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Den 30.mars 2017 ble det med hjemmel 1 Hovedavtalen i staten § 19 2.a holdt forhandlingsmgte

om inngaelse av avtale om omorganisering som fglge av Adm2020 prosessen ved UiT Norges
arktiske universitet.

Fra arbeidsgiver: Fra tjenestemannsorganisasjonene:
Odd Arne Paulsen Torill Nustad, NTL

Liv-Ragna Garden Arne Gjengedal,Akademikerne
Gunhild Stavem Harry Jenssen,Akademikerne

Jan Ove Mortensen Mette Solngrdal, Akademikerne
Elisabeth Utheim Hans Fredrik Klingenberg, YS

Olaf Styrvold, Forskerforbundet
Hugues Verdure, Forskerforbundet
Trine Lydersen, Forskerforbundet

Det ble oppnadd enighet mellom partene om inngaelse av vedlagte omstillingsavtale.

Tromsg 30.mars 2017

For arbeidsgiver: For tjenestemannsorganisasjonene:
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Eph. 2016/1514
Omstillingsavtale

1. Denne avtalen er inngatt mellom UiT Norges arktiske universitet v/
universitetsdirektgren o g

YS v/ Hans Fredrik Klingenberg

NTL v/ Torill Nustad

Akademikerne v/ Arne Kjetil Gjengedal

Forskerforbundet v/ Olaf Styrvold

Del 1
1.1. Bakgrunn

Regjeringen innfgrte en effektiviserings- og avbyréakratiseringsreform i 2015.
Universitetsstyret har fulgt opp regjeringens reformarbeid og har i sak § 5/15 Fordeling av
reduksjon i driftsutgifter - avbyrdkratiserings- og

effektiviseringsreformen og i sak S 58/15 Avbyrdkratiserings- og effektiviseringsreformen —
Prinsipper og mdl for arbeidet med Adm2020 lagt fgringer for dette reformarbeidet.

Innsparingstiltakene internt pa UiT omfatter det som er underlagt universitetsdirektgrens
virkeomréde, d.v.s. den samlede administrative virksomheten, gjennomgaende pa alle nivéer.

1.2. Formél

Avtalens formal er a sikre de ansattes medbestemmelsesrett og rettigheter i henhold til lov og
kollektive og individuelle avtaler og sentrale personalpolitiske retningslinjer for
omstillingsarbeidet i statlig sektor, se pkt. 1.3.

Avtalen skal:
00 informere om hvordan omstillingsprosessene skal gjennomfg@res
O skal gi den enkelte ansatte trygghet i arbeidsforholdet under omstillingsarbeidet
O skal skape best mulig forutsigbarhet og et godt arbeidsmiljg

Den enkelte ansatte har selv et ansvar for 4 bidra til gode Igsninger, bl.a. ved a delta
aktivt i bade omorganiseringsprosessen og gjennomfgringen av tiltakene som skal iverksettes.

1.3. Lov- og avtaleverk
Omstillingsavtalen bygger bl.a. pa fglgende lover, avtaler og retningslinjer for omstilling:

0 Tjenestemannsloven og arbeidsmiljgloven

O Hovedavtalen i staten

O Tilpasningsavtalen (e) for virksomheten (e)

01 Hovedtariffavtalens pkt 5.4 om retningslinjer for omstilling

0 Hovedtariffavtalen vedlegg 3 om intensjonserklering om omstilling under trygghet



[0 Sentrale s@ravtaler:

[0 Seravtale om bruk av virkemidler til bruk ved omstilling i staten av 12.november
2014. Szravtalen gjelder fra 1. januar 2015 til og med 31. desember 2017.

[0 Seravtale om permisjon og gkonomiske vilkar ved etter- og videreutdanning, kurs
m.v. Avtalen er viderefgrt og gjelder fra 1. januar 2017 til og med 31.desember 2019.

0 Seravtale om gkonomiske vilkar ved endret tjenestested. Avtalen gjelder med
virkning fra 1. januar 2017 til og med 31.desember 2017.

00 Seravtale om dekning av flyttekostnader av 15. desember 2016. Avtalen gjelder med
virkning fra 1. januar 2017 til og med 31. desember 2019.

Denne avtalen begrenser ikke de rettigheter eller plikter som er forankret i lover,
forskrifter, kollektive og individuelle avtaler. Avtalen er ment som en utdyping av en del
rettigheter og plikter som pahviler arbeidsgiver, de tillitsvalgte og den enkelte ansatte i
forbindelse med omstillingsprosessen.

1.4. Partsforholdet under omstillingsprosessen

Det er partene som inngér omstillingsavtalen som skal bli enige om hvordan partsforholdet
skal vere. Dersom de ikke blir enige, skal partsforholdet vere slik som bestemt her.

Arbeidsgiverpart: den gverste leder av de virksomheter omstillingen bergrer, eller den/de
disse bemyndiger.

Merknad: der hvor det ikke er etablert en interimsorganisasjon med interimsdirektpr, md de
bergrte virksomhetene ha med hver sin arbeidsgiverrepresentant i omstillingsprosessen.

Arbeidstakerpart: én representant fra hver av hovedsammenslutningsomradene i de
virksomhetene som er omfattet av omstillingen. Det opp til den enkelte
hovedsammenslutning 4 avgjgre om representanten (ene) skal komme fra virksomheten,
forbundet eller fra hovedsammenslutningsniva.

Merknad:

Det ma fastsettes hvem (navngitte personer) som skal representere partene i omstillings-
prosessen. Dette punktet er seerlig viktig nar to eller flere virksomheter er bergrt, jf. hoved-
avtalen § 11.

Alternativt kan det etableres en styringsgruppe. En styringsgruppe kan veere scerlig aktuelt
der det er viktig a sikre bred medbestemmelse i forberedelse og gjennomforing. I en
styringsgruppe vil det kunne veere aktuelt 4 ha med en representant fra
tjenestemannsorganisasjonene (utpekt av hovedsammenslutningene), hver med personlige
varamedlemmer.

Del 2

2.1. Informasjon

Det er vikiig at organisasjonenes tillitsvalgte og den enkelte ansatte trekkes inn i
omstillingsprosessen sa tidlig som mulig. Det vises til Hovedavtalen § 17 og
tilpasningsavtalen for virksomheten(e).



Det skal utarbeides informasjonsrutiner i forbindelse med omstillingsprosessen.
Informasjonen skal forega regelmessig, for eksempel i form av mgter, referater, e-post og
intranett. Informasjonsrutinene drgftes mellom partene.

Det vises til Hovedavtalens § 17 og tilpasningsavtalen for virksomheten(e). Arbeidsgiver har
ansvaret for & utarbeide forslag til informasjonsopplegg ved omstilling. Slike orienteringer
planlegges sammen med de tillitsvalgte.

Arbeidsgiver har et ansvar for 4 gi ngdvendig informasjon til de ansatte om deres rettigheter
etter lov og avtaler (individuelle og kollektive).

Arbeidsgiver plikter a sgrge for at informasjonen gis alle ansatte, ogsa de som er i permisjon.

Virksomhetens leder skal sgrge for at alle ansatte som vil kunne bli bergrt av
omstillingsprosessen fér et tilbud om medarbeidersamtale vedrgrende omstillingen med sin
nzrmeste overordnede.

2.2. Medbestemmelse (drgfting og forhandling)

Dersom det i lgpet av omstillingsprosessen oppstar forhold som skal drgftes eller forhandles
under prosessen, skal dette skje fortlgpende mellom partene, jf. HA §11 nr. 3. Resultatet
nedfelles skriftlig som referat eller protokoll.

Dersom omstillingsprosessen omfatter flere virksomheter, skal virksomhetene hver for seg
fortlgpende behandle og avgjgre de saker som ikke er omfattet av omstillingsprosessen, jf.
hovedavtalen.

2.3. Virkemidler ved nedbemanning og geografisk flytting av statlig virksombhet
Ingen ansatte skal sies opp eller mot sin vilje flytte fra en campus til en annen som fglge av

Adm2020-prosessene

2.4. Nedbemanning med oppsigelse
Se punkt 2.3.

Del 3

3.1. Tvistelgsning

Dersom ikke omstillingsavtalen inngas av KMD og hovedsammenslutningene, og de
lokale parter er uenige om hvordan omstillingsavtalen skal utformes, avgjgr KMD saken i
samrad med hovedsammenslutningene.

Hvis forhandlinger mellom KMD og hovedsammenslutningene ikke fgrer frem, avgjgres
dette etter Hovedavtalen § 24.



3.2. Varighet

Avtalen er begrenset til & gjelde omstillingsprosessen i ADM2020, som
forutsettes a vere avsluttet 31.12.2018. Avtalen faller da bort uten

oppsigelse. Partene kan dog forlenge avtalen hvis prosessen fortsatt pagar pa dette
tidspunkt.

Hver av partene kan i ovennevnte periode si opp avtalen med tre maneders varsel.

Vedlegg til avtalen:

A. Omorganisering som medfgrer endring i arbeidsoppgaver m.m. innenfor en statlig
virksomhet eller fra en statlig virksomhet til en annen

Ved omstilling, omorganisering m.v. er utgangspunktet at den ansatte bade har rett og plikt til
a fglge sine arbeidsoppgaver — ogsa for dem som ma skifte tjenestested.

Som ledd i gjennomfgringen av omstillingen foreslas fglgende:

Kompetansekartlegging: for dem som vil fa endrede arbeids-oppgaver eller som pa annen
mate blir direkte bergrt av omstillingsprosessen, utarbeides det sa tidlig som mulig en
oversikt over arbeidsoppgaver og kompetanse i navarende og fremtidig virk-somhet.

Bemanningsplan: det utarbeides en bemanningsplan for den nye virksomheten i sam-arbeid
med organisasjo-nene, jf Hovedavtalens § 12 d) og § 12 nr 2. Denne skal ikke vaere mer
omfattende enn ngdvendig.

Kartleggingssamtaler: fremtidige arbeidsoppgaver og/eller plassering i organisasjonen bgr
ikke fastlegges for kartleggingssamtaler er gjennomfgrt med de ansatte som er

bergrt. S& langt rad er bgr det tas hensyn til den enkeltes gnsker ved endring/overgang til
fremtidige arbeidsoppgaver eller fremtidig arbeidssted. Samtidig mé den enkelte

ansatte innenfor sin arbeidsavtale, finne seg 1 endring av oppgaver, oppl®ring og/eller
omplassering til annet arbeid og/eller arbeidssted.
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Karriereplanlegging: ved omstillinger vil ansatte kunne oppleve at de har kompetanse som
ikke lenger er relevant, at de har kompetanse som ma suppleres, eller far et behov for helt ny
kompetanse i forhold til arbeidsoppgavene de tilbys. I slike tilfeller skal

arbeidsgiver legge til rette for at den enkelte kan opparbeide seg kom-petanse i forhold til
oppgavene som skal utfgres. Arbeidsgiver skal legge til rette for kompetanseutvikling og
faglig oppdatering.

B. Offentlig kunngjgring av nyopprettede ledige stillinger

Dersom det i den nye virksomheten er nyopprettede stillinger som ingen har krav pa, skal
kunngjgring foretas fgrst etter at arbeidsgiver har vurdert om det er overtallige som har intern
fortrinnsrett, jf. yml. § 13 nr 5. Intern kunngjgring kan foretas dersom dette har hjemmel i
tjml § 2. Lederstillinger bgr som hovedregel kunngjg@res eksternt ogsa i disse tilfellene.
Dersom det under tilsettingsprosessen viser seg at det er ansatte i virksom-heten som mener a
ha krav pa en stilling som er kunngjort, skal arbeidstaker fa avklart om arbeidsgiver mener
det foreligger slikt krav.

C. Innplassering av arbeidstakere i den nye organisasjonen

Organisasjonsendringer som fyller vilkarene i Hovedavtalen § 13 nr 2 a) er gjenstand for
forhandlinger med de tillitsvalgte. Arbeidsgiver har ansvaret for a innplassere arbeidstakerne
1 den nye organisasjonen og foretar den konkrete innplassering.

Fgr endelig beslutning tref-fes, skal den ansatte ha anledning til 8 komme med sine gnsker
skriftlig. Den ansatte gis anledning til & vurdere arbeidsgivers forslag til innplassering. Denne
vurderingen vektlegges fgr endelig beslutning tas.

Etter at innplassering er bestemt, skal arbeidsgiver informere om beslutningen gjennom et
mgte med hver enkelt, samt ved skriftlig underrettelse. Den tilsatte kan i hele prosessen la seg
bista av en tillitsvalgt.



