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1. Innledning

Kommunal- og moderniseringsdepartementet (departementet) legger med dette frem
heringsnotat med utkast til ny lov om statens ansatte. Forslaget inneberer at lov 4. mars 1983
nr. 3 om statens tjenestemenn m.m. (tjenestemannsloven) oppheves.

Arbeidsmiljeloven gjelder for ansatte 1 staten, med de unntak som er fastsatt i forskrift til
denne loven. For embetsmenn ma dette utgangspunktet modifiseres noe. I tillegg gjelder
tjenestemannsloven, som inneholder enkelte serregler for arbeidstakere i staten. Per 1.
oktober 2015 var det 160 532 ansatte 1 staten, hvorav ca. 1800 var embetsmenn.

Det har skjedd store endringer i statsforvaltningen de senere arene i form av utskilling av
oppgaver fra staten, ved at staten har overtatt oppgaver fra kommunal sektor og ved
omorganisering og geografisk flytting av statlige virksomheter. P& grunn av den generelle
utviklingen som har funnet sted 1 statsforvaltningen og det ovrige arbeidsliv siden
tjienestemannsloven trédte i kraft 1. desember 1983, mener departementet det er behov for &
fornye, forenkle og forbedre loven. Et viktig spersmal er om staten og de evrige sektorer i
arbeidslivet har sé store likhetstrekk at det begrunner en harmonisering med
arbeidsmiljeloven. Departementet viser til at fordi de statsansatte utferer viktige oppgaver pa
vegne av samfunnet og disse oppgavene til dels adskiller seg fra oppgaver i andre sektorer, er
det noen sarlige hensyn som gjor seg gjeldende som begrunner egen lov.

Departementet viser til at det overordnede hensynet om & styrke tilliten til forvaltningen stiller
krav om at rekruttering av statens ansatte skjer giennom en apen konkurranse og at det er en
etterprovbar prosess. For noen av statens ansatte er det fortsatt behov for sarlige ordninger
som sikrer deres uavhengighet. Forvaltningens oppgaver er & forberede og iverksette politiske
beslutninger pa en lojal mate.

Regjeringen vil fore en arbeidsgiverpolitikk som legger til rette for at staten kan rekruttere,
utvikle og beholde kompetente medarbeidere som kan utfere de viktige samfunnsoppgavene
som staten har ansvar for. Departementet ensker at lov om statens ansatte bade skal bidra til
en effektiv og god personalforvaltning der ledere gis ansvar, og at virksomhetene oppnar gode
resultater. Den nye loven skal ogsa legge til rette for gode prosesser ved de omstillingene som
skjer 1 forvaltningen. Forvaltningen utferer ulike oppgaver, og de statlige virksomhetene er
organisert pd ulik méte. Loven skal ta hensyn til dette og sikre lokal tilpasning gjennom
personalreglement. Departementet viser ogsa til at loven skal legge til rette for en
personalpolitikk preget av inkludering og mangfold. Rekrutterings- og ledelsespraksisen i
staten skal ha en bred og inkluderende tilnerming.

Departementet besluttet 1 2015 a nedsette et utvalg, Tjenestemannslovutvalget, som fikk i
mandat & vurdere modernisering av tjenestemannsloven. Utvalget leverte sin rapport om
ansettelsesforhold i staten 18. desember 2015. Se n@rmere om utvalget i punkt 3 i
heringsnotatet.



Departementets heringsforslag er 1 hovedsak en oppfelging av Tjenestemannslovutvalgets
rapport. Dette gir grunnlag for & innfere en ny lov som det kan vere bred oppslutning om, og
som vil kunne std seg over tid. P4 enkelte omrader har imidlertid departementet sett behov for
a fremme andre forslag. P4 noen omrader er departementet 1 tvil om hvilken ordning som er
mest hensiktsmessig og fornuftig, og ber spesielt om heringsinstansenes vurderinger og syn
pa disse forslagene.

Departementet foreslar bade innholdsmessige, tekniske og spraklige endringer. Nar det
gjelder departementets konkrete forslag vises det til droftelsene 1 de ulike kapitlene. Mer
overordnet vil departementet vise til at forslaget er ment & skulle forenkle bruken av
regelverket og gjore loven mer tilgjengelig.



2. Sammendrag

Departementet legger frem forslag til ny lov om statens ansatte.

Departementet foreslar en endret lovstruktur og en spraklig modernisering. Begrepet
«tjenestemanny er byttet ut med begrepet «statsansatt». I heringsnotatet punkt 5 er det gitt en
narmere redegjorelse for lovforslagets struktur og spraklige modernisering.

Bestemmelser om embetsmenn og lovens virkeomrade er i hovedsak viderefort uendret, jf.
punkt 6 og 7 1 heringsnotatet.

I punkt 8 redegjores det for departementets forslag om & lovfeste kvalifikasjonsprinsippet.
Departementet foreslar 1 hovedsak & viderefore dagens regler for ansettelse, men med noen
forenklinger, jf. punkt 9. Departementet vurderer det slik at det ikke er nedvendig med et
kollegialt organ bdde ved innstilling og ansettelse. Det foreslas at nermeste leder som
hovedregel innstiller, mens ordningen med kollegiale ansettelsesorgan viderefores.

Departementet foreslar a viderefore ordningen med at det skal forhandles om
personalreglement i den enkelte virksomhet. Forslaget innebarer imidlertid forenklinger pé
enkelte omrider, blant annet skal Kommunal- og moderniseringsdepartementet ikke lenger
stadfeste personalreglementene. Nermere omtale er gitt i punkt 10.

I heringsnotatet punkt 11 er det redegjort nermere for departementets forslag om a
harmonisere reguleringen av adgangen til midlertidig ansettelse med arbeidsmiljelovens
regler. Forslaget inneberer en innstramming i adgangen til midlertidig ansettelse og bruk av
aremal. Videre er det foreslatt at midlertidig ansatt som hovedregel oppnar status som fast
ansatt etter tre ars midlertidig ansettelse. Departementet foreslar ogsa at reglene om innleie i
hovedsak reguleres i arbeidsmiljeloven, men at vilkarene for nar en statlig virksomhet kan
leie inn arbeidstaker reguleres i den nye loven om statens ansatte.

Departementet foreslar at statsansatte fortsatt som hovedregel ansettes med provetid pa seks
maneder. Videre foreslar departementet at arbeidsgiver skal ha anledning til & forlenge
provetiden dersom statsansatt har vert fravaerende 1 provetiden. Dette er en harmonisering
med arbeidsmiljeloven. Forslaget er neermere omtalt 1 punkt 12 1 heringsnotatet.

I punkt 13 har departementet redegjort for adgangen til oppsigelse. Departementet har
foreslétt at oppsigelsesreglene skal vaere like for fast og midlertidig ansatt uavhengig av
ansettelsestid. Forslaget gar ut pa at statsansatte kan sies opp dersom det er saklig begrunnet i
virksomhetens forhold. For at saklighetskravet skal vare oppfylt ma arbeidsgiver ha tilbudt
den statsansatte annen passende ledig stilling i virksomheten for oppsigelse. I tillegg er det
foreslatt at arbeidsgiver mé foreta en interesseavveining av virksomhetens behov og ulempene
for den statsansatte. Nér det gjelder oppsigelse pa grunn av statsansattes forhold, foreslér
departementet 1 hovedsak en videreforing av gjeldende rett. Departementet foreslar imidlertid
at det ogsé skal vaere adgang til oppsigelse nar statsansatt gjentatte ganger har krenket sine



tjenesteplikter. Departementet foresldr 1 hovedsak & viderefore gjeldende oppsigelsesfrister.

I heringsnotatet punkt 14 har departementet redegjort neermere for fortrinnsrett til andre
stillinger 1 staten, Tilsettingsrddet for overtallige arbeidstakere i staten og fortrinnsrett for
deltidsansatte. Departementet foreslar & viderefore adgangen til fortrinnsrett til andre stillinger
1 staten dersom oppsigelsen er begrunnet 1 virksomhetens forhold, men ikke dersom
oppsigelsen er begrunnet i arbeidstakers forhold. Adgangen begrenses til inntil to ar fra
oppsigelsestidspunktet. Departementet foreslar & oppheve Tilsettingsradet for overtallige, med
den begrunnelse at de enkelte statlige virksomheter ber ha ansvaret ved behandling av slike
saker. Departementet foreslér at regler om fortrinnsrett for deltidsansatte, som i dag er hjemlet
i arbeidsmiljeloven § 14-3, reguleres i den nye loven.

Departementet foreslar at en form for ordensstraff ber viderefores, men at den aktuelle
reaksjonsformen kun ber vere skriftlig advarsel. Samtidig ber departementet om
heringsinstansenes innspill pd om det er behov for 4 viderefore ansiennitetstap og nedsettelse i
stilling som reaksjoner. Nermere omtale er gitt i punkt 15 1 heringsnotatet.

Departementet foreslar at reglene om avskjed viderefores uendret, jf. punkt 16. Det samme
gjelder 1 hovedsak regler om suspensjon. Departementet foreslar at en suspensjon kan
forlenges dersom serlige forhold tilsier det, jf. punkt 17.

I heringsnotatet punkt 18 er det redegjort naermere for saksbehandlingsregler mv.
Departementet foreslar i hovedsak en videreforing av gjeldende rett pad dette omrédet. Det
inneberer at forvaltningslovens regler om klage mv. kommer til anvendelse, i tillegg til de
serskilte saksbehandlingsregler som vil folge av den nye loven om statens ansatte. Klage eller
soksmdl over vedtak om oppsigelse i provetiden skal ikke lenger gis utsatt iverksettelse.
Midlertidig ansatt eller innleid arbeidstaker skal heller ikke ha rett til & fortsette i stillingen
ved seksmaél. Departementet foreslar videre at virkninger av ulovlig oppsigelse, avskjed og
suspensjon tas inn 1 loven.

I punkt 19 har departementet redegjort for ulike temaer. Departementet foreslér i hovedsak a
viderefore gjeldende rett om plikt til & overta annen stilling og omplassering av statsansatt og
embetsmenn som lennes etter serskilt kontrakt, jf. punkt 19.1. Departementet foreslar videre
at vurderingen av om en statsansatt kan palegges 4 flytte med en virksomhet som flytter
geografisk, ma bero pa en konkret vurdering av om endringene er sé vesentlige at de faller
utenfor den kompetanse arbeidsgiver har 1 kraft av styringsretten, jf. punkt 19.2. I punkt 19.3
stiller departementet spersmal ved om det kan gjores unntak fra reglene om
virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljeloven kapittel 16 for omorganiseringer innad i staten.
Det vises til at direktivet som ligger til grunn for arbeidsmiljelovens bestemmelser om
virksomhetsoverdragelse apner for at det gjores unntak for overfering av administrative
funksjoner mellom administrative myndigheter. Nar det gjelder reguleringen av forbudet mot
gaver i tjenesten, foresldr departementet at bestemmelsen viderefores, jf. punkt 19.4.
Bestemmelsen innebarer at det er forbudt for embetsmenn og statsansatte 4 motta gaver som
er egnet til, eller av giveren er ment, a pavirke tjenestlige handlinger. Videre foreslar



departementet & oppheve bestemmelsene om strafforfelgning etter ordensstraff eller avskjed
og fordeling av utgifter pd grunn av sykdom, jf. punkt 19.5 og 19.6.

Departementet har 1 punkt 20 redegjort neermere for behovet for overgangsregler. I punkt 21
har departementet omtalt mulige skonomiske og administrative konsekvenser.
Departementets forslag til lovutkast er gitt i punkt 22.



3. Tjenestemannslovutvalget

3.1 Om Tjenestemannslovutvalget

Tjenestemannslovutvalget ble oppnevnt av Kommunal- og moderniseringsdepartementet

9. februar 2015. Oversikt over utvalgets sammensetning, mandat og tilleggsmandat finnes her.

Utvalget leverte sin rapport «Ansettelsesforhold i staten» 18. desember 2015. Rapporten
finnes her.

3.2 Hovedpunktene i Tjenestemannslovutvalgets forslag
Tjenestemannslovutvalget fremmet forslag til ny lov om ansettelsesforhold i staten. Utvalget

peker pé at det prinsipielle utgangspunktet har veert at lovreguleringen av arbeidsforholdene
til ansatte i staten bear vaere den samme som for andre arbeidstakere, med mindre det
foreligger forhold som begrunner forskjellig regulering. Utvalget har ved utarbeidelse av
lovforslaget lagt vekt pd at lovbestemmelsene utformes pa en slik méte at reglene er enkle a
forstd og anvende av de som skal bruke loven. Utvalget har vektlagt hensynet til klart sprak,
og foreslatt 4 endre begrepsbruken flere steder. Utvalget hadde ikke fatt som mandat & vurdere
embetsmennenes rettsstilling, og forslaget omfatter derfor bare tjenestemenn, i forslaget
generelt omtalt som arbeidstakere.

Utvalget mener at det foreligger saeregne forhold som begrunner en sarskilt lovregulering av
ansettelsesforholdene i staten. Den avgjerende begrunnelsen er at det er viktig at befolkningen
har tillit til hvordan ansettelser foretas i staten. Utvalget anbefaler derfor & viderefore dagens
bestemmelser om at det skal vare en totrinnsprosess med innstilling og ansettelse, og at
ansettelsesmyndigheten som hovedregel legges til et kollegialt organ, med representanter fra
bade arbeidsgiversiden og de ansatte. Utvalget foreslar ogsa at kvalifikasjonsprinsippet
lovfestes med begrunnelsen at dette vil styrke ivaretakelsen av prinsippet. Utvalget mener at
det pd grunn av omstillinger foreligger et serskilt behov for & viderefore ordningen med
fortrinnsrett til andre stillinger i staten dersom vedkommende blir sagt opp pa grunn av
virksomhetens forhold. Utvalget foreslar ogsa & viderefore hjemmelen til 4 ilegge
ordensstraff. Utvalget foreslar at forvaltningslovens regler om klage mv. fortsatt ber gjelde i
staten, 1 tillegg til de saerskilte saksbehandlingsreglene som fremgar av tjenestemannsloven.

Utvalget foreslar & viderefore ordningen med personalreglement som skal utfylle lovens
bestemmelser, og at reglementet som nd skal fremforhandles i1 den enkelte virksomhet.
Utvalget peker pa at dette gir mulighet for 4 ivareta virksomhetenes ulikheter og dermed
behovet for lokal tilpasning. Samtidig foreslar utvalget & avvikle ordningen med at
personalreglementene skal stadfestes av Kommunal- og moderniseringsdepartementet.
Utvalget viser her til at det er onskelig a legge et storre ansvar til de statlige virksomhetene.

Utvalget mener at enkelte bestemmelser ber harmoniseres helt eller delvis med
arbeidsmiljeloven. Dette gjelder blant annet adgangen til midlertidig ansettelse. Utvalget
konkluderer med at det er behov for & stramme inn reglene for midlertidig ansettelse. Utvalget
mener at vilkdrene for & avtale midlertidige ansettelser i hovedsak ber vaere de samme for alle


https://www.regjeringen.no/no/dep/kmd/org/styrer-rad-og-utvalg/tjenestemannslovutvalget/id2407135/
https://www.regjeringen.no/contentassets/a43ce15b40c945fa93a026ce3d187a54/151552-kmd-rapport.pdf

sektorer, og foreslar bestemmelser som i stor grad samsvarer med arbeidsmiljeloven. Utvalget
mener dette vil kunne bidra til & redusere antallet midlertidige ansettelser i staten. Utvalget
mener videre at hjemlene for midlertidig ansettelse skal fremgé av loven og ikke forskrift.
Utvalget foreslar ogsé at provetidsreglene delvis skal harmoniseres med arbeidsmiljeloven. Pa
samme mate som etter arbeidsmiljeloven, foreslas det at arbeidsgiver skal fa adgang til &
forlenge provetiden ved arbeidstakers fraver. Utvalget foreslar ogsa at reglene om oppsigelse
pa grunn av virksomhetens forhold skal reguleres pd samme mate som 1 arbeidsmiljeloven.
Utvalget foreslar at arbeidstaker kan sies opp nar dette er saklig begrunnet 1 virksomhetens
forhold. En oppsigelse vil ikke vaere saklig dersom arbeidsgiver har en annen passende stilling
i virksombheten 4 tilby. I tillegg ma arbeidsgiver for oppsigelse foreta en interesseavveining
mellom virksomhetens behov for oppsigelse og ulempene for arbeidstaker.

Utvalget foreslér a fjerne ordningen med fritak fra flytteplikt og foreslar ogsa flere
forenklingstiltak, blant annet ved & fjerne ankeordningen i ansettelsessaker. Nermere
redegjorelse av de konkrete forslagene fra utvalget fremgar 1 de enkelte kapitlene i
heringsnotatet.



4. Hvilke spgrsmal gnsker departementet sezerlig at hgringsinstansene
skal vurdere?

4.1 Terminologi

Departementet har foreslitt & endre begrepet «tjenestemanny til «statsansatt». Overgangen til
dette begrepet gir noen spraklige utfordringer nér det gjelder sammensetninger med andre ord
og uttrykk. Departementet viser til neermere redegjorelse i punkt 5.2 1 hgringsnotatet og ber
serlig om heringsinstansenes vurderinger av begrepsbruken.

4.2 Personalreglement
Departementet foreslar i hovedsak & viderefore tjenestemannsloven § 23 om reglement

(personalreglement). Forslaget innebarer en endring, ved at Kommunal- og
moderniseringsdepartementet ikke lenger skal stadfeste personalreglement. Dette henger blant
annet sammen med at det blir faerre bestemmelser som skal fastsettes i personalreglementet.
Departementet mener det er behov for a klargjere om fagdepartementene skal ha en rolle i
forbindelse med underliggende virksomheters personalreglement. Herunder er spersmélet om
fagdepartementet bor fa rett, men ikke plikt, til & kreve revisjon av personalreglementet.
Departementet viser til neermere redegjorelse i punkt 10.3.1 i heringsnotatet. Departementet
ber sarlig om heringsinstansenes syn pa om det er enskelig at fagdepartementene ber fa rett,
men ikke plikt, til & kreve revisjon av personalreglementet.

4.3 Midlertidig ansettelse
Departementet foreslar i hovedsak en harmonisering med arbeidsmiljeloven av adgangen til

midlertidig ansettelse. Departementet mener imidlertid at det uttrykkelig ma fastsettes adgang
til midlertidig ansettelse nar det bare er behov for den statsansatte i et bestemt tidsrom.
Departementet viser til punkt 11.3.1 1 heringsnotatet og ber s&rlig om heringsinstansenes
innspill pa forslaget.

4.4 Oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold

Departementet foreslar & harmonisere reglene om oppsigelse pa grunn av virksomhetens
forhold med arbeidsmiljeloven. Dette innebarer at oppsigelsesgrunnlaget vil vaere at det ma
foreligge saklig grunn i virksomhetens forhold. Forslaget gar ut pa at en oppsigelse ikke er
saklig begrunnet dersom arbeidsgiver har annen passende ledig stilling i virksomheten a tilby
den statsansatte. Videre gér forslaget ut pa at arbeidsgiver mé foreta en interesseavveining
mellom virksomhetens behov og ulempene for den statsansatte, for oppsigelse gis.
Departementet viser til nermere redegjorelse av dette spersmalet i punkt 13.3.1.1 1
heringsnotatet. Departementet ber serlig om heringsinstansenes innspill pa forslaget om &
harmonisere oppsigelsesreglene med arbeidsmiljeloven.

4.5 Ordensstraff (skriftlig advarsel)
Departementet foreslar at adgangen til & gi ordensstraff viderefores, men at reaksjonsformen

begrenses til 4 ilegge skriftlig advarsel, jf. punkt 15.3.1 1 heringsnotatet. Departementet ber
serlig om heringsinstansenes merknader til om det er behov for & viderefore
reaksjonsformene ansiennitetstap og nedsettelse 1 stilling.

10



4.6 Overfgring til mindre betrodd tjeneste

Departementet har 1 punkt 17.3.2 1 heringsnotatet omtalt adgangen til & overfore tjenestemenn
til mindre betrodd tjeneste 1 stedet for suspensjon, dersom vilkérene for suspensjon er oppfylt.
Departementet har ikke kjennskap til hvor ofte denne bestemmelsen blir brukt, og om det er et
reelt behov for & viderefore bestemmelsen. Departementet ber om heringsinstansenes innspill

pa om det er behov for & viderefore denne adgangen for statsansatte.

4.7 Virksomhetsoverdragelse

Departementet viser til punkt 19.3.2 1 heringsnotatet, hvor det stilles spersmal ved om det kan
gjores unntak fra reglene om virksomhetsoverdragelse 1 arbeidsmiljeloven kapittel 16 for
omorganiseringer innad i staten. Departementet ber om heringsinstansenes syn pa dette
sporsmalet.

11



5. Lovforslagets struktur og spraklig modernisering

5.1 Innledning

Departementet gnsker & modernisere lovens sprak pé flere omrader. Dette omfatter blant
annet lovens tittel og hvordan vi i lovutkastet omtaler de to hovedgruppene av arbeidstakere
som loven omfatter; embetsmenn og tjenestemenn. Det er onskelig med mest mulige
kjennsneytrale betegnelser, sé langt det er mulig i forhold til Grunnlovens bestemmelser.
Uttrykk som «tjenestens tarvy foreslas erstattet av uttrykket «tjenestens eller virksomhetens
behov», som gir en bedre forstaelse av hva som menes. Begrepene «tilsettey», «tilsetting» og
«tilsettingsrad» mv. foreslds endret til «ansette», «ansettelse» og «ansettelsesrdd» mv.
Uttrykkene «formann» og «atferd» endres til «leder» og «adferd».

Det er et mal for departementet & gi lovutkastet en spraklig utforming som gjer den nye loven
enklere a forstd og praktisere enn dagens lov. Dette handler ikke bare om & bytte ut begreper,
men 1 enda storre grad & bruke moderne sprikformer og forenkle sprékferingen. Forslagene
har ogsa medfort et behov for a skille bestemmelsene om embetsmenn og @vrige statsansatte i
forskjellige paragrafer, blant annet fordi tidligere felles regler nd kan bli forskjellige. Disse
hensynene har fort til at lovforslaget bestar av flere paragrafer enn dagens tjenestemannslov.
Det kan gi et inntrykk av at loven materielt sett har blitt mer omfattende. Etter departementets
oppfatning er lovforslaget i all hovedsak materielt sett en videreforing av de omrader som
dagens tjenestemannslov regulerer.

Departementet foreslar forenklinger nér det gjelder personalreglement, innstilling og an-
settelse. Det foreslas faerre lovhjemler for midlertidig ansettelse, og adgangen til & gi for-
skrifter om midlertidig ansettelse er vesentlig redusert. Stillingsvernet er mer i samsvar med
arbeidsmiljelovens system og innleiereglene er vesentlig redusert. Reglene om
vedtaksmyndighet, klage og seksmal er ogsa forenklet. Lovforslaget far likevel noen flere
paragrafer enn dagens lov. Grunnen er at flere paragrafer er delt opp for 4 lette forstaelsen, og
fordi det er ulike regler for statsansatte og embetsmenn.

5.2 Neermere omtale av de arbeidstakere som lovforslaget omfatter

Departementet har vurdert om begrepene «embetsmanny, «fylkesmann» og «tjenestemanny
ber byttes ut med kjennsneytrale begreper. Begrepet «embetsmann» er benyttet i Grunnloven
og kan sies & ha konstitusjonell forankring. Departementet har derfor ikke funnet det mulig &
endre begrepet. «Fylkesmanny er et innarbeidet begrep som benyttes i annet formelt
regelverk. Departementet antar at det heller ikke er praktisk 4 endre dette begrepet i en ny lov.
Nar det gjelder begrepet «tjenestemanny, s benyttes ogsé dette i Grunnloven. Dette gjelder
ogsa etter den spraklige gjennomgang av Grunnloven som Stortinget gjennomferte i 2014. I
tillegg benytter annet lov- og regelverk begrepet, noe som ogsa gjelder 1 fylkeskommunal og
kommunal sektor. Det generelle begrepet «offentlig tjenestemann» dekker begge sektorer.

Loven skal omfatte de to arbeidstakergruppene i staten, som i dag betegnes som embets- og

tjenestemenn, og disse ma skilles klart fra hverandre i flere bestemmelser. Departementet har
vurdert andre begreper for «tjenestemann», men det er ikke lett & finne et nytt begrep som 1
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like stor grad er dekkende, s vel spraklig som materielt. Departementet mener at man ikke
kan benytte begrepet «arbeidstaker», da dette er et samlebegrep for alle som er i et
arbeidsforhold — béde i offentlig og privat sektor. Departementet legger stor vekt pa a
modernisere spraket og vil foresla at betegnelsen «tjenestemanny erstattes med begrepet
«statsansatty», selv om dette spraklig sett ogsa omfatter embetsmenn. Overgangen til dette
begrepet gir noen spraklige utfordringer nar det gjelder ssmmensetninger med andre ord og
uttrykk. Departementet onsker likevel et mer kjonnsneytralt begrep, og ber om
heringsinstansenes vurderinger av begrepsbruken.

Tjenestemannslovutvalget har foreslétt at den nye loven kalles «lov om ansettelsesforhold i

staten». Som omtalt ovenfor, har utvalget utelukkende vurdert bestemmelser for tjenestemenn

i staten. Departementet mener at utvalgets forslag er egnet som et kjennsneytralt navn. Det

kan hevdes & vare en ulempe at uttrykket «ansettelse» inngar i tittelen, da loven ogsa omfatter

embetsmenn, som utnevnes og konstitueres av Kongen statsrad. Det er imidlertid ikke uvanlig

a benytte uttrykket ogsd om embetsmenn i1 dagligtale. Et alternativ kan vaere 4 foresla «lov om

arbeidstakere 1 statsforvaltningeny, alternativt «lov om statens ansatte». Man unngér uttrykket

«ansettelse» og tittelen dekker dermed bade utnevning og ansettelse. I tillegg presiserer det
forste forslaget lovens virkeomrade til statsforvaltningen. I allmennhetens oppfatning er det
mange som er ansatt i «staten», uten at det nedvendigvis skilles mellom forvaltningen og
ansatte i aksje- og serlovselskaper hvor staten er tungt inne pé eiersiden. Det alternative
forslaget er antakelig spraklig sett bedre, men er noe mer ungyaktig. I lovutkastet benyttes
begrepet «statsansatty.

Departementet foreslar at den nye loven ber kalles «lov om statens ansatte», med mulig
kortnavn «statsansatteloven», og imeteser heringsinstansenes vurdering av forslaget.

5.3 Lovstruktur
5.3.1 Generelt
Et overordnet hensyn ved utformingen av ny lov om statens ansatte er 4 gjore loven sa

tilgjengelig og brukervennlig som mulig. Samtidig ma utformingen av lovteksten, fordelingen

mellom lov- og forskriftsbestemmelser og bruken av henvisninger til andre lover ikke skape
tvil, hverken om materielle eller prosessuelle forhold.

[ utformingen av lovstrukturen star man overfor flere valg. Et spersmél er plasseringen av
regelverket i én eller flere lover. I dag er det mange lover som regulerer statlige
arbeidsforhold, og statlige virksomheter ma forholde seg til alle disse. Det gjelder forst og
fremst arbeidsmiljeloven, som er den sentrale loven ogsé 1 statsforvaltningen. I tillegg
kommer forvaltningsloven, offentleglova og likestillings- og diskrimineringslovgivningen.
Sentrale deler av lov- og regelverket for den statlige personalforvaltningen har et fragmen-
tarisk preg, noe som bidrar til at det blir uoversiktlig og vanskelig tilgjengelig.
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5.3.2 Skillet mellom offentligrettslige og privatrettslige regler

Arbeidsforhold i statsforvaltningen inneholder bade privat- og offentligrettslige elementer.
Forvaltningsloven § 2 andre ledd slér fast at avgjerelse om ansettelse i et forvaltningsorgan er
et enkeltvedtak. Dette inneberer at forvaltningslovens regler om enkeltvedtak kommer til
anvendelse, med noen viktige unntak. I forbindelse med ansettelsen ma virksomheten ogsa
folge blant annet likestillings- og diskrimineringslovgivningen og offentleglova. Det etableres
ikke et ansettelsesforhold for den seker som har fatt tilbud om ansettelse har akseptert
tilbudet. Det innebzaerer en ordiner avtaleinngéelse, og man er innenfor det privatrettslige
omradet.

Avgjerelser om ordensstraff, oppsigelse, suspensjon og avskjed er ogsé enkeltvedtak, og bade
ledere og ansatte i statlig forvaltning som arbeider med personaladministrasjon ma ha
kunnskap om dette regelverket.

5.3.3 Regulering i flere lover vs. én mer utfyllende lov om statens ansatte

Ansatte i statsforvaltningen er omfattet av mange lover, og det vil ikke veere mulig 4 la den
nye loven omfatte alle de forhold som reguleres av andre lover. Bdde forvaltningsloven og
offentleglova gjelder uten at det er nedvendig & gjere direkte henvisninger til disse lovene.
Béde tjenestemannsloven og arbeidsmiljeloven regulerer arbeidsforhold, og fra
arbeidsmiljeloven er det gjort flere unntak for embets- og tjenestemenn. Fra et
brukersynspunkt kan det vaere hensiktsmessig a gjore enkelte henvisninger til
arbeidsmiljeloven og annet lovverk, selv om det fra et rent lovteknisk synspunkt ikke er
pakrevet.

Det er i dag en rekke s@rlover som regulerer prosedyrer for ansettelse og stillingsvern i ulike
sektorer 1 staten, blant annet 1 universitets- og hayskoleloven samt forsvarspersonelloven. Om
serlovene ma endres som folge av ny lov for statens ansatte, vil matte vurderes i etterkant av
moderniseringen av tjenestemannsloven.

5.3.4 Plassering av reglene i lov eller forskrift

Tjenestemannsloven har 1 dag en ganske omfattende forskrift. Forskriften gir pA mange mater
et uttrykk for at staten bestir av mange sektorer med ulike oppgaver og at det er mange mater
a organisere virksomhetene pa. Det er spesielt mange forskriftshjemler for midlertidig
ansettelse. Etter departementets oppfatning ber hjemmel til midlertidig ansettelse forst og
fremst plasseres i loven, Som det fremgar av lovforslaget skal det bare kunne gis forskrift om
midlertidig ansettelse for praksisarbeid, utdanningsstillinger, tjeneste pa Svalbard og for
aremalsansettelser. Dette innebzrer en betydelig reduksjon av muligheten til delegert
lovgivning gjennom forskrift.

Tjenestemannslovutvalget inntok det prinsipielle standpunkt at regler om stillingsvern ber
plasseres i loven, badde av hensyn til omfanget og den sentrale betydningen de har i loven.
Stortinget ber, gjennom sin lovbehandling, fa anledning til & ta standpunkt til i hvilket omfang
og pé hvilke vilkar det skal vare anledning til midlertidig ansettelse, herunder dreméls-
ansettelser. Departementet slutter seg til dette og innretter lovforslaget i samsvar med disse
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synspunktene.

5.3.5 Muligheten for virksomhetstilpasning i personalreglement

Statlige virksomheter spenner over et stort register, bade nar det gjelder hvilke tjenester og
ansvarsomrader de har, samt nar det gjelder hvordan de er organisert og hvor mange ansatte
det er 1 etaten, institusjonen eller virksomheten. Vi har store, landsomfattende etater med
mange tusen ansatte og mange virksomheter med ganske fa ansatte, plassert pa ett geografisk
sted. Disse ulikhetene 1 staten tilsier at det pa noen omrader ber vaere en mulighet til & kunne
gjore tilpasninger til lovens generelle regler gjennom personalreglement.

Departementet mener det er viktig & gi de statlige virksomhetene tillit og handlingsrom til &
utforme regler som er tilpasset virksomhetens behov. Departementet foreslér at det 1
personalreglement skal vare &pning for & gjere tilpasninger for utlysning av stillinger i
forbindelse med omstilling, innstillings- og ansettelsesprosedyrer, for korttidsansettelser og
om klageorgan ved oppsigelser mv. Lovforslaget vil sette tydeligere rammer for muligheten
til & gjore unntak fra offentlig utlysning, og det er faerre forhold som foreslds regulert 1
reglement enn etter dagens lov. P4 denne bakgrunn vil virksomhetene ha mindre behov for
regulering i personalreglement enn etter dagens lov, og forhandlingene om virksomhetens
personalreglement er ment & bli forenklet. Personalreglementene vil derfor etter lovforslaget i
storre grad vaere virksomhetenes ansvar, og Kommunal- og moderniseringsdepartementet vil
ikke lenger ha det samme behov for & formelt stadfeste personalreglementene.

5.4 Neermere om lovforslaget

5.4.1 Generelt

Lovforslaget vil i hovedsak ta for seg tre omrader; regler om ansettelse, regler om oppher av
ansettelsesforhold og regler om vedtaksmyndighet og saksbehandling. Utformingen av de
enkelte bestemmelsene vil kunne variere alt etter om de er av mer overordnet karakter, eller
om de er mer detaljerte. Et mer generelt utformet regelverk vil fremstad som mer oversiktlig og
umiddelbart lettere tilgjengelig, men vil kunne by pa utfordringer nir man skal forstd hva
regelverket betyr og hvordan det skal anvendes 1 praksis. Departementet onsker at loven skal
vare enkel & forvalte. Etter departementets oppfatning vil det ikke vaere hensiktsmessig med
en utforming som inneberer at brukerne i stor grad ma ty til andre rettskilder, i form av
lovforarbeider, veiledninger og juridisk teori. Det ma likevel vare apning for regulering 1
forskrift pd noen omrader. Det vil ogsa kunne vare aktuelt & utarbeide veiledningshefter til
loven, pa samme méte som Arbeidstilsynet har gitt ut veiledningshefter om praktiseringen av
arbeidsmiljelovens bestemmelser. Statens personalhandbok vil fremdeles fylle en viktig
funksjon pé dette omradet.

5.4.2 Utformingen av de enkelte kapitler og regler i lovforslaget
Departementet foreslar a dele loven inn 1 alt syv kapitler. Dette er gjort for & f4 en bedre
tematisk oversikt, og unngd at én enkelt paragraf omfatter for mange forhold.

Kapittel 1 fastsetter lovens virkeomréde, definisjoner og fastsetter prosedyrene for inngéelse
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av avtale om personalreglement. Lovutkastet apner for & innga midlertidig personalreglement
ved etablering av ny virksomhet eller sammenslding av virksomheter.

Kapittel 2 tar for seg reglene om ansettelse. Departementet foreslar & lovfeste kvalifikasjons-
prinsippet for a tydeliggjore hvor sentralt dette prinsippet er i statsforvaltningen. Kapitlet tar
for evrig for seg utlysning av embete og stilling, innstilling, fast og midlertidig ansettelse,
aremal og innleieregler. Ogsé fortrinnsrett for deltidsansatte er omtalt i dette kapitlet. Forgvrig
har kapitlet ogsa regler om utnevning av embetsmenn og beskikkelse av tjenestemenn og
areméalsutnevning og konstitusjon av embetsmenn.

Kapittel 3 behandler oppher av arbeidsforholdet, regler om skriftlig advarsel og plikt til &
overta annen stilling mv. Ogsa prevetidsreglene er plassert i dette kapitlet. Bestemmelsen om
plikt til & overta annen stilling omfatter bade § 12 og § 12 A i gjeldende tjenestemannslov.
Oppsigelsesreglene i lovforslaget skiller ikke lenger mellom «de forste tjenestedr» og «etter
de forste tjenestear», men mellom oppsigelse som skjer pd grunn av virksomhetens forhold og
pa grunn av den statsansattes forhold. Systematikken ligger nd naermere arbeidsmiljeloven.
Beregning av ansettelsestiden (tjenestetiden) 1 statsforvaltningen og regler om fortrinnsrett til
ansettelse 1 annen passende stilling i staten gar inn 1 dette kapitlet. Det samme gjor regler om
skriftlig advarsel, som avleser dagens regler om ordensstraff. Avskjed av embetsmenn og
statsansatte er nd omtalt i separate paragrafer.

Kapittel 4 tar for seg vedtaksmyndighet og saksbehandlingsregler. Departementet har gjort et
skille i vedtaksmyndighet for statsansatte og embetsmenn, samt de statsansatte som beskikkes
av Kongen i statsrad.

Kapittel 5 handler om reglene for henholdsvis klage, soksmaél og iverksettelse av vedtak.
Paragraf 19 i gjeldende tjenestemannslov er omfattende og vanskelig tilgjengelig. Det er
viktig for departementet & utforme en bedre struktur for disse reglene og bestemmelsen er
derfor delt opp. Regler om klage og seksmal er skilt ut som egne paragrafer. Det samme
gjelder for iverksettelse av vedtak. I lovforslaget er det ogsa tatt inn bestemmelser om
virkningene av usaklig oppsigelse, suspensjon, avskjed og virkningene av ulovlig midlertidig
ansettelse eller innleie.

Kapittel 6 omhandler forbudet mot gaver i tjenesten. Lovforslaget innebarer en videreforing
av dagens ordlyd, men med et forslag om at brudd pd gaveforbudet ogsé skal kunne
sanksjoneres med oppsigelse.

Kapittel 7 fastsetter avsluttende bestemmelser om ikrafttredelse, overgangsregler og endringer
1 andre lover. Det er serlig aktuelt & vurdere overgangsregler i forbindelse med endring av
regler for personalreglement, stillingsvern, dremal, innleie og oppsigelse.
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6. Embetsmenn

6.1 Gjeldende rett
Tjenestemannsloven bestemmer i lovens § 1 nr. 1 andre punktum at den gjelder embetsmenn

«der det er uttrykkelig sagt». Mange av paragrafene omtaler da ogsd embetsmenn. I tillegg
finnes enkelte bestemmelser om embetsmenn i Grunnloven og i annen lovgivning. Det var
forst ved tjenestemannsloven av 1983 at embetsmenn ble fort inn under tjenestemannsloven.

6.2 Departementets vurderinger og forslag
Tjenestemannslovutvalget har ikke hatt som del av sitt mandat & vurdere

embetsmannsordningen. Etter departementets vurdering er det utvilsomt behov for &
viderefore tjenestemannslovens bestemmelser om embetsmenn. Dette ber gjores i en felles
lov. En plassering i arbeidsmiljeloven av disse serreglene for en bestemt gruppe arbeidstakere
ville ikke veere naturlig, og en egen lov utelukkende om embetsmenn anses heller ikke
fornuftig. Det er en fordel 4 ha en felles lov for de to gruppene ansatte 1 statsforvaltningen.
Man finner da reglene samlet i én lov og flere bestemmelser er felles for de to gruppene, selv
om de etter lovforslaget vil vaere feerre enn etter gjeldende lov. Departementet tar sikte pé a
foreta en gjennomgang av embetsmannsordningen. I denne forbindelse vil behovet for
lovendringer bli naermere vurdert.

Statens embetsmenn utgjer en spesiell gruppe arbeidstakere, som tidligere i stor utstrekning
hadde sine egne rettigheter regulert gjennom sedvane og avgjerelser fra domstolene. I tillegg
er embetsmenn omhandlet i flere grunnlovsparagrafer. Serlig viktige er Grunnloven § 21 om
hvordan et embetsforhold oppstér og § 22 om hvordan det oppherer. Ellers kan nevnes § 23
om bibehold av tittel og rang etter avskjed i ndde og § 114 om krav til norsk statsborgerskap.

Departementet foreslar i all hovedsak at man i den nye loven videreforer de regler om
embetsmenn som 1 dag finnes 1 tjenestemannsloven. Av spesielle endringer kan nevnes at
ordningen med ordensstraff foreslas viderefert i en noe begrenset form som skriftlig advarsel.
Embetsmenn kan ikke sies opp, og det tilsier at det ber finnes en svakere disiplinarreaksjon
av formell karakter. Hvis man ikke lenger skulle ha denne muligheten, ville man bli tvunget
til enten & unnlate enhver formell reaksjon eller ga til avskjed. I enkelte saker antas det at det
er behov for en mellomlesning. Adgangen til & gi ordensstraff som tap av ansiennitet anses
ikke lenger & vere en praktisk reaksjon, og vil derfor bli foreslatt fjernet. I tillegg har
departementet avdekket at loven mangler en klar seksmaélsfrist for vedtak fattet av Kongen 1
statsrad vedrerende suspensjon eller avskjed av embetsmann, jf. omtale i Statens
personalhdndbok punkt 2.13.3. Det foreslas derfor en ny bestemmelse om dette. For &
klargjare rettstilstanden foreslas det videre a lovfeste bestemmelsen om at innleie ikke kan
benyttes til embeter. N4 er det bare forutsatt i forarbeider, at innleieadgangen er begrenset til
tjenestemannsstillinger, ikke embeter og heller ikke andre stillinger hvor Kongen i statsrad er
den som ansetter. Problemstillingen er ogsé omtalt i Statens personalhandbok punkt 2.16.4,
Det foreslés ogsé a oppheve arbeidsgivers adgang til & palegge en embetsmann & overta annen
likeverdig stilling i virksomheten eller sté til radighet for spesielle oppdrag, jf.
tjenestemannsloven § 12 andre punktum. Dette gjelder der vilkédrene for avskjed av
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embetsmann etter § 10 er til stede. Bakgrunnen for dette forslaget er at den parallelle
bestemmelsen for tjenestemenn, som gjelder dersom vilkarene for oppsigelse etter §§ 9 eller
10 er til stede, foreslds opphevet. Bestemmelsen er uklar, snever og lite praktisk. Den har vist
seg lite anvendelig, og det er betydelig tvil knyttet til hva som kan regnes som «likeverdig
stilling». Det vil i stedet bli foreslatt en justering av teksten, slik at palegg om & sti til radighet
for spesielle oppdrag omfattes av den ordinare bestemmelsen. Vi viser til heringsnotatet
punkt 19.1.

P& enkelte omrader er det 1 dag relativt parallelle bestemmelser knyttet til embetsmenn og
tjenestemenn. Eksempelvis kan nevnes tjenestemannsloven §§ 3 og 6 nr. 1 om konstitusjon og
midlertidig tilsetting, og oppsigelse eller avskjed som folge av sykdom, kvalifikasjonsmangel
eller andre grunner, jf. § 10 nr. 2 og 3. Dersom regelverk knyttet til tjenestemenn endres, vil
dette fore til forskjellige regler for de to gruppene. Dette er en nedvendig folge av en
harmonisering med enkelte av arbeidsmiljelovens bestemmelser for tjenestemenn. En mer
gjiennomgripende endring av bestemmelsene om embetsmenn mé avvente en eventuell
narmere vurdering av disse bestemmelsene.

Bestemmelsene om embetsmenn er 1 dag ikke samlet i et eget kapittel, men spredt tematisk i
tjenestemannsloven, og vi legger til grunn at dette fortsatt skal gjelde. For lovbestemmelser
vises til samlet lovtekst som er tatt inn avslutningsvis i heringsbrevet. Da lovutkastet i all
hovedsak videreforer bestemmelsene om embetsmenn, er disse ikke nd pd ordinzr hering,
men vi mottar gjerne innspill pa de endringsforslag som er nevnt ovenfor.
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7. Lovens virkeomrade

7.1 Gjeldende rett

Tjenestemannsloven § 1 nr. 1 angir at loven gjelder for arbeidstakere som er tilsatt i statens
tjeneste. Loven omfatter derfor i utgangspunktet samme krets av arbeidstakere som lov 18.
juli 1958 nr. 2 om offentlige tjenestetvister (arbeidstakere ansatt i statens tjeneste) og delvis
ogsé lov 28. juli 1949 nr. 26 om Statens pensjonskasse (arbeidstakere tilsatt i statens tjeneste
med minst 14 arbeidstimer pr. uke).

Tjenestemannsloven bestemmer videre i samme punkt, at loven gjelder for embetsmenn der
det er uttrykkelig sagt. Loven gjelder ogsa innleie av arbeidstakere i statlig virksomhet der
hvor det uttrykkelig er sagt. Videre fastsettes det at loven ikke gjelder for statsrader og
statssekretaerer.

Bestemmelsens nr. 2 definerer embetsmenn som «den som er utnevnt av Kongen og gitt
bestalling som embetsmann, eller den som er konstituert av Kongen i et embetey.
Tjenestemann er definert som «enhver arbeidstaker i statens tjeneste som ikke er
embetsmanny. Vilkaret er at vedkommende arbeidstaker ma vere tilsatt i en ordiner statlig
virksomhet. Dette vil vare departementer, direktorater og andre virksomheter underlagt
regjeringens instruksjonsmyndighet.

[ § 1 nr. 3 fremgar det at Kongen kan fastsette at loven skal gjelde ogsa andre arbeidstakere
nar de far lonn og arbeidsvilkér fastsatt gjennom tariffavtaler mellom staten og
tjenestemennenes organisasjoner. Videre er Kongen gitt rett til & fastsette hvem loven skal
gjelde for dersom det er tvil. Kongen kan ogsé bestemme at grupper av arbeidstakere helt eller
delvis skal vare unntatt fra loven nar det foreligger sarlige grunner for det. Ved bestemmelser
1 forskriften §§ 1 og 2 er flere grupper unntatt fra loven eller deler av denne.

7.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger
Tjenestemannslovutvalget har i hovedsak foreslatt at bestemmelsen viderefores, med enkelte
tekniske endringer.

7.3 Departementets vurderinger og forslag

7.3.1 Lovens virkeomrade

Departementet mener at bestemmelsen om lovens virkeomrade i hovedsak ber viderefores.
Loven ber omfatte de to gruppene av ansatte i staten, bade embets- og tjenestemenn. Unntaket
for statsrdder og statssekretarer ber utvides til ogsé & gjelde politiske radgivere. Sistnevnte
unntak er na fastsatti § 1 nr. 1 bokstav A i forskriften. Loven regulerer og omtaler ogsa
innleie i noen paragrafer, og dette ber fortsatt uttrykkelig sies. Definisjonen av embets- og
tjenestemann ber likeledes viderefores, pa den mate at begrepet embetsmann gis en klar
avgrensning, selv om begrepet statsansatt benyttes 1 lovteksten i stedet for tjenestemann.

I bestemmelsen om virkeomrade er det ogsé naturlig & omtale unntak fra enkelte
bestemmelser. Dette gjelder unntak som na til dels er fastsatt i lovens § 6 nr. 1, det vil si
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unntak for tjenestemenn ved Stortinget eller Stortingets ombudsmenn. Tidligere omfattet dette
ogsé Riksrevisjonen, men dette unntaket er senere tatt ut av loven og i stedet fort inn i lov om
Riksrevisjonen § 5 andre ledd. Departementet antar at ogsé andre organer under Stortinget bor
unntas eksplisitt fra enkelte paragrafer. Det foreslas dessuten at et slikt klart unntak gjeres for
ansatte ved Sametingets administrasjon, da lov om Sametinget i dag bare inneholder en noe
upresis bestemmelse om dette 1 § 2-12 andre ledd. Departementet foreslar at reglene i
lovutkastet §§ 4, 5, 6 og 7 ikke skal gjelde for statsansatte som ansettes ved Stortinget, andre
organer under Stortinget, Sametinget eller hos Stortingets ombudsmenn. Dette omfatter
bestemmelser om kunngjering av stillinger, innstilling og ansettelse (organer og
fremgangsmate) av tjenestemenn.

Departementet mener videre at Kongen fortsatt ber kunne gi regler i forskrift om hvem loven
skal gjelde for, der det er tvil. Kongen ber ogsa i forskrift kunne bestemme at grupper av
statsansatte helt eller delvis skal vare unntatt fra loven nar det foreligger saerlige grunner for
det, og kan da 1 stedet fastsette serlige regler. Dette vil &pne for serregler for avgrensede
grupper arbeidstakere, der hvor det finnes et serlig behov. Departementet vil komme
narmere tilbake til dette 1 forbindelse med utarbeidelse av, og hering om, forskrift til loven.

Etter departementets mening er det imidlertid ikke lenger behov for en bestemmelse om at
loven ogsa skal gjelde arbeidstakere som ikke er ansatt i staten nér de far lenn og
arbeidsvilkér fastsatt gjennom tariffavtaler mellom staten og tjenestemennenes organisasjoner.
Denne bestemmelsen er trolig ikke benyttet etter krigen, og den siste virksomhet som var fort
inn under loven med denne hjemmel, ble tatt ut i 1990. Den er etter departementets syn
uanvendelig og foreldet.

7.3.2 Departementets forslag til lovtekst

§ 1. Lovens virkeomrdde og definisjoner

(1) Loven gjelder for arbeidstakere i staten. Loven gjelder embetsmenn der det er
uttrykkelig sagt. Loven gjelder ogsé innleie av arbeidstakere i statlig virksomhet der
det er uttrykkelig sagt.

(2) Med embetsmann menes den som er utnevnt av Kongen og gitt bestalling som
embetsmann, eller er konstituert av Kongen 1 et embete. Med statsansatt menes 1 denne
lov enhver arbeidstaker 1 staten som ikke er embetsmann.

(3) Loven gjelder ikke statsréder, statssekretarer og politiske rddgivere.

(4) Reglene i §§ 4 til 7 gjelder ikke for statsansatte ved Stortinget, andre organer under
Stortinget, Sametinget eller hos Stortingets ombudsmenn.

(5) Der det er tvil om hvem som er omfattet av loven, kan Kongen gi forskrift om hvem
loven skal gjelde for. Kongen kan ogsa gi forskrift om at grupper av statsansatte helt
eller delvis skal vaere unntatt fra loven nar det foreligger serlige grunner for det, og
kan da i stedet fastsette sarlige regler.
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8. Kvalifikasjonsprinsippet

8.1 Gjeldende rett

Kvalifikasjonsprinsippet er et ulovfestet prinsipp om at den best kvalifiserte sekeren til en
ledig stilling skal tilsettes. Prinsippet har lovs rang og gjelder 1 offentlig sektor. Prinsippet er
begrunnet med at det anses som riktig og rettferdig at den som har de beste kvalifikasjonene
blir tilsatt. Prinsippet bygger pé at forvaltningen skal ivareta prinsipper om likebehandling og
saklighet, samt at prinsippet styrker den allmenne tilliten til forvaltningens upartiskhet og
ngytralitet. Prinsippet kan bare ivaretas dersom det stilles krav til saksbehandlingen 1
tilsettingssaker og prinsippet forutsetter muligheter for etterfolgende kontroll.

Selv om det finnes eksempler pa at prinsippet er lovfestet, jf. lov 17. juli 1998 nr. 61 om
grunnskolen og den vidaregdande opplearinga (opplaringslova) § 10-5, er det ofte henvist til
definisjonen av prinsippet som Sivilombudsmannen har gjort i en rekke saker:

«Siktemdlet i en tilsettingssak er i alminnelighet d finne frem til den av sokerne som etter en
skjonnsmessig vurdering fremstdr som best kvalifisert for stillingen. Ved vurderingen md det
tas utgangspunkt i kvalifikasjonskrav som matte veere fastsatt i utlysningen. For ovrig vil de
sentrale momenter veere utdanning, praksis og personlig skikkethet.»

Kvalifikasjonsprinsippet er tydelig forankret i statlig sektor, og allerede i forarbeidene til den
forste tjenestemannsloven av 1918 ble dette prinsippet berort. I Ot. prp. nr. 38 (1915) side 33
ble det uttalt at «aspiranternes kvalifikationer blir grundlaget for enhver anscettelse i offentlig
tjenestey. Kvalifikasjonsprinsippet er ogsa omtalt som et viktig prinsipp for rekruttering i
staten 1 Stortingsmelding nr. 25 (1970-71) Om statens lenns- og personalpolitikk og i
Stortingsmelding nr. 95 (1975-1976) Om statens personalpolitikk.

Kvalifikasjonsprinsippet forutsetter offentlig kunngjering og konkurranse om ledige stillinger
i staten. Tjenestemannsloven § 2 fastsetter krav om at ledige embeter eller stillinger skal
kunngjeres offentlig. Hva som skal fremgé av kunngjeringsteksten er ikke regulert i
tjenestemannsloven, men er ofte bestemt i personalreglement for virksomheten. En
kunngjering mé informere om hvilke krav som skal stilles til sekeren. Dette gjelder krav som
stilles til utdanning og erfaring, samt krav som stilles til personlige egenskaper. Sekeren ma
dokumentere utdanning og erfaring med attester og vitnemal, og ellers oppgi kontaktpersoner
som kan uttale seg om sekerens kvalifikasjoner og personlige egnethet for stillingen.

Unntak fra kvalifikasjonsprinsippet ma gjores i lov eller med hjemmel i formell lov.
Eksempler pa slike unntak er likestillingsloven § 7 og forskriften til tjenestemannsloven § 9.

8.2 Tjenestemannslovutvalgets forslag
Kvalifikasjonsprinsippet er i dag et ulovfestet forvaltningsrettslig prinsipp som har lovs rang.

Utvalget mener at kvalifikasjonsprinsippet er av sd stor viktighet at det ber lovfestes.
Eventuelle unntak fra kvalifikasjonsprinsippet méa vere fastsatt i lov eller i medhold av lov.
Prinsippet er et utslag av den saklighetsnormen som gjelder for offentlig forvaltning. Utvalget
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legger til grunn at en lovfesting vil vere klargjerende bade for arbeidssekere og for
arbeidsgivere i statlig sektor. Det vil ogsé bidra til & gke bevisstheten om anvendelsen av
kvalifikasjonsprinsippet i ansettelsesprosesser i statlig sektor.

Utvalget viser til at kvalifikasjonsprinsippet skal ivareta samfunnets behov for at den best
kvalifiserte sokeren ansettes. Ved & ansette den best kvalifiserte sekeren 1 statlige stillinger
bidrar man til & ivareta og styrke tilliten til forvaltningen. Lovfesting av prinsippet vil ogsa
bidra til & styrke den enkeltes rettssikkerhet. Kvalifikasjonsprinsippet bygger pa
grunnleggende og ulovfestede forvaltningsrettslige prinsipper om likebehandling,
rettferdighet og saklighet. Kvalifikasjonsprinsippet skal sikre legitimitet og tillit til
beslutningsprosesser, samt forhindre at det tas utenforliggende hensyn ved ansettelser.

Utvalget foreslér & viderefore kravet om offentlig utlysning av ledige stillinger.

8.3 Departementets vurderinger og forslag

8.3.1 Innledning

Departementet foreslar at kvalifikasjonsprinsippet lovfestes. Dette er 1 trdd med
tjienestemannslovutvalgets forslag. En lovfesting vil ikke endre rettstilstanden, men vil kunne
bidra til & styrke den generelle tilliten til forvaltningen. Det skal ikke veere tvil om at en
ansettelse 1 staten skal skje pa grunnlag av saklige kriterier. En avgjerende forutsetning for at
den best kvalifiserte blir ansatt, er at ledige stillinger blir lyst ut offentlig og at det er reell
konkurranse om stillingene. Departementet viser til at offentlig utlysning av ledige stillinger i
staten er en viktig premiss for at staten rekrutterer bredt. Hovedregelen i staten skal altsa vere
at ledige stillinger lyses ut offentlig.

En offentlig utlysning innebarer at det skal gis informasjon om hvilke krav som stilles til
spkeren. Arbeidsgiver har ansvaret for & utforme en korrekt utlysning. Det er kravene i
utlysningsteksten som gir potensielle sekere mulighet for & vurdere om han eller hun er
kvalifisert for stillingen. Bestemte krav til formell utdanning og hvilken erfaring som er
nedvendig eller relevant for stillingen mé fremgé av utlysningsteksten. Det ma ogsa vere
informasjon om andre formelle krav som stilles, for eksempel krav om politiattest, krav om
sikkerhetsklarering, krav om fererkort eller spesielle sprakkrav. Det ma ogsd vises til hvilke
forventninger som stilles til sekerens personlige egenskaper, som for eksempel krav om
samarbeidsevner mv. Stillingsutlysningen blir bindende for den sammenlignende vurderingen
som skal gjeres av sekerne i forbindelse med utvelgelse til intervju, innstilling og ansettelse.
Forvaltningslovens krav til skriftlighet i saksbehandlingen mé ivaretas. Det er ikke anledning
til & gjore endringer i kvalifikasjonskravene etter at stillingen er lyst ut. Skal
kvalifikasjonskravene endres, ma stillingen lyses ut pa nytt.

Etter departementets vurdering vil det fortsatt kunne vere behov for 4 gjere unntak fra
offentlig kunngjering for bestemte tilfeller. Nér det gjelder kvalifikasjonsvurderingen av
sokerne vil det ogsd vaere aktuelt & vurdere om noen grupper arbeidssekere kvalifiserer for et
fortrinn ved ansettelsen 1 form av positiv serbehandling. Disse spersmélene behandles i1 det
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folgende, og det er her onskelig & i heringsinstansenes eventuelle merknader.

8.3.2 Behov for unntak for offentlig kunngjgring

Departementet er enig med tjenestemannslovutvalget i at hovedregelen skal vare bred
konkurranse om ledige stillinger. Dette forutsetter at hovedregelen fortsatt skal vaere offentlig
kunngjering av ledige stillinger i staten. Dersom det fastsettes mange unntak fra kravet om
offentlig kunngjering av ledige stillinger vil dette kunne bidra til & uthule
kvalifikasjonsprinsippet. Bred rekruttering pé tvers av privat og offentlig sektor er av stor
viktighet, og lukkede rekrutteringsordninger internt i staten vil svekke grunnlaget for dette.

Etter gjeldende rett er det mulig & gjore unntak fra offentlig kunngjering ved forskrift,
reglement eller tariffavtale. Departementet foresléar & viderefore adgangen til a gjore unntak i
forskrift eller tariffavtale, og presiserer ogsd at unntak kan gjeres dersom det er fastsatt i lov.
Det kan stilles sporsmal ved om det er behov for 4 ha en slik unntakshjemmel fra
kunngjeringsplikten i forskrift. Departementet velger imidlertid & viderefore denne
bestemmelsen for 4 ivareta eventuelle fremtidige behov. For a styrke kvalifikasjonsprinsippet,
foreslar departementet a fjerne den generelle adgangen til at det i personalreglement kan
fastsettes unntak fra offentlig utlysning.

Nér det gjelder unntak fra offentlig kunngjering er departementet enig i forslaget fra
tjenestemannslovutvalget om at det ber vaere mulig & foreta ansettelser for kortvarige tidsrom
gjennom en sakalt «administrativ» ansettelse, uten at stillingen ma lyses ut offentlig og uten at
saken behandles i to instanser. Etter gjeldende rett kan ansettelser med varighet inntil seks
maneder unntas fra kunngjering. Departementet er oppmerksom pi at dette er en praktisk og
viktig bestemmelse som i dag ivaretar virksomhetenes behov. Departementet foreslar &
viderefore denne bestemmelsen.

Naér det gjelder andre behov som kan begrunne unntak fra offentlig kunngjering kan dette
vaere aktuelt for virksomheter som er under omstilling. I slike tilfeller kan det veere enskelig at
stillingene bare kunngjeres internt i virksomheten. Begrunnelsen er at det 1 en
omstillingsperiode vil vare viktig a sikre rettighetene til eventuelle overtallige. Departementet
viser til at det etter gjeldende rett ikke er adgang til 4 fastsette i reglement at stillinger ikke
skal kunngjeres offentlig nar virksomheten er under omstilling. Etter ndvaerende
tjenestemannslov ma det sokes Kommunal- og moderniseringsdepartementet om unntak fra
reglementet, jf. tjenestemannsloven § 23 nr. 4. Departementet mener det ber dpnes opp for at
virksomheten kan fastsette 1 personalreglement at stillinger skal kunngjeres internt dersom
virksomheten er under omstilling, men tidsbegrenset inntil ett ar. Departementet viser til at
det er viktig & unngé overtallighet ved omstilling, og intern kunngjering kan bidra til &
redusere risiko for at ansatte blir overtallige og trygdemottakere.

Nar det gjelder ledige lederstillinger mener departementet at det ikke bor vere adgang til &
unnlate kunngjering eller bare foreta intern kunngjering i forbindelse med omstilling. Bred
rekruttering av lederstillinger er et sd viktig prinsipp at disse stillingene alltid ma lyses ut
offentlig.
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Som en videreforing av gjeldende rett foreslar departementet at det i personalreglement som
omfatter utenrikstjenesten kan fastsettes at ledig embete eller stilling bare kunngjeres internt
eller i bestemte virksomheter, og at kunngjering helt kan unnlates i serlige tilfeller.

8.3.3 Saksbehandling for saker som gjelder pastand om brudd mot likestillingsloven
Diskrimineringsvernet i norsk rett har sitt grunnlag i bade internasjonal og nasjonal
rettsutvikling. Den forste diskrimineringsloven i Norge fikk man ved likestillingsloven 1 1978.
Loven satte forbud mot diskriminering pd grunnlag av kjenn og ga adgang til positiv
serbehandling for & bedre kvinnens stilling. Denne rettsutviklingen ble implementert i
tjenestemannsloven og innarbeidet i forskriften til tjenestemannsloven § 10. I denne
bestemmelsen er det fastsatt en prosessregel for saker der et medlem av et styre eller et
tilsettingsrad krever saken avgjort av et departement, eller et annet organ som er fastsatt i
reglement, med den begrunnelse at tilsettingen vil stride mot lov om likestilling mellom
kjonnene. I slike tilfeller skal saken forelegges Likestillings- og diskrimineringsombudet til
uttalelse for avgjorelse tas. Tilsvarende for tilfeller dersom det hevdes at man bryter med
likestillingsbestemmelsen 1 Hovedavtalen i staten.

Departementet har ikke kjennskap til i hvilken grad denne forskriften benyttes, og heller ikke
i hvor stort omfang det skjer positiv serbehandling av det ene kjonn ved tilsetting i staten. Av
hensyn til & forenkle regelverket foreslar departementet at den aktuelle prosessbestemmelsen
faller bort, og ber om heringsinstansenes syn pa dette. Departementets forslag innebzrer at
sokeren selv, gjennom klage til Likestillings- og diskrimineringsombudet, ma reagere mot
eventuelle brudd pé reglene.

8.3.4 Positiv seerbehandling

Diskrimineringslovgivningen gir vern mot forskjellsbehandling pa konkret angitte
diskrimineringsgrunnlag som kjenn, alder, etnisitet, religion, nedsatt funksjonsevne og
seksuell orientering mv. Ulik behandling som har til forméal a fremme likestilling og like
muligheter, sakalt positiv s@rbehandling, er imidlertid ikke 1 strid med
diskrimineringsforbudet.

Diskrimineringslovgivningen apner for bruk av positiv serbehandling. Forutsetning er at
serbehandlingen er egnet til & fremme diskrimineringslovenes formél og det er et rimelig
forhold mellom det man ensker & oppné med tiltaket og hvor inngripende
forskjellsbehandlingen er for den eller de som stilles darligere som folge av tiltaket. I tillegg
ma forskjellsbehandlingen opphere nar formélet er nddd. Positiv seerbehandling er bare tillatt
overfor sekere som ellers ville hatt darligere reelle muligheter i arbeidslivet.

For at arbeidsgiver skal kunne benytte seg av positiv serbehandling ved tilsetting er det et
vilkar at den man ensker 4 serbehandle ved tilsettingen er tilnermet like godt kvalifisert som
den best kvalifiserte. Hvis kvalifikasjonene ikke kan anses som tilne@rmet like gode, vil
positiv serbehandling ved tilsettingen vere 1 strid med bade diskrimineringslovgivningen og
kvalifikasjonsprinsippet. Gjennom Hovedavtalen 1 staten har partene bestemt at
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virksomhetene skal ha bestemmelser om likestilling i tilpasningsavtalen. Hovedavtalen § 21
fastsetter at dersom det til en ledig stilling melder seg flere sokere som har tilnermet like
kvalifikasjoner for stillingen, skal sekere fra det kjonn som er underrepresentert i den aktuelle
stillingsgruppe foretrekkes. Avtalen bestemmer at det er det kjenn som har mindre enn 40
prosent av de tilsatte i den aktuelle stillingsgruppe som er underrepresentert.

Nér det gjelder arbeidssekere som har nedsatt funksjonsevne har forskriften til
tjenestemannsloven § 9 regulert plikten til & innkalle segkere som oppgir & vere
funksjonshemmet/yrkeshemmet. Videre gir bestemmelsen hjemmel for sakalt moderat
kvotering.

Plikten til 4 innkalle sekere som oppgir & vere funksjonshemmet/yrkeshemmet er en mild
form for positiv s&rbehandling, som har til formal a styrke mulighetene i arbeidslivet for
sokere med nedsatt funksjonsevne. Et spersmél er om denne bestemmelsen ber viderefores,
men med endret utforming, da gjeldende forskriftsbestemmelse fremstar som foreldet. En slik
plikt for arbeidsgiver kan gi okte muligheter 1 arbeidsmarkedet for enkelte sokere. Det kan
ogsé vises til FN-konvensjon om rettighetene til mennesker med nedsatt funksjonsevne, som
Norge har ratifisert, artikkel 27. Etter denne bestemmelsen skal partene trygge og fremme
virkeliggjoring av retten til arbeid for mennesker med nedsatt funksjonsevne ved & treffe
hensiktsmessige tiltak ogsa i lovs form, blant annet for & ansette mennesker med nedsatt
funksjonsevne i offentlig sektor.

Departementet mener det er viktig & sikre at staten rekrutterer bredt og ikke overser
kompetanse blant kandidater med nedsatt funksjonsevne. Departementet har ikke kunnskap
om hvilken effekt plikten til & innkalle sokere med nedsatt funksjonsevne til intervju har hatt.
I ny lov er det et spersmal om en slik plikt ber reguleres i forskrift, eller om malet om bedre
muligheter for sgkere med nedsatt funksjonsevne bar sgkes realisert ved hjelp av andre tiltak.
Departementet ber om heringsinstansenes syn pa om denne plikten ber viderefores i
forskriften til tjenestemannsloven. Vi ber ogsa om heringsinstansenes syn pa om plikten ber
utvides til & omfatte andre grupper av sgkere hvor det er dokumentert at de har darligere
muligheter 1 arbeidsmarkedet, som for eksempel sokere med minoritetsbakgrunn.

8.3.5 Departementets forslag til lovtekst

§ 3. Kvalifikasjonsprinsippet

(1) Den best kvalifiserte sgkeren skal ansettes eller utnevnes i ledig stilling eller embete,
med mindre det er gjort unntak i lov eller i medhold av lov.

(2) Ved vurderingen av hvem som er best kvalifisert, skal det legges vekt pd utdanning,
yrkeserfaring og personlig egnethet, sammenholdt med kvalifikasjonskravene som er
fastsatt 1 utlysningen.
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§ 4. Utlysning av stilling og embete

(1) Ledig stilling eller embete skal utlyses offentlig, med mindre annet er fastsatt i lov, i
medhold av lov eller i tariffavtale.

(2) Det kan fastsettes i personalreglement at stillinger, for en periode pé inntil ett ar, bare
kunngjeres internt i virksomheten, nér den er under omstilling. Dette gjelder ikke
embeter eller stillinger som er lederstillinger.

(3) I personalreglement som omfatter utenrikstjenesten kan det fastsettes at ledig embete
eller stilling bare kunngjeres internt eller i bestemte virksomheter, og at kunngjering
helt kan unnlates i s&rlige tilfeller.
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9. Ansettelsesordningen i staten

9.1 Gjeldende rett

9.1.1 Generelt

Bestemmelsene i tjenestemannsloven §§ 4 til 6 regulerer deler av tilsettingsprosessen for
statlige stillinger. Loven benytter «tilsetting» om ansettelse, og ogsa uttrykk som «a tilsettey,
«tilsettingsrad» og — mer generelt — «tilsettingsorgan» eller «tilsettingsmyndighet». I fremstil-
lingen her vil departementet benytte begrepet «ansettelse», bortsett fra i omtalen av gjeldende
rett.

Tilsettinger er en del av arbeidsgivers styringsrett. [ staten er det selvfolgelige utgangspunktet
at Kongen 1 statsrdd har retten til a tilsette arbeidstakerne. I dag er det bare et begrenset antall
tjenestemenn som tilsettes av Kongen i statsrad. Dette omtales gjerne som «& beskikke»
tjenestemenn. I tillegg er det bare Kongen som kan utnevne (fast) eller konstituere (midler-
tidig) embetsmenn. Ut fra langvarig sedvane kan likevel det enkelte departement konstituere
embetsmenn inntil ett ar.

Departementet legger til grunn at hovedprinsippene knyttet til tilsetting fremdeles skal vare
lovfestet, og at adgangen til delegering av Kongens rett til 4 tilsette tjenestemenn, ma vaere
lovregulert.

9.1.2 Innstilling
En innstilling er et forslag om hvem som skal utnevnes eller tilsettes i et bestemt embete eller

en bestemt stilling. Det skal lages en innstilling 1 de fleste saker for vedtak om tilsetting tref-
fes, men det er flere unntak. En formell innstilling avgrenser tilsettingsorganets valgmulig-
heter. Hovedregelen er at tilsettingsorganet velger den av de innstilte sekerne som de mener er
best kvalifisert. Organet er ikke bundet av rekkefelgen 1 innstillingen, men velger fritt blant de
innstilte.

Tjenestemannsloven § 4 nr. 1 omtaler Kongens rett til 4 fastsette regler om hvem som skal gi
«tilrading om innstilling» til utnevning eller konstitusjon. Kongens rett etter denne bestem-
melsen er delegert til det enkelte fagdepartement. Man legger til grunn at bestemmelsen ikke
bare omfatter embetsmenn, men ogsa tjenestemenn som beskikkes av Kongen i statsrad. En
tilrdding om innstilling er ikke det samme som en innstilling, men et forslag som utgjer en del
av saksforberedelsen.

Hovedregelen om innstilling gar frem av § 4 nr. 2. Den primare ordningen er at nermest fore-
satte tjenestemyndighet gir innstilling. Dette betyr at det er den som er naermest overordnet til
den ledige stillingen, som utferdiger innstillingen. Loven dpner ogsé for at et innstillingsrdd
utferdiger innstillingen. Om det skal vaere innstillingsrad eller om narmest foresatte tjeneste-
myndighet skal gi innstilling, er forhandlingsgjenstand nar virksomheten utarbeider sitt
personalreglement.
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I et innstillingsrad skal naermest foresatte tjenestemyndighet vaere medlem og radet skal besta
av like mange representanter for tjenestemennene som for administrasjonen. I tillegg opp-
nevner administrasjonen lederen av radet. Dette ivaretar arbeidsgivers styringsrett. Naermere
regler om sammensetningen og om oppnevning av tjenestemannsrepresentanter fastsettes i
personalreglement.

Loven inneholder en bestemmelse om at der det er tvil, kan vedkommende departement av-
gjore hvem som skal regnes som narmest foresatte tjenestemyndighet, og kan bestemme at en
annen skal tre 1 stedet, nér sarlige grunner taler for det.

Loven § 4 nr. 3 fastsetter at dersom narmeste foresatte tjenestemyndighet ogsa er medlem av
et styre eller et tilsettingsrad som har tilsettingsretten, skal vedkommende ikke gi egen inn-
stilling. Denne personen gir da i stedet bare et forslag om hvem som ber ansettes. I et slikt
tilfelle vil det altsa ikke foreligge en formell innstilling i saken. Dette innebarer at tilsettings-
organet ikke er bundet av forslaget, men kan velge blant hele sokermassen.

I § 4 nr. 4 er det fastsatt at dersom det er flere kvalifiserte sokere til en stilling, skal vanligvis
tre sokere innstilles 1 den rekkefolge de bar komme i betraktning. Hensikten med denne
bestemmelsen er & gi tilsettingsorganet en reell valgmulighet.

Onsker tilsettingsorganet a tilsette en seker som ikke er innstilt, ma saken behandles etter en
spesiell prosedyre, fastsatt i lovens § 4 nr. 5. Resultatet kan da bli at tilsettingssaken ma
avgjores av et hoyere organ. Bestemmelsen gjelder bare tilfelle hvor Kongen i statsrdd ikke
har ansettelsesretten for stillingen. Kongen er uansett ikke bundet av innstillingen, og skal std
fritt 1 sitt valg av sekere. Det er ikke stilt bestemte krav til begrunnelse av en innstilling, men 1
praksis vil den alltid veere begrunnet i storre eller mindre grad. Opplysningsplikten etter
forvaltningsloven § 17 gjelder ogsa for ansettelsesorganet.

9.1.3 Tilsetting
Retten til & tilsette tjenestemenn er hos Kongen, pd samme mate som for embetsmenn. Det er

imidlertid fa tjenestemenn som na beskikkes av Kongen 1 statsrad. Utgangspunktet er imidler-
tid slatt fast i tjenestemannsloven § 5 nr. 1, samtidig som delegeringsadgangen er nermere
regulert. De organer som kan gis myndighet til & tilsette er et departement, et kollegialt styre
for en virksomhet eller gruppe av virksomheter eller et tilsettingsrad. Kongens myndighet til &
fastsette at andre enn Kongen i statsrad skal tilsette tjenestemenn, er delegert til det enkelte
fagdepartement. Det er derfor det enkelte departement som bestemmer hvilke stillinger eller
stillingsgrupper i1 en underordnet virksomhet (etat) som skal tilsettes av departementet selv, et
styre eller av et tilsettingsrdd. Det vil derfor ogsé vere departementet som for eksempel
avgjer hvor mange tilsettingsrad virksomheten skal ha, og hvilke stillinger eller stillings-
grupper de forskjellige rddene skal ansette.

Paragraf 5 nr. 1 fastsetter ogsa at fremgangsmaten ved tilsetting skal fastsettes ved reglement.
Videre er Kongen gitt rett til 4 gi alminnelige retningslinjer for hvordan tilsettingsretten skal
benyttes. Kongens myndighet er her delegert til Kommunal- og moderniseringsdepartementet.
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I lovens § 5 nr. 2 er fastsatt bestemmelser om sammensetning av tilsettingsrad og tjeneste-
mannsrepresentasjon i styrer. I et tilsettingsrad skal det vaere like mange representanter for
administrasjonen som for tjenestemennene. I tillegg oppnevner administrasjonen lederen av
radet. Ved reglement skal det bestemmes hvordan tilsettingsrad ellers skal sammensettes og
hvordan oppnevning av tjenestemannsrepresentantene skal skje. For & sikre medvirkning fra
tjenestemennene, er det fastsatt at dersom tilsettingsmyndigheten er lagt til et styre, og styret
ikke har tjenestemannsrepresentanter, skal minst to slike representanter tiltre styret ved
behandling av tilsettingssaker samt saker om oppsigelser m.m. Bestemmelsen ma forstas slik
at dersom styret har én tjenestemannsrepresentant, ma ytterligere én tiltre styret ved behand-
ling av slike saker.

Loven § 5 nr. 3 har en bestemmelse som gjerne omtales som en regel om «mindretallsanke».
Bestemmelsen fastslér at hvis det i et styre eller tilsettingsrdd ikke er enighet om en tilsetting,
kan hvert medlem kreve saken avgjort av det enkelte fagdepartement eller av det organ som er
bestemt i1 virksomhetens personalreglement. Fagdepartementet eller det hayere organ som i
personalreglementet er tillagt myndigheten til & avgjore saken, kan bare velge 4 tilsette én av
de sokerne som noen av tilsettingsorganet ensker a tilsette.

Tjenestemannsloven § 5 nr. 4 har en bestemmelse om tilsetting av sgkere som er blitt over-
tallige ved at de er blitt sagt opp eller har fétt varsel om oppsigelse, og dermed har
fortrinnsrett til ny stilling i staten (sdkalt ekstern fortrinnsrett). Dersom tilsettingsorganet ikke
onsker & tilsette en slik sgker, skal saken avgjeres av Kongen eller den han bestemmer. Med
hjemmel i denne bestemmelsen har man opprettet og gitt neermere regler om «Tilsettingsradet
for overtallige arbeidstakere 1 staten» 1 forskriften § 8.

I § 5nr. 5 er det fastsatt at den som blir tilsatt skal gis skriftlig underretning om tilsettingen.
Underretningen skal gi opplysning om serlige vilkar som maétte vaere fastsatt. Ved midlertidig
tilsetting skal underretningen dessuten inneholde opplysning om varighet eller om hvilket
oppdrag som skal utferes. I tillegg gjelder bestemmelsene 1 arbeidsmiljeloven kapittel 14 om
arbeidsavtaler. Tjenestemannen skal ogsé gjores skriftlig kjent med prevetidsreglene for
tiltredelsen og skal bekrefte underretningen om dette skriftlig, jfr. tjenestemannsloven § 8 nr.
1 andre ledd.

9.1.4 Unntak for visse stillinger
Lovens § 6 gjor et unntak for kortvarige, midlertidige tilsettinger, samt noen unntak fra den

vanlige tilsettingsordningen. I § 6 nr. 1 er det bestemt at tilsettinger av tjenestemenn og kon-
stitusjoner av embetsmenn for inntil seks méneder, er unntatt fra reglene i lovens §§ 2, 3, 4 og
5. Det vil si unntatt fra bestemmelsene om offentlig kunngjering, de vanlige reglene om mid-
lertidig tilsetting, innstilling og tilsetting. Unntaket er begrunnet med at det ved slike kort-
varige tilsettingsforhold er uhensiktsmessig med vanlig tilsettingsprosedyre. Det haster ofte
med & f4 tilsatt noen for & gjere bestemte arbeidsoppgaver i en begrenset periode. Dersom det
skulle vise seg behov for a forlenge tilsettingen ut over seks méneder, ma ordinar prosedyre
benyttes. Samme unntak er gjort for tilsettinger ved Stortingets administrasjon og Stortingets
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ombudsmenn (Sivilombudsmannen og Stortingets ombudsmann for Forsvaret). Andre ombud
er ikke omfattet av unntaket.

I § 6 nr. 2 er det dpnet for at tilsettingsretten kan legges til andre enn bestemt i § 5 nr. 1. Et
slikt unntak mé fastsettes i reglement. Det fremgér av § 6 nr. 2 at tilsettingsretten kan legges
til andre 1 tilfeller hvor en sgker er enstemmig innstilt av et innstillingsrad og tilsetting etter
fast praksis skjer etter ansiennitet. Tilsettingsretten kan ogsa legges til andre ved gruppevis
inntak av aspiranter eller elever, ved tilsetting av tjenestemenn for inntil ett ar og ved tilsetting
av midlertidige tjenestemenn som fér sine lonns- og arbeidsvilkér fastsatt 1 serskilt kontrakt.
Tilsettingsretten kan videre legges til andre ved ansettelse i1 arbeidsforhold med kortere
arbeidstid enn 15 timer ukentlig eller med mindre enn 15/40 av full lenn for tilsvarende
heltidsstilling.

Etter § 6 nr. 3 kan det ved reglement fastsettes «andre regler om innstilling» enn bestemt 1
lovens § 4 for slike tilsettinger som er nevnt i § 6 nr. 2 bokstavene b til e.

9.2 Tjenestemannslovutvalgets forslag

Utvalget har anbefalt & viderefere dagens ordning, slik at en ansettelse skjer ved behandling i
to trinn. Utvalget foreslér at innstillingsmyndigheten som hovedregel legges til arbeidsgiver,
og ikke et innstillingsrdd. Unntak gjelder dersom ansettelsen ikke er lagt til et kollegialt
organ. Da skal et innstillingsrdd avgi innstilling. Utvalget har foreslétt a viderefore dagens
bestemmelser om at ansettelsesmyndigheten som hovedregel legges til et kollegialt organ med
representanter fra arbeidsgiver og de ansatte. Unntak gjelder for ansettelser som foretas av
departementene. Slike avgjorelser treffes av statsrdden eller den i departementet som har fatt
delegert ansettelsesmyndighet.

Utvalget foreslar 4 oppheve dagens bestemmelse om mindretallsanke. Dette begrunnes med at
ansvaret for ansettelser ma ligge i1 den enkelte virksomhet.

9.3 Departementets vurderinger og forslag

9.3.1 Generelt

Departementet peker pa at retten til & ansette arbeidstakere er en sentral del av arbeidsgivers
styringsrett. A kunne rekruttere dyktige medarbeidere er helt vesentlig for at virksomheten
skal kunne gjennomfere de oppgavene de er satt til 4 lose. Gode argumenter kan tale for at
ansvaret for & ansette arbeidstakere ber ligge hos arbeidsgiver alene. Arbeidsgiver har an-
svaret for at virksomheten nar sine mal pa en god og effektiv méte, i trdd med fastsatte krav
og innenfor vedtatte budsjettrammer. Arbeidsgiver har ansvaret for organiseringen av
virksomheten og for at arbeidsmiljslovens krav er oppfylt. Arbeidsgiver vil ogsé som regel ha
de beste forutsetningene for a avgjere hvem som er best kvalifisert for stillingen.

Etter departementets oppfatning stir ansettelsesordningen i statlige forvaltningsorganer i et

skjeringspunkt mellom flere viktige hensyn, hvorav effektivitetshensynet er ett. Samtidig er
det viktig at bade allmennheten og de som konkurrerer om stillinger i statsforvaltningen har
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tillit til at de som ansettes er de best kvalifiserte, og at saksbehandlingen er betryggende og
rettferdig. Ansettelsesordningen skal sikre at forvaltningen opptrer neytralt, ivaretar
likebehandling, medbestemmelse, forutberegnelighet og at avgjerelsene er etterprevbare.
Dette er i trad med allment aksepterte, forvaltningsrettslige prinsipper.

Departementet vil ogsa peke pa at rettsutviklingen innenfor likestillings- og diskriminerings-
lovgivningen innebarer at bade offentlige og private arbeidsgivere ma kunne dokumentere at
det ikke har veert utvist usaklig forskjellsbehandling eller diskriminering ved ansettelsen.
Dokumentasjonskravene etter denne lovgivningen samsvarer i stor grad med de krav man ma
stille til en forsvarlig gjennomfert innstilling- og ansettelsesprosess etter dagens
tjenestemannslov, og ogsa etter forslagene til ny lov.

9.3.2 Totrinnsbehandling i ansettelsessaker
Tjenestemannslovutvalget har lagt til grunn at dagens ansettelsesordning kan beskrives som

en totrinnsbehandling av ansettelsen; en forberedende fase med kunngjering, intervju og inn-
stilling og en avgjerelsesfase med behandling 1 tilsettingsrad, styre eller hos statsraden eller
den han gir fullmakt. Etter departementets oppfatning er dette en god tilneermingsmate, selv
om saksbehandlingen vil kunne variere med virksomhet og personalreglement.

Departementet er enig med Tjenestemannslovutvalget i at en ansettelsesprosess i to ledd
bidrar til & finne frem til den best kvalifiserte sekeren og sikre en dpen, betryggende og
tillitsskapende prosess. Ordningen sikrer en ny og uavhengig vurdering av hvem som skal
anses som de best kvalifiserte sekerne til stillingen. Forslaget videreforer 1 all hovedsak
dagens ordning, men med noen forenklinger. Departementet foreslar pd denne bakgrunn &
beholde en totrinnsbehandling av ansettelsessaker. Organenes uavhengige rolle viderefores og
understrekes 1 loven og forarbeidene.

Departementet gnsker heringsinstansenes vurdering av om en totrinnsbehandling som
beskrevet nedenfor, samlet sett bidrar til & ivareta de hensyn som ber gjelde for
ansettelsesordningen.

9.3.3 Innstillings- og ansettelsesorgan som egne forvaltningsorganer
Ansettelse 1 statsforvaltningen regnes etter forvaltningsloven som et enkeltvedtak, og forvalt-

ningslovens regler om habilitet, taushetsplikt og utredningsplikt mv. kommer til anvendelse.
Innstillings- og tilsettingsorganene regnes som egne forvaltningsorganer, som har sin myndig-
het fastsatt i lov. Etter departementets oppfatning bidrar deres status som selvstendige for-
valtningsorganer til en uavhengig og betryggende saksbehandling, som ber viderefores.

Saksbehandlingen forut for innstillingen eller forslaget til hvem som ber ansettes er viktig for
a ivareta den nedvendige tilliten til at rekrutteringen til statsforvaltningen skjer pa et
forsvarlig grunnlag. Hvem som kalles inn til intervju og sammensetning av intervjupanel mv.
er av stor betydning 1 denne sammenheng, bade for sekerne og for forvaltningsorganet for &
finne frem til de best kvalifiserte sekerne. Utvelgelse til intervju mé felge alminnelige
saklighetsprinsipper, jf. det som er sagt i punkt 9.3.1 om likestillings- og
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diskrimineringslovgivningen. Narmere regler om intervju og referanseinnhenting ber derfor
fremga av virksomhetens personalreglement.

9.3.4 Innstilling i ansettelsessaker
Departementet har vurdert & viderefore dagens ordning, der partene ved forhandlinger kan

velge mellom innstilling ved narmest foresatte tjenestemyndighet eller innstillingsrad.
Departementet vurderer det slik at det ikke er nodvendig med et kollegialt sammensatt organ
bade ved innstilling og ansettelse. Behandling i kollegiale organer tar ekstra tid, noe som
forsterkes hvor medlemmene i et innstillingsrad arbeider pa geografisk spredte tjenestesteder.
Gjennom representasjon under intervju og i sammensetning av intervjupanel vil bade tjeneste-
mannsrepresentanter og andre ledere normalt vare til stede under intervjuene. Dette vil bidra
til en apen og forsvarlig saksbehandling. Pa denne bakgrunn antar departementet at en
ordning med innstilling ved naermeste leder ivaretar hensynene til en apen, betryggende og
god saksbehandling i innstillingsfasen. Er det tvil om hvem som skal regnes som stillingens
narmeste leder, avgjores dette spersmalet av fagdepartementet.

Etter departementets oppfatning ber arbeidsgiver, ved nermeste leder, ha betydelig
pavirkning pa hvem som blir ansatt. Dersom narmeste leder bade innstiller og sitter i
ansettelsesradet vil vedkommende, etter departementets oppfatning, kunne fa en for sterk
pavirkning pa ansettelsesmyndighetens valgmuligheter. Departementet foreslar i trad med
gjeldende rett at nermeste leder 1 et slikt tilfelle ikke skal gi egen innstilling, men et forslag til
ansettelse. Etter et slikt forslag vil ansettelsesradet kunne velge & ansette en soker som ikke er
foreslatt, og vil dermed ha et bredere grunnlag for sin vurdering.

For at ansettelsesmyndigheten skal ha et reelt valg mellom flere kvalifiserte sokere, foreslar
departementet & viderefore dagens ordning, slik at der det finnes flere kvalifiserte sgkere, skal
vanligvis tre kvalifiserte sekere innstilles 1 den rekkefolge de ber komme 1 betraktning.

Departementet foreslar at retten til & fremme innstilling 1 ansettelsessaker legges til nermeste
leder, med unntak av virksomheter der ansettelsesretten ikke er lagt til et kollegialt organ.
Etter departementets forslag vil innstilling ved et innstillingsrad bare vere aktuelt for departe-
mentene, hvor det er statsrdden eller den han gir fullmakt, som treffer ansettelsesvedtak.

I trdd med gjeldende lov foreslar departementet at et innstillingsrad skal sammensettes med
like mange ordinare representanter for arbeidsgiver som for de ansatte. I tillegg oppnevner
arbeidsgiver lederen for innstillingsradet. Ordningen vil etter forslaget antakelig bare ha be-
tydning for departementene og Statsministerens kontor. Sammensetning, oppnevning og
funksjonstid mv. fastsettes i personalreglement.

Departementet ber heringsinstansene spesielt & vurdere om innstillingsordningen, slik den er

foreslatt, ivaretar virksomhetens behov for en rask og effektiv ansettelsesprosess, samtidig
som ordningen ivaretar hensynene til en betryggende saksbehandling.
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9.3.5 Ansettelsesorgan
Myndighet til & utnevne embetsmenn og beskikke og ansette tjenestemenn ligger 1 utgangs-

punktet til Kongen, det vil si Kongen i statsrdd, som hgyeste myndighet i statsforvaltningen,
jf. Grunnloven § 3. Myndigheten er i praksis delegert til departementene, til et ansettelsesrad
eller til et styre for en virksomhet eller gruppe av virksomheter. Det er den videre delegering
av ansettelsesmyndigheten som er tema under dette punktet.

Tjenestemannslovutvalget har anfort gode grunner for & viderefore dagens ordning med an-
settelsesrad, som en hovedregel. Ogsa styrer for en virksomhet eller en gruppe av virksom-
heter vil kunne ha myndighet til & ansette.

Departementet viser til at det er flere momenter som taler for at ansettelsesretten ber ligge til
arbeidsgiver alene. Isolert sett ville avgjerelsesprosessen kunne gé raskere og gi et bedre ut-
trykk for arbeidsgivers ansvar og prioriteringer som virksomhetens leder. Hensynene til &
styrke kvalifikasjonsprinsippet og kravene til en betryggende saksbehandling tilsier likevel,
etter departementets mening, en bredere deltakelse 1 beslutningsprosessen. Ved at flere
personer med ulik erfaringsbakgrunn deltar 1 avgjerelsen, vil de enkelte sakene bli bredere
belyst enn om én enkeltperson skal std for vurderingen alene. Det var slike synspunkter som
ble lagt til grunn da Tjenestemannslovutvalget av 1967 la frem sin innstilling. Fra departe-
mentets side er det, som i 1967, ikke et uttrykk for mistillit til arbeidsgiverne, men et uttrykk
for at ordningen vil bidra til & styrke den alminnelige tilliten til at rekrutteringen til stats-
forvaltningen foregar pa en apen og betryggende mate. Som det ofte henvises til innen for-
valtningen; det er ikke tilstrekkelig & gjennomfore en god og betryggende saksbehandling, det
mi ogsa synes og kunne etterproves at man har gjort det. Et kollegialt sammensatt ansettelses-
organ med representasjon for de ansatte vil, etter departementets oppfatning, bidra til & ivareta
ogsa dette hensynet.

Departementet viser til at myndighet til & ansette, lagt til kollegiale organer, bade styrker til-
liten til en betryggende saksbehandling og kvalifikasjonsprinsippet. Departementet er enig
med utvalget 1 at ordningen med kollegiale ansettelsesorganer fungerer godt. Det synes heller
ikke & ligge noe vesentlig potensiale for tidsbesparelse i & fravike denne ordningen. Departe-
mentet foreslar at myndighet til 4 ansette statsansatte fortsatt skal ligge til et ansettelsesrad.

9.3.6 Sammensetningen av ansettelsesrdd og styrer med ansettelsesmyndighet
Departementet foreslar at den n@rmere sammensetningen av et ansettelsesrad fortsatt ber

bestemmes av de lokale parter etter forhandlinger om virksomhetens personalreglement, jf.
tjenestemannsloven § 23. En slik fremgangsmate er viktig for & oppna den nedvendige til-
pasning til virksomhetens behov, samtidig som tjenestemannsorganisasjonene sikres med-
bestemmelse. Som i dag ber prinsippet vere at administrasjonen og tjenestemannsorganisa-
sjonene hver oppnevner et likt antall medlemmer, og at administrasjonen oppnevner radets
leder. Ansettelsesrddet ber ikke veare for stort. Det vanlige i dag er tre eller fem medlemmer,
unntaksvis syv medlemmer.
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Der et styre er tillagt ansettelsesmyndighet mv., mener departementet at ordningen fortsatt bor
vaere som 1 dag; nar styret behandler saker om ansettelse eller saker om oppsigelse og avskjed
mv., skal minst to representanter for de ansatte delta under behandlingen av sakene.

Etter gjeldende tjenestemannslov ma ansettelsesmyndigheten folge en noksa omfattende og
komplisert prosedyre dersom noen i organet gnsker a ansette en sgker som ikke er innstilt. Det
er onskelig 4 forenkle behandlingen i slike saker og legge storre myndighet til ansettelses-
organet. Departementet foreslar derfor at dersom et medlem av ansettelsesorganet ensker a
ansette noen som ikke er innstilt, skal det innhentes uttalelse fra den som har gitt innstillingen.
Dersom den eller de aktuelle sekere blir innstilt, vil ansettelsesradet kunne ta stilling til alle de
innstilte. Dersom den eller de aktuelle sekere ikke blir innstilt, ber det ikke som i dag veere en
«ankemulighet» til overordnet organ. Det vil vare virksomhetens ansettelsesrdd som har best
kompetanse til 4 vurdere de aktuelle kandidatene. Virksomheten selv kjenner best sitt behov,
det er virksomheten som har utformet kompetansekravene, utvelgelsen av kandidater og inter-
vjuer er gjort av virksomheten selv. Dersom avgjerelsen legges til et overordnet organ vil det
vare som en formell tvisteloser, uten at man har noen garanti for at man finner frem til den
beste kandidaten. Gode grunner taler dessuten for at virksomheten selv mé ta ansvaret, ogsa
for sine dissenser. Departementet viser og sa til at tidsperspektivet har betydning ved
rekruttering. Prosesser med anke til overordnet organ vil kunne ta tid og dermed oke risikoen
for at staten gér glipp av gode kandidater i den enkelte sak, men ogsé generelt. Departementet
foreslar derfor at ansettelsesradet, etter & ha fatt en ny vurdering fra den som innstiller, treffer
sin avgjorelse ved alminnelig flertallsbeslutning.

Etter forskriften til gjeldende tjenestemannslov § 9 skal arbeidsgiver alltid innkalle minst én
soker som oppgir a vaere funksjonshemmet eller yrkeshemmet, dersom det er én eller flere
slike sekere blant de kvalifiserte sokerne. Dette er en prosedyreregel som gir arbeidsgiver en
mulighet for a praktisere en form for positiv serbehandling. Se neermere omtale av denne
problemstillingen 1 punkt 8.3.4.

Forskriften til gjeldende tjenestemannslov § 10 &pner for at et medlem av et styre eller et til-
settingsrdd kan kreve avgjorelse av overordnet organ, med den begrunnelse at flertallet vil
foreta en ansettelse 1 strid med lov om likestilling mellom kjonnene. I et slikt tilfelle skal
saken forelegges Likestillings- og diskrimineringsombudet til uttalelse for avgjorelse tas.
Hensikten med ordningen er 4 bidra til likestilling ved rekruttering til stillinger 1
statsforvaltningen. Ordningen vil samtidig kunne bidra til & forsinke ansettelsen betydelig,
eventuelt at man mister én eller flere aktuelle kandidater. Det er et spersmal om bestemmelsen
kun er en saksbehandlingsregel, eller om den ogsé har et materielt innhold. Departementet
onsker heringsinstansenes syn pa nedvendigheten og hensiktsmessigheten av en slik bestem-
melse 1 loven.

Departementet foreslar at den som ansettes skal ha skriftlig underretning om vedtaket, slik
regelen er i dag. Departementet mener det er viktig & understreke at en skriftlig underretning
er en sikker og tydelig bekreftelse pa det vedtaket som er fattet, samtidig som virksomheten
kan gjere mottakeren tydelig oppmerksom pa eventuelle spesielle vilkar som matte vare
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fastsatt for stillingen. Det er ikke pdkrevet, men mottakeren kan samtidig fa et lennstilbud,
med en frist til & svare.

Det vil ikke vaere hensiktsmessig 4 ta inn detaljerte saksbehandlingsregler i loven, og
departementet foreslar derfor at det kan gis forskrift om saksbehandlingen i ansettelsessaker.

9.3.7 Seerregler

Gjeldende tjenestemannslov gjeor i § 6 nr. 1 unntak fra §§ 2, 3, 4 og 5 for ansettelser og
konstitusjoner for kortere tid enn seks maneder. Gjennom bestemmelser i personalreglement
kan det ogsa fastsettes andre regler for innstilling og annet ansettelsesorgan for kortere
ansettelser enn ett ar og i tillegg for bestemte grupper av arbeidstakere, jf. tjenestemannsloven
§ 6 nr. 2 og 3. Departementet mener det fortsatt er behov for & kunne fastsette enklere regler
for bade kunngjering, innstilling og ansettelse, bade for korttidsansettelser og for noen
grupper arbeidstakere. Dagens adgang til & fastsette enklere regler foreslds viderefort i en noe
endret form, jf. lovutkastet § 7.

9.3.8 Utnevning og konstitusjon av embetsmenn — beskikkelse av statsansatte
Lovforslaget tar sikte pé & viderefore ordning for utnevning, konstitusjon og beskikkelse av

henholdsvis embetsmenn og statsansatte. Departementet foreslar at Kongen, som i dag, kan
fastsