig med en eventuell oppsigelse,

ma tillitsvalgte informere arbeidsgiver om at
Akademikerforbundet vil vurdere det som en usaklig
oppsigelse i henhold til Arbeidsmiljeloven § 15-7.
Arbeidsgiveren ma bli gjort oppmerksom pa at
oppsagte arbeidstakere har krav pa a sta i stillingen
under hele domstolsbehandlingen, noe som blir
béade tidkrevende og dyrt for arbeidsgiver. Gjor
arbeidsgiver oppmerksom pa at det er langt mer
lonnsomt for virksomheten & lose overtalligheten pa
andre og mer konstruktive méter, se under.

19.6 Annet passende arbeid

Gar virksomheten til rasjonaliseringer eller
driftsinnskrenkninger, har virksomheten ikke

lov til & si opp noen for arbeidsgiver ngye har
vurdert om det finnes annet passende arbeid a tilby
arbeidstakeren. (arbeidsmiljeloven § 15-7 (2)).
Arbeidet som tilbys ber samsvare mest mulig med
tidligere arbeidsoppgaver, ansvarsomréader og lonn.
Takker arbeidstakeren nei til arbeidet, vil det vaere
enklere for arbeidsgiver a ga til oppsigelse.

19.7 Udekkede behov

Arbeidstakeren skal tilbys stilling hvis det finnes
udekkede behov eller oppgaver i virksomheten. Det
er med andre ord ikke tilstrekkelig for arbeidsgiver

at de ikke har ledige stillinger i virksomheten. Kan
det pavises at virksomheten har udekkede behov eller
arbeidsoppgaver, er ikke oppsigelsen saklig.

19.8 Andre metoder

Arbeidsgiver ber ogsa vurdere andre tiltak for &
unngé oppsigelse. Her kan man se pé overtids- og
vikarbruk, eller ved a tilby fortidspensjon til eldre
arbeidstakere som ensker a fratre.
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19.9 Formelle regler for oppsigelse

Hvem skal sies opp?

Ved nedbemanning (rasjonalisering) skal utvelgelsen
foretas etter folgende kriterier: Ansiennitet,
kompetanse og sosiale forhold. Under ellers like
forhold er det de med kortest sammenhengende
tjeneste (ansiennitet) i virksomheten som skal sies
opp forst.

Fortrinnsrett

Oppsagte arbeidstakere har fortrinnsrett til ny
stilling i virksomheten inntil ett ar etter oppsigelse.
Forutsetningen er at arbeidstakeren har arbeidet til
sammen minst 12 maneder de siste 2 arene. Det er
ogsa et krav at den oppsagte er skikket for den nye
stillingen (arbeidsmiljoloven § 14-2).

Begrunnes i forhold hos arbeidstakeren

Arbeidsgiver kan heve arbeidsavtalen hvis
arbeidstakeren gjentatte ganger synder mot den.
Arbeidstakeren ber ha mottatt skriftlige advarsler
uten 4 vise tegn til bedring for en gar til oppsigelse.
Men for oppsigelse ma arbeidsgiver forseke 4 rette pa
problemene, eventuelt omplassere arbeidstakeren.

Reager raskt

Hvis det er mulig, ber du ta saken opp med
arbeidstakeren for det har blitt en oppsigelsessak
(gjerne for arbeidsgiver sender forste advarsel).
Forklar arbeidstakeren hva som kan bli
konsekvensene av hva hen foretar seg, og hvordan
hen ber forholde seg for & unngé oppsigelse.

Saklig stotte

Hvis arbeidsgiver gér til oppsigelse, ber du pa
best mulig mate tale arbeidstakerens sak overfor
arbeidsgiver, uten & forvrenge de faktiske forhold.
Samarbeid med hovedtillitsvalgt og sok om
nedvendig rad og bistand fra sekretariatet.

Usaklig oppsigelse

Er begrunnelsen for oppsigelsen usaklig, eller har
arbeidsgiver begatt formelle feil, kan arbeidstaker
kreve forhandlinger med arbeidsgiver for a oppklare
eventuelle misforstaelser (arbeidsmiljeloven

§ 15-11). Kravet ma sendes skriftlig, og senest

2 uker etter at arbeidstakeren har mottatt
oppsigelsen. Arbeidstakeren har rett til hjelp under
forhandlingene fra en radgiver, for eksempel

den tillitsvalgte eller en sentral representant for
Akademikerforbundet. Hvis ikke partene blir enige
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om annet, skal forhandlingene avsluttes senest 2 uker
etter forste forhandlingsmete. Det skal settes opp en
protokoll som skal underskrives av begge parter.

Soksmal

Huvis forhandlingene ikke forer frem, kan
arbeidstakeren bringe saken inn for retten.

Fristen for a reise soksmal er 8 uker etter at
forhandlingene ble avsluttet. Hvis arbeidstakeren
bare krever erstatning, er soksmalsfristen 6 maneder.
Arbeidstakeren kan ogsa reise direkte sgksmal uten
forst a kreve forhandlinger med arbeidsgiver.

Rett til & fortsette i stillingen

Sa lenge forhandlinger pagar, og sa lenge oppsigelsen
behandles av rettsapparatet, har arbeidstaker rett til &
fortsette i stillingen (arbeidsmiljeloven § 15-11).

Aktuelle lovbestemmelser:

Arbeidsmiljeloven kapittel 15, forvaltningsloven §
16. og tariffavtalenes bestemmelser.

Suspensjon

Hvis arbeidstaker har gjort seg skyldig i forhold
som kan medfere avskjed, kan arbeidsgiver palegge
arbeidstaker a fratre arbeidsforholdet mens saken
undersokes (arbeidsmiljoloven § 15-13).

Avskjed

Avskjed er en alvorligere situasjon enn oppsigelse.
Arbeidstakeren ma ha gjort seg skyldig i grovt
pliktbrudd, eller annet vesentlig mislighold av
arbeidsavtalen som alvorlig tyveri eller rusmisbruk
pa arbeidsplassen. For en eventuell avskjed skal
arbeidsgiver konferere med den tillitsvalgte
(arbeidsmiljeloven § 15-14)

Ingen oppsigelsestid

Dersom man blir avskjediget, har man ikke krav pa
oppsigelsestid. Avskjed gjelder med direkte virkning,
og man ma som regel ga pa dagen. Arbeidstakeren
har heller ikke krav pé & fa bli i stillingen inntil
domstolene har behandlet saken.

Oppsigelse som alternativ

Ofte vil det veere mulig & forhandle seg frem til en
oppsigelse istedenfor avskjed. En oppsigelse er bedre
a ha med seg inn i et nytt arbeidsforhold. Det er
mulig a forhandle seg fram til at arbeidstakeren far si
opp selv. Sek hjelp hos hovedetillitsvalgte og eventuelt
sekretariatet.

Omstilling
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Akademikerforbundet har tatt konsekvensen

av at det de siste arene har vaert mange og lange
omstillinger pa arbeidsplassene til vire medlemmer.
Nar man horer ordet omstilling, tenker mange
tillitsvalgte innstramninger. I de senere ar har det
veert slik, at omstilling i altfor stor grad har fort til
oppsigelser. Ofte ser man at det iverksettes omstilling
for & fa et bedre arbeidsmilje, eller at resultatet av en
omstilling skal fore til flere ansatte.

Forskjellen pa a bli omstilt og det a omstille seg

er stor. Akademikerforbundet har vaert og er en
pédriver til de gode omstillingsprosessene, en sakalt
medarbeiderinitiert omstilling. Dette er prosesser
der ansatte ikke blir omstilt, men har en pavirkning i
omstillingsprosessene.

Varsling (aml. § 2-4)

Definisjonen pa varsling er a si ifra om kritikkverdige
forhold pa arbeidsplassen. Som regel tas
kritikkverdige forhold opp med den det gjelder. Nar
dette ikke forer frem, kan det veere nodvendig a ta
saken opp med overordnet instans.

Arbeidsmiljeloven gir enhver arbeidstaker rett til &
siifra, og det er viktig at man er kjent med og kan
benytte seg av denne retten, dersom det skulle vaere
behov for det. En sunn bedriftskultur og et godt
arbeidsmiljo innebeerer at man skal kunne si ifra,
men samtidig er det viktig at dette skjer pa en ryddig
og skikkelig mate.

I et godt arbeidsmiljo skal det veere enkelt a si fra
om kritikkverdig forhold. Det er viktig at kritikk og
uenigheter handteres pa en saklig og ryddig mate.

Akademikerforbundet sentralt har juridisk
kompetanse pa omradet, det er viktig at tillitsvalgte
tar kontakt med sekretariatet i slike saker.

20. Pensjon

Pensjon og forsikringer er et viktig og verdifullt
ansattgode. Dette er ordninger som skal gi
okonomisk stotte ved uforutsette hendelser som
sykdom/uferhet og ded. I tillegg er det sparing til
pensjonsinntekt senere i livet.

Det finnes ulike avtaler avhengig av hvor du/
medlemmene jobber. Ta derfor kontakt med

egen arbeidsgiver og be om informasjon om
arbeidsplassens pensjons- og forsikringsordninger.
Dette er ogsa noe du som tillitsvalgt ber oppfordre
medlemmene til.

Gjennom vart kurstilbud til tillitsvalgte vil du fa en
grunnforstaelse for dette omradet og kunne bista
medlemmene pa egen arbeidsplass. Du vil ha stotte
gjennom var samarbeidsparter; Formuesforvaltning
Pensjonsradgivning AS.

Se ogsa Statens Pensjonskasse, KLP, Oslo
Pensjonsforsikring, NAV

21. Verving

Skal vi ha en sikker jobb og gode lonns- og
arbeidsvilkar, trenger vi en sterk organisasjon

i ryggen. Derfor er det en sentral oppgave

for tillitsvalgte & verve nye medlemmer til
Akademikerforbundet. Som tillitsvalgt bor
arbeidsgiver orientere deg om alle nyansettelser i
virksomheten. Sjekk din egen hovedavtale og se om
du har en rettighet til & bli informert om dette.

21.1 Hvordan verve

Ta en prat med den uorganiserte kollegaen din og
fortell henne/ham om hvor gunstig det er a vaere
medlem. Det kan veere en fordel a ha dannet seg et
visst inntrykk av den uorganiserte pa forhand og ha
tenkt pa hva slags argumenter som kan brukes. Det
kan ogsa veere en fordel & ha med vervebrosjyren

nar du tar kontakt. Akademikerforbundet kan hjelpe
deg meg med hvordan du kan ga fram for a verve
medlemmer. Arbeidsgiver har plikt til & varsle den
tillitsvalgte om nyansatte Arbeidsgiver har ogsa plikt
til a fortelle den nyansatte hvem som er tillitsvalgt.
Malet ma veere at en nyansatt blir medlem allerede en
av de forste dagene pa arbeidsstedet. Du kan skrive et
velkomstbrev hvor hun eller han gnskes velkommen
til arbeidsstedet, og hvor den tillitsvalgte presenterer
seg og Akademikerforbundet. Forbundets
vervebrosjyre kan legges ved brevet. Men husk, et
brev kan aldri erstatte personlig kontakt, derfor ma
brevet snarest mulig folges opp med en samtale om
medlemskap.

Serg for at informasjon fra Akademikerforbundet
settes opp pa informasjonsomrader (tavler, intranett
m.m.) pa arbeidsplassen. Her er det ogsa viktig a
informere om hvem som er tillitsvalgte lokalt. Husk
4 informere om de gode historiene/hva man har
oppnadd.

Nar det gjelder nyansatte som har arbeidet andre
steder tidligere, bor du underseke sa raskt som mulig
om de er medlemmer av Akademikerforbundet. Er
de det, kan det veere lurt a sporre om de har husket
pé a melde fra til fagforeningen om at de har fatt nytt
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arbeidssted. Er de ikke medlemmer, kan du felge
samme prosedyre som for nyutdannede.

21.2 Medlemsregisteret

P& min side kan du logge deg pa 4 fa tilgang til
medlemsregisteret under fanen «medlemsregister».
Her far du oversikt over hvem som er dine
medlemmer pa arbeidsplassen og kan ta ut
forskjellige rapporter. Om du er hovedtillitsvalgt hos
en arbeidsgiver, far du oversikt over alle arbeidssteder
som herer til denne arbeidsgiveren. Alle har tilgang
til & endre sin egen kontaktinformasjon pa «min
side». Det kan vaere en god rutine a jevnlig minne
medlemmene om & sjekke at informasjonen i
medlemsregisteret er riktig.

Husk at informasjon om medlemskap

i en arbeidstakerorganisasjon er en
personsensitiv opplysning og taushetsbelagt, jf.
personopplysningsloven.

22. GDPR

Vire retningslinjer for handtering av
personopplysninger ligger pa vare nettsider.

Definisjoner:

Behandler av personopplysninger: Enhver bruk av
personopplysninger, f.eks.

innsamling, registrering og lagring.

Behandlingsansvarlig: Den som
bestemmer formalet med behandlingen av
personopplysninger.

Avvik: Brudd pa personopplysningssikkerheten.

Personopplysninger: Opplysninger og vurderinger
som kan knyttes

til en enkeltperson.

Tillitsvalgte plikter a gjore seg kjent med og folge
veiledningen.

A vere medlem i en arbeidstakerorganisasjon er
sensitiv informasjon.

Husk at du som tillitsvalgt far informasjon som i
utgangspunktet ikke skal

deles med andre, bade fra Akademikerforbundet og
arbeidsgiver. Dette kan f.eks. vere lister over ansatte
(se neermere i HA for ditt tariffomrade). Husk & sette
mailadresser i blindkopi nér du skal sende til flere.
Det kan veere de andre ikke vil tilkjennegi at de er
medlemmer.
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Opplysninger i medlemsregisteret skal veere korrekte.
Det er derfor fint om tillitsvalgte far medlemmene

til @ oppdatere sine opplysninger for lokale
lennsforhandlinger.

Ved bytte av tillitsvalgte, ma det defineres hvilken
informasjon som er

hensiktsmessig & overfore til ny tillitsvalgt og hva
som skal slettes.

Oppbevaring av dokumenter:

Papir: Uvedkommende skal ikke ha innsyn. Ma lases
bort ved arbeidsdagens slutt.

Elektronisk: Skal lagres sikkert og ikke deles ved
uvedkommende. Dokumenter og lister skal slettes
etter endt saksbehandling.

Avvikshandtering: Ved avvik ma tillitsvalgte varsle
personombudet sentralt som ev. tar kontakt med
Datatilsynet. Med avvik menes personopplysninger
som er kommet pa avveie, f.eks. en feilsendt e-post
eller lister delt med feil personer. Send alltid
saksdokumenter i egen e-post (ikke i meoteinnkalling)
ettersom mange deler sine kalendere. Alternativt
settes moteinnkallelsen som privat.
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Vedlegg 1: Varsling

1. Innledning

Varsling inneberer 4 si ifra om kritikkverdige
forhold. Akademikerforbundet anser et
velfungerende varslingsinstitutt avgjerende, bade for
a sikre ansattes ytringsfrihet, forebygge og handtere
konflikt, samt avdekke kritikkverdige forhold, i

virksomhetens, de ansattes og i samfunnets interesse.

Varsling oppleves ofte a vaere en krevende prosess
for alle involverte parter. Det gjelder bade den
som velger & si fra om kritikkverdige forhold, den
som mottar og skal behandle varselet samt den
eller de som er gjenstand for kritikk. En pagiende
varslingssak kan ogsa oppleves belastende for et
helt arbeidsmilje. Det er derfor sveert viktig at alle
involverte parter opptrer ryddig og gjennomtenkt.

Akademikerforbundet sine tillitsvalgte/medlemmer
har forskjellige arbeidsgivere og dermed ogsa ulike
virksomhetsinterne varslingsrutiner/ordninger &
forholde seg til. Formalet med denne veilederen er &
gi noen felles retningslinjer som alltid vil veere gode
regler i mote med arbeidstakere som varsler eller
vurderer 4 varsle, samt i varslingssituasjonen for
ovrig.

En varslingssituasjon kan vaere en krevende prosess
for de tre involverte parter: Den ansatte som

sier ifra om kritikkverdige forhold, den varselet
omhandler og den som mottar og skal behandle
varselet. Saken kan ogsa oppleves belastende for hele
arbeidsmiljoet. Samtlige parter ma derfor opptre
klokt, giennomtenkt og konfliktdempende.

Den tillitsvalgte/medlemmet/Akademikerforbundet
plikter uansett a bygge all sin fremferd, herunder rad
og veiledning, pa Akademikerforbundets verdier:

Etisk bevissthet
Kompetanse
Trygghet

Engasjement

2. Rettslig regulering av
varsling

Det serskilte varslervernet er hjemlet i
arbeidsmiljeloven. Arbeidsmiljeloven fikk for

forste gang regler om varsling i 2007. Det ble gjort
endringer i reglene med virkning fra 2017. Formalet
var a styrke varslervernet ytterligere og & gjore
regelverket mer oversiktlig. Arbeidsmiljelovens
seerregulering av varsling omfatter fire bestemmelser
som ma forstas i sammenheng. Bestemmelsene

er plassert i arbeidsmiljolovens kapittel 2A. Mens
arbeidsmiljoloven § 2A-1 regulerer arbeidstakers
varslingsrett, folger arbeidstakers rett til beskyttelse
mot ulovlig gjengjeldelse av § 2A-2. Arbeidsgivers
plikt til & legge til rette for intern varsling etter §
2A-3 kan forstas som en operasjonalisering av de

to ovrige bestemmelsene i den enkelte virksomhet.
Rutiner og/eller andre tiltak som arbeidsgiver plikter
a iverksette i henhold til § 2A-3, skal sikre at bade
varslingsretten og varslervernet er effektivt og reelt. I
§ 2A-4 reguleres taushetsplikt ved ekstern varsling til
offentlig myndighet.

De sentrale bestemmelsene i arbeidsmiljeloven om
varsling er folgende:

§ 2 A-1. Rett til & varsle om kritikkverdige forhold i
virksomheten

Arbeidstaker har rett til & varsle om kritikkverdige
forhold i arbeidsgivers virksomhet. Innleid
arbeidstaker har ogsa rett til a varsle om
kritikkverdige forhold i virksomheten til innleier.

Arbeidstakers fremgangsmate ved varslingen
skal veere forsvarlig. Arbeidstaker har uansett
rett til & varsle i samsvar med varslingsplikt eller
virksomhetens rutiner for varsling. Det samme
gjelder varsling til tilsynsmyndigheter eller andre
offentlige myndigheter.

Arbeidsgiver har bevisbyrden for at varsling har
skjedd i strid med denne bestemmelsen.

§ 2 A-2. Vern mot gjengjeldelse ved varsling

Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler i samsvar
med § 2 A-1 er forbudt. Overfor innleid arbeidstaker
gjelder forbudet bade for arbeidsgiver og innleier.
Dersom arbeidstaker fremlegger opplysninger som
gir grunn til & tro at det har funnet sted gjengjeldelse
i strid med forste eller andre punktum, skal det legges
til grunn at slik gjengjeldelse har funnet sted hvis
ikke arbeidsgiveren eller innleieren sannsynliggjor
noe annet.
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Forste ledd gjelder tilsvarende ved gjengjeldelse
mot arbeidstaker som gir til kjenne at retten til
varsle etter § 2 A-1 vil bli brukt, for eksempel ved a
fremskafte opplysninger.

Den som er blitt utsatt for gjengjeldelse i strid med
forste eller andre ledd, kan kreve oppreisning uten
hensyn til skyld hos arbeidsgiver eller innleier.
Oppreisningen fastsettes til det belgp som retten
finner rimelig under hensyn til partenes forhold og
omstendighetene for gvrig. Erstatning for ekonomisk
tap kan kreves etter alminnelige regler.

§ 2 A-3. Plikt til 4 utarbeide rutiner for intern
varsling

e (1) Dersom forholdene i virksomheten tilsier
det, plikter arbeidsgiver & utarbeide rutiner
for intern varsling i samsvar med § 2 A-11i
tilknytning til det systematiske helse-, miljo- og
sikkerhetsarbeidet.

o (2) Arbeidsgiver plikter alltid & utarbeide
slike rutiner dersom virksomheten jevnlig
sysselsetter minst 5 arbeidstakere.

e (3) Rutinene skal utarbeides i samarbeid med
arbeidstakerne og deres tillitsvalgte.

 (4) Rutinene skal ikke begrense arbeidstakers
rett til 4 varsle etter § 2 A-1.

 (5) Rutinene skal veere skriftlige og minst
inneholde:

 a) oppfordring til & varsle om kritikkverdige
forhold,

« b) fremgangsmate for varsling,

« ¢) fremgangsmate for mottak, behandling og
oppfoelging av varsling.

« (6) Rutinene skal vaere lett tilgjengelig for alle
arbeidstakere i virksomheten.

§ 2 A-4. Taushetsplikt ved varsling til offentlig
myndighet

(1) Nar tilsynsmyndigheter eller andre
offentlige myndigheter mottar varsel om
kritikkverdige forhold, plikter enhver som
utforer arbeid eller tjeneste for mottakerorganet
a hindre at andre far kjennskap til arbeidstakers
navn eller andre identifiserende opplysninger
om arbeidstaker.

o (2) Taushetsplikten gjelder ogsé overfor
sakens parter og deres representanter.
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Forvaltningsloven §§ 13 til 13 e gjelder ellers
tilsvarende.

3. Verneombudets rolle

Verneombudet har en annen rolle enn tillitsvalgte i
en varslingssak. Mens en tillitsvalgt i utgangspunktet
kun har ansvar for sine egne medlemmers interesser,
har et verneombud ansvar for samtlige ansatte samt
det totale arbeidsmiljoet, jf. arbeidsmiljeloven §

6-1. Mens en tillitsvalgts rolle i en varslingssak

er forankret i tariffavtale, er verneombudets rolle
lovfestet. Verneombudet er sagar gitt en lovhjemlet
rolle som varslingsmottaker i en del situasjoner som
utloser rettslig varslingsplikt for arbeidstaker, jf.
arbeidsmiljeloven § 2-3(2).

4. Generelt om tillitsvalgtes
rolle

Tillitsvalgtes rolle ved utarbeidelse av
varslingsrutiner er regulert i § 2A-3 (3). Tillitsvalgte
ivaretar medvirkningsansvaret ved utforming - og
implementering av interne varslingsrutiner/
ordninger. Den tillitsvalgtes- og en fagforenings
rolle ut over dette er forankret i gjeldende
avtaleverk knyttet til arbeidsgiver (hovedavtaler og
hovedtariffavtaler). Arbeidstakere som er organiserte
i Akademikerforbundet kan dessuten seke rdd hos
sin tillitsvalgte eller ta kontakt med organisasjonen
sentralt.

Den tillitsvalgte kan generelt spille en viktig rolle i
forbindelse med konfliktlosning i saker hvor et eller
flere medlemmer er involvert, samt gi konkrete rad i
forbindelse med et medlems beslutning om 4 varsle
og for ovrig pa ulike trinn i en varslingsprosess.

En tillitsvalgt i Akademikerforbundet kan nar som
helst soke rad hos forbundet sentralt for rad og
veiledning, og pa ethvert trinn i en varslingssak.
Forbundet sentralt vil vurdere behovet for ytterligere
bistand, pa bakgrunn av den konkrete sakens
kompleksitet/situasjon. Akademikerforbundet
sentralt er spesielt skolert pa varslingstematikken og
har et eget fora for tillitsvalgte med sikte pé & dele
erfaring i ytrings- og varslingssaker.

En mer spesifikk angivelse av tillitsvalgtes ansvar og
oppgaver fremkommer lopende i det enkelte avsnitt
nedenfor.

5. Krav til arbeidsgiver/virk-
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somheten

5.1 Utgangspunkt: Varsling er i
arbeidsgivers/virksomhetens interesse

Det er i virksomhetens interesse at det
frembringes informasjon om kritikkverdige
forhold. Varslingsinstituttet ma betraktes som en
sikkerhetsmekanisme for virksomhetsstyring som
bidrar til & frembringe kritisk informasjon nar
ordinare systemer for ledelse og kontroll svikter.

Saerreguleringen av arbeidstakers varslingsrett i
arbeidsmiljeloven stiller store krav til arbeidsgivers
evne og vilje til & handtere mottatte varsler

pa forsvarlig mate. Det gjelder blant annet
omfattende krav til personvern, bade i forhold til
arbeidstaker(e) som varsler og den/de det varsles
om. I normalsituasjonen har arbeidsgiver en legitim
interesse i 4 fa anledning til 4 handtere et varsel
internt i virksomheten. En god intern handtering av
et varsel, reduserer sjansen for at en arbeidstaker gar
eksternt med sitt varsel.

5.2 Palegg om varslingsrutiner, jfr.
arbeidsmiljoloven § 2A-3

Etter arbeidsmiljelovens § 2A-3 plikter arbeidsgiver
a legge forholdene til rette for intern varsling.

Huvis forholdene i virksomheten tilsier det skal det
utarbeides rutiner for varsling som en del av helse-,
milje- og sikkerhetsarbeidet uavhengig av antall
ansatte, jf. arbeidsmiljeloven § 3-1. I virksomheter
som jevnlig sysselsetter minimum fem arbeidstakere
har arbeidsgiver en plikt til 4 utarbeide slike rutiner,
og de skal vere nedfelt skriftlig. Plikten til a sorge
for et fullt forsvarlig arbeidsmiljo innebaerer et aktivt
omsorgsansvar for arbeidstakerne. Dette omfatter
ogsa en mulig varslingssituasjon.

Formalet med tilretteleggingsplikten er a skape
forutberegnelighet for bade arbeidstaker og
arbeidsgiver.

Arbeidsmiljeloven § 2A-3 regulerer hva
varslingsrutiner minimum skal inneholde. Det
skal for det forste oppfordres til a varsle om
kritikkverdige forhold. Hvis det i virksomheten er
saerlige forhold som det er ekstra viktig at det varsles
om, kan det vaere hensiktsmessig at dette nevnes
seerskilt. Dette kan for eksempel veere korrupsjon,
fare for miljoskadelige utslipp eller helsefarlige
arbeidsforhold. For det andre skal rutinene ta for
seg fremgangsmaten ved varsling. Rutinene ber
ogsa regulere tilfellene hvor det varsles anonymt.

Til sist skal rutinene ta for seg mottak, behandling
og oppfelging av saker der det varsles. Av rutinene
ber det fremkomme hvem som har ansvaret for
oppfelging av varsler. For det tilfelle at virksomheten
har et eksternt varslingsmottak, skal dette veere
regulert i rutinene. Det kan ogsa vere saerskilte
handteringsregler for varsling i situasjoner som
bergrer fare for liv og helse eller store okonomiske
skader/tap.

Det er avgjerende at rutinene er reelt implementert
i virksomheten for at de skal kunne péberopes
overfor arbeidstaker. Det er saledes arbeidsgivers
ansvar a serge for informasjon og drive opplaering
om rutinene, og det folger av § 2A-3 (6) at de

skal vere lett tilgjengelige for alle arbeidstakere.
Det avgjorende i denne sammenheng er at de
ansatte lett kan finne frem til rutinene. For
eksempel kan rutinene gjores kjent ved at de tas
inn i personalreglementet eller de kan publiseres
pé virksomhetens hjemmeside. Rutinene bor
jevnlig evalueres og revideres ved behov. Bade
staten, KS, NHO og Arbeidstilsynet har forslag

til varslingsrutiner liggende tilgjengelig pa sine
nettsider.

Tillitsvalgtes oppgave: Pa vegne av de ansatte, bor
og kan den tillitsvalgte etterlyse rutiner dersom
slike ikke finnes eller benyttes pa arbeidsplassen.
Den tillitsvalgte kan ogsa etterlyse evaluering

av eksisterende rutiner, opplering samt for

ovrig medvirke til slikt arbeid pa vegne av de
ansatte. Ved sporsmél om tillitsvalgtes deltakelse

i varslingsmottak/varslingsgrupper, er den

generelle anbefalingen av tillitsvalgte ikke deltar i
slike, av hensyn til den uavhengighet som rollen
som tillitsvalgt krever. A besorge en forsvarlig
handtering av mottatte varsler og sikre rettsvernet til
arbeidstakere som varsler, er arbeidsgivers oppgaver
0g ansvar.

5.3 Konfidensialitet

Et viktig punkt i varslingsrutinene er kravet til
konfidensialitet. De fleste varslingsrutiner har
bestemmelser om at varslerens identitet skal vere
fortrolig. Dette innebeerer at den det varsles om,
ledelsen eller gvrige ansatte ikke skal gjores kjent
med varslerens identitet.

Tillitsvalgtes oppgave: Tillitsvalgte ma opptre
i trad med personopplysningslovens krav

til konfidensialitet. Kravet mé ogsa ivaretas
ved behandling av personsensitive saker pa
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medlemsmeter og annen fagforeningssammenheng,
for eksempel ved bruk av konfidensialitetsklausuler.

5.4 Forbud mot ulovlig gjeng-
jeldelse, jf. arbeidsmiljsloven
§ 2A-2

Arbeidsmiljeloven har et klart forbud mot ulovlig
gjengjeldelse fra arbeidsgiver ved varsling, jf.

lovens § 2A-2. Arbeidstaker som varsler i samsvar
med § 2A-1 om forhold vedkommende mener

er kritikkverdige, er beskyttet mot gjengjeldelse.
Gjengjeldelsesforbudet representerer en styrking av
varslingsretten. Det serskilte varslervernet som §
2A-2 representerer, kommer i tillegg til arbeidsgivers
alminnelige arbeidsgiveransvar og omsorgsplikt.

En gjengjeldelseshandling er noe negativt

som paferes en arbeidstaker som folge av at
vedkommende har varslet. Gjengjeldelseshandlinger
kan veere formelle og/eller uformelle. Typiske
formelle gjengjeldelseshandlinger kan veere
skriftlige advarsler, oppsigelse/endringsoppsigelse
eller avskjed. Uformelle gjengjeldelseshandlinger
er som regel mer subtile handlinger som tap av
goder, forflytting, mobbing/trakassering, brudd
pa personvern, brudd pa annet regelverk overfor
vedkommende.

o Tillitsvalgtes oppgaver:

o (1) Fremsette krav om at ledere gis tilstrekkelig
opplering i hvordan et varsel skal behandles og
arbeidstakere beskyttes mot gjengjeldelsesrisiko.

o (2) Veere oppmerksom pa at en varslingsprosess
som pagar over tid (gjentatte varslinger/varsling
til flere niva), ofte innebaerer konflikteskalering
og dermed risiko for handlinger som kan
kvalifisere som gjengjeldelseshandlinger.

» (3) Veere oppmerksom pa at handlinger
som ellers vil kunne anses som lovlige
handlinger under arbeidsgivers styringsrett,
etter forholdene kan veere ulovlige
gjengjeldelseshandlinger dersom de rettes mot
en arbeidstaker som har varslet.

o (4) Veere oppmerksom pa at arbeidsgiver har
lov til & komme med saklige mot ytringer, men
at disse ikke md ha karakter av trakassering.
Avgjorende er at arbeidsgiver har fokus
pa det forholdet det er varslet om, og ikke
vedkommende som har varslet.
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« (5) Tillitsvalgtes oppgave & gjore medlemmene
kjent med mulighet for bistand fra tillitsvalgte
dersom det oppstar en varslingssak.

6. Neermere om hva varsling
om kritikkvedige forhold in-
nebaerer

Varsling innebeerer en ytringssituasjon hvor en
arbeidstaker eller en innleid arbeidstaker benytter
sin rett til & si ifra om kritikkverdige forhold pa egen
arbeidsplass, jf. aml. § 2A-1 (1). Det er innholdet i
den konkrete ytring/pastand som avgjer hvorvidt det
er tale om et «kritikkverdig forhold» som utleser den
saerskilte varslingsretten og -vernet.

Kritikkverdige forhold er forhold som er i strid med
lov, forskrift eller annet rettsgrunnlag. Det gjelder
bade straftbare og ikke-straftbare forhold. Det kan
ogsa vere tale om brudd pa etiske normer; enten
etiske normer som har bred forankring i samfunnet,
eller som er implementert i den enkelte virksomhet
(interne regler, rutiner og retningslinjer). Noen
ganger kan det vaere vanskelig 4 fastsla hvorvidt

et forhold strider mot en bestemt norm. Det kan
likevel utgjore et «kritikkverdig forhold» dersom det
representerer en viss samfunnsmessig risiko.

I noen tilfeller gjelder det en lovbestemt
varslingsplikt for arbeidstaker. En slik plikt kan
folge av seerlovgivning innenfor den enkelte bransje.
En generell varslingsplikt folger imidlertid ogsa av
arbeidsmiljoloven § 2-3, (2), pkt. d) og innebaerer

at arbeidstaker skal sorge for at arbeidsgiver eller
verneombud blir underrettet sa snart arbeidstaker
blir kjent med at det forekommer trakassering eller
diskriminering pa arbeidsplassen. Slik bestemmelsen
er formulert, vil varsling pa dette grunnlag normalt
bli & anse som forsvarlig. Verneombudet har her en
saerskilt rolle som varslingsmottaker pé det aktuelle
omrade.

Kritikk av forhold som arbeidstaker er uenig i kun
ut fra sin personlige eller politiske overbevisning,
regnes ikke som varsling. Slike ytringer vil

likevel normalt ha vern under den alminnelige
ytringsfriheten etter Grunnloven § 100, men
arbeidsgivers styringsrett vil her sla igjennom ved
uenighet. Interne personkonflikter vil normalt heller
ikke omfattes av begrepet, heller ikke brudd pa den
enkeltes arbeidsavtale, med mindre forholdet har en
videre samfunnsmessig interesse.
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Det ma ellers vere tale om opplysninger som ikke
er allment tilgjengelige, og som vedkommende far
kjennskap til gjennom sitt arbeidsforhold og som
samtidig har en viss samfunnsinteresse.

7. Kravet om forsvarlig vars-
ling
7.1 Generelt om forsvarlighetsnormen

Arbeidsmiljelovens krav er at arbeidstakers
fremgangsmate ved varsling er forsvarlig, jf.
arbeidsmiljoloven § 2A-1(2) forste punktum. Vilkaret
skal ikke tolkes strengt. Det er kun arbeidsgivers
legitime interesser som er beskyttelsesverdige.
Vilkaret innebeerer likevel at arbeidstaker ma

tenke seg om — og om enskelig/mulig, soke rad hos
tillitsvalgte eller andre. Situasjonen hvor arbeidstaker
vurderer hvorvidt og eventuelt hvordan det skal
varsles, er en situasjon hvor det er seerlig aktuelt a
henvende seg til tillitsvalgte og/eller sin fagforening.

Ved vurderingen av hvordan det ber varsles, kan det
veere hjelp i a stille blant annet folgende sporsmal:

« (1) Har arbeidstaker grunnlag for kritikken?
e (2) Hvordan ber varselet utformes?
o (3) Hvem bear arbeidstaker si ifra til?

Arbeidstaker mé vere i god tro om forholdet det
varsles om. Det kan kun kreves at arbeidstaker har
gjort det som med rimelighet kan forventes for &
bringe riktige fakta pa bordet. Det er tilstrekkelig,
selv om informasjonen i ettertid viser seg a ikke veere
riktig. Kravet om god tro gjelder ogsa spersmaélet
om hvorvidt det pastatte kritikkverdige forholdet
rettslig sett er & anse som et kritikkverdig forhold i
henhold til arbeidsmiljeloven § 2A-1 (1). Det vises
her til avsnitt 6 ovenfor hvor det gis en naermere
redegjorelse for vilkaret «kritikkverdige forhold».

7.2 Intern og ekstern varsling

Varsling kan finne sted til tre ulike «nivé»: Internt i
organisasjonen, eksternt til offentlige myndigheter
eller eksternt til media og offentligheten.
Utgangspunktet er at arbeidsgiver har en legitim
forventning om & forst kunne fa anledning til a
ordne opp i forholdet internt i organisasjonen. I
normaltilfellene bor det derfor forst varsles videre
eksternt ndr medlemmet forst har forsekt & na
frem internt i virksomheten uten a lykkes med det.
Videre ekstern varsling kan ogsa legitimeres der
intern varsling ikke antas & veere formalstjenlig,

for eksempel fordi andre har forsekt, hoy grad av
hastemoment, fare for bevisforspillelse el.

a)Neermere om intern varsling

Intern varsling innebeerer at det varsles internt i
organisasjonen. Vanligst er at det varsles i linjen,
men intern varsling omfatter ogsa varsling forbi
linjen, til styret eller verneombud ol. Det er ogsa
intern varsling a varsle i samsvar med interne
rutiner for varsling som arbeidsgiver har etablert i
samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte
etter arbeidsmiljeloven § 2A-3(3), herunder
interne rutiner som innebaerer varsling til ekstern
varslingsmottaker (outsourcing av varslingstjenester
til advokat- eller konsulentfirma), jf. aml. § 2A-1(2)
annet punktum.

b) Neermere om ekstern varsling til offentlige
myndigheter

Arbeidsmiljeloven hjemler i § 2A-1(2)

tredje punktum en utvidet varslingsrett til
«tilsynsmyndigheter eller andre offentlige
myndigheter». Varsling til offentlige myndigheter
regnes alltid som forsvarlig. For varsling til offentlige
myndigheter har arbeidsmiljeloven en egen
bestemmelse om taushetsplikt i § 2A-4. Den som
utforer arbeid eller tjeneste for mottakerorganet skal
hindre at andre fir kjennskap til varslerens navn eller
andre opplysninger som kan identifisere varsleren.
Etter bestemmelsens andre ledd fremkommer det at
taushetsplikten ogsa gjelder ovenfor den det varsles
pé og arbeidsgiver.

c)Neermere om ekstern varsling til media og
offentligheten

Det tredje «varslingsnivaet» er ekstern varsling til
offentligheten, herunder media ol. Det sentrale er at
varsling til dette nivaet har en vid mottakerkrets, og
en arbeidstaker bor derfor vise storre aktsomhet for
det varsles gjennom denne kanalen.

7.3 Tillitsvalgtes oppgaver

En tillitsvalgts oppgave der et medlem varsler selv,
er forst og fremst & veere rddgiver og stottespiller

for medlemmet som selv benytter sin varslingsrett

i henhold til arbeidsmiljoloven § 2A-1. Dette
ansvaret omfatter, men er ikke begrenset til folgende

oppgaver:

« Der hvor tillitsvalgte selv mottar varsler, skal
vedkommende forst og fremst vaere radgiver
og stottespiller. Medlemmer som tar kontakt
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i forbindelse med en varslingssituasjon ber fa
hjelp, rad og stette sé raskt som mulig.

» Ved radgivning, er det viktig at den tillitsvalgte
tar utgangspunkt i den konkrete virksomhetens
interne varslingsrutiner.

« En tillitsvalgt skal ikke selv saksbehandle et
varsel, men eventuelt bista med & overbringe et
varsel til rette vedkommende. Den tillitsvalgte
ber imidlertid veere bevisst og informere om
eventuelle omvarsledes rett til kontradiksjon,
konfidensialitet mv.

o Dersom medlemmet ber om at tillitsvalgte tar
medlemmets varsel videre, mé den tillitsvalgte
veere tydelig pa at han/hun kun videre bringer
varselet pa vegne av medlemmet.

« Hovedregelen er at tillitsvalgte ikke slutter seg
til selve varselet, kun opptrer som fullmektig
overfor arbeidsgiver og/eller eventuell offentlig
myndighet.

 Dersom tillitsvalgte mottar flere varsler om
samme forhold, ber det undersokes hvorvidt
det er mulig a fremme et kollektivt varsel,
da dette reduserer risikoen for gjengjeldelse
overfor den/de medlemmene som gnsker &
varsle.

o I serlig viktige/prinsipielle saker, kan det
veere riktig at selve forbundet slutter seg til et
varsel. En slik tilslutning vil imidlertid kreve
behandling i relevante forbundsorgan.

8. Saerlig om forbundets rolle
ved interessekonflikter

Forbundet kan i en konkret sak komme til &

oppleve at det har medlemmer pa flere sider i en
varslingssak, en situasjon som typisk vil representere
en interessekonflikt. I en slik situasjon plikter den
tillitsvalgte a ta kontakt med forbundet sentralt for
rddgivning.

I en slik situasjon plikter forbundet sentralt a vurdere
ekstern bistand til den ene av partene, enten ved at
ressurser tilfores en av partene fra hovedkontoret,
eller fra ekstern advokat. Forbundet vil sikre
likeverdig bistand til hver av partene.
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9. Saerlig om utforming av et
varsel

Ved utforming av et varsel, skal det tas utgangspunkt
i de foringer/anbefalinger som folger av den enkelte
varslingsrutine i den enkelte virksomhet. Selv om
det etter loven i utgangspunktet ikke gjelder noe
formkrav til et varsel, anbefales det at et varsel
inneholder folgende minimumsinformasjon i
situasjoner hvor interne varslingsrutiner mangler
fordi bedriften sysselsetter fa ansatte eller der
rutinene er mangelfulle:

o Medlemmets (varslerens) fulle navn og
arbeidssted, med mindre det varsles anonymt.
Generelt bor det ikke oppfordres til anonym
varsling som felge av de utfordringer som da
er knyttet til oppfelgning, kontradiksjon mv.
Det er likevel adgang til 4 varsle anonymt, men
tillitsvalgte ber informere om de utfordringene
som er knyttet til anonym varsling.

« Dato for rapportering.
« Huvilken avdeling gjelder varselet?

« Nar og hvor skjedde handlingen det varsles om?
Eventuelt: Nér ble medlemmet oppmerksom
pa/mottok informasjon om det aktuelle
forholdet?

+ Hvordan ble medlemmet gjort kjent med det
aktuelle forholdet?

 Er det andre som kjenner til forholdet? Er
det noen som kan bidra med ytterligere
informasjon/dokumentasjon?

« Har medlemmet forslag til hvordan forholdet
kan undersgkes/mer informasjon (lovlig) kan
innhentes?

+ Beskrivelse av det kritikkverdige forholdet:

+ Besvar folgende sporsmal sa langt som mulig:
Hva, nér, hvem, hvor og hvordan?

o Forsgke 3 fa medlemmet til a skille mellom hva
han tror og hva han vet.
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Vedlegg 2: Tekstforslag

E-post til nye medlemmer pa din arbeidsplass

Kjeere NN,
velkommen til Akademikerforbundet i <arbeidssted.

Jeg er din tillitsvalgt og kontaktperson. Akademikerforbundet tilbyr kort vei til hjelp, sa ikke

vent med & ta kontakt om det er noe du lurer pa.

Med vennlig hilsen
NN

E-post om elektronisk valg

Til Akademikerforbundets medlemmer i <arbeidssted>,

NN stiller til valg som hovedtillitsvalgt i <arbeidssted>. NN stiller som varahovedtillitsvalgt.
Om det ikke er noen andre kanditater melder seg innen <dato>, regnes disse som valgt.

Ev. svar/spersmal sendes til denne e-postadressen.

Med vennlig hilsen

NN
Akademikerforbundet
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Vedlegg 3: Stikkordsregister

Ansiennitet:

Et uttrykk om tjenestetid som kan
ha betydning for arbeidstakers
stilling i lonnsspersmal eller ved
oppsigelse m.m.

Arbeidsavtale:

Skriftlig dokument som
inneholder betingelser for
arbeidsforholdet.

Arbeidsforhold:

Relasjonen mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker.

Arbeidsgiverorganiasjon:

Sammensluttnig av naering/
sektor som har felles interesse
for & innga avtaler med aktuelle
arbeidstakerorganisasjoner.
Omfatter de rettsregler som
bergrer arbeidsavtalene og
tariffavtalene.

Arbeidstid:

Tid hvor arbeidstakeren skal sta til
disposisjon for arbeidsgiveren og
motta lenn for dette. Arbeidstid
reguleres av arbeidsmiljeloven.

Avskjed:

En situasjon hvor arbeidstaker
har gjort seg skyldig i grovt
pliktbrudd.

Drofting:

Diskusjon av sak mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver i
forkant av avgjorelse med formal
a komme frem til en lesning
som tar hensyn til begge parter.
Arbeidsgiver treffer avgjorelse
med bakgrunn i styringsretten.

Egenmelding:

Arbeidstaker melder fra til
arbeidsgiver om at han/hun ikke

kan jobbe pa grunn av sykdom
eller skade.

Fagforening:

Sammenslutning av arbeidstakere
som har som hovedmal & ivareta
interessene til den konkrete
yrkesgruppen.

Ferie:

Rett til en periode fri fra arbeid,
regulert av ferieloven.

Feriepenger:

Godgjorelse som arbeidstaker

har opparbeidet seg gjennom
kalenderéret, beregnet som
prosenttillegg av den lenn som ble
utbetalt foregaende ar.

Fohandlinger:

Diskusjon mellom arbeidstaker
og arbeidsgiver som likeverdige
parter med formal & komme frem
til et resultat. Uenighet avgjores av
tredjepart.

Fortrinnsrett:

Ansatte som har blitt sagt

opp pa grunn av forhold ved
virksomheten har rett til ansettelse
ved ledighet dersom de fyller
kravene til stillingen.

Grunnbelop:

Et belop som brukes til & beregne
visse typer ytelser og hvor stor
ytelse man har rett pa.

Hovedavtale:

En kollektiv avtale mellom
partene i arbeidslivet. Inneholder
bestemmelser om samarbeid,
informasjon og medbestemmelse
samt regler for konfliktlesning,
drefting og forhandling.

Hovedorganisasjon:

Sammenslutning av fagforeninger
eller arbeidsgiverforeninger.

Hovedoppgjor:

Revisjon av tariffavtaler med
gyldighet over flere ar, omfatter
alle bestemmelser i tariffavtalen.

Interessetvist:

Uenighet om innholdet i avtaler
mellom organisasjonene og
arbeidsgiver

Juridisk bistand:

Bistand fra vart sekretariat
ved radgiver i forbindelse med
arbeidsrettslige sporsmal.

Kvalifikasjonsprinisppet:

I offentlig utlysning; den best
kvalifiserte skal ansettes.

Lonn:

Godtgjordelse for
produksjonsarbeid, inkludert
indirekte ytelser.

Nemndsbehandling:

Tredjepart som innvovleres for &
avgjore uenigheter i forbindelse
med forhandling.

Masseoppsigelse:

Oppsigelse av minst 10
arbeidstakere i lopet av 30 dager.

Oppsigelse:

Oppher av arbeidsavtale pa
initiativ av arbeidsgiver eller
arbeidstaker.

Organisasjonstillitsvalgt:

Representerer
arbeidstakerforeningen gjennom
et sentralt, regionalt eller lokalt
organ.
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Partsammensatte utvalg:

Samarbeidsforum mellom
arbeidsgiver og tillitsvalgte.

Pendelvoldgift:

En spesiell form for
konfliktlesning der riksmeklerens
myndighet er begrenset til & velge
om det er arbeidsgivernes eller
arbeidstakernes siste pastand som
skal bli lesningen.

Permisjon:

Rett til fri fra arbeid med hjemmel
ilov, regelverk eller tariffavtale.

Plass/Hovedetillitsvalgt:

Som tillitsvalgt, men i tillegg
leder en eller flere tillitsvalgte pa
arbeidsplassen.

Protokoll:

Oppsummering av resultat etter
forhandling, undertegnet av begge
parter.

Rettstvist:

Uenighet mellom tillitsvalgt og
arbeidsgiver om fortolkning av
avtale.

Streik:

Hel eller delevis arbeidsstans
som arbeidstakare iverksetter i
fellesskap.

Styringsrett:

Arbeidsgivers rett til a

lede, fordele og kontrollere
arbeidet, samt retten til 4 innga
arbeidsavtaler og bringe dem til
opppher, innen de rammer som
folger av de arbeidsrettslige regler.

Suspensjon:

En situasjon hvor arbeidstaker
har gjort seg skyldig i forhold som
kan medfere avskjed, og er palagt
a fratre arbeidsforholdet mens
saken undersekes.

Saravtale:

Generelle bestemmelser som
parter onsker 4 holde utenfor
tariffoppgjorene eller avtaler som
inngas med et mindre antall
arbeidstakerorganisasjoner.

Tariffavtale:

En kollektiv avtale mellom flere
arbeidstakere og arbeidsgiver som
inneholder konkrete enigheter om
lgnns- og arbeidsvilkar.

Tariffomrade:

Bestar av en
arbeidsgiverorganisasjon og de
arbeidstakerorganisasjonene som
har avtale(r) med denne. Partene i
et tariffomrade har som hovedmal
a innga tariffavtaler.

Tillitsvalgt:

En arbeidstaker som er valgt av
og blant andre arbeidstakere til a
veere gruppens talsperson ovenfor
arbeidsgiver

Tjenestefri:

Tillitsvalgtes rett til fritak fra
arbeidsoppgaver for a utfore
tillitsvervet.

Trepartssamarbeid:

Et samspill mellom
arbeidstakerorganisasjon,
arbeidsgiverorganisasjon og
styresmakt med hovedmal a sikre
okonomisk stabilitet, god dialog
og respekt mellom partene.

Uenighetsprotokoll:

Oppsummering av resultat etter
forhandling der parter ikke har
blitt enige. Undertegnet av begge
parter.

Ulovlig streik:

Streik som er tariffstridig -
tillitsvalgte kan ikke delta eller
oppfordre til tariffstridige
konflikter.
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Varsling:

Melde fra om kritikkverdige
forhold pa arbeidsplassen.

Vedtekter:

Grunnlaget som bestemmer
hvordan et forbund som
Akademikerforbundet er
organisert og hvordan de
forskjellige prosessene styres.

Verneombud:

Arbeidstakerens kontaktperson i
forhold til arbeidsmiljosporsmal.
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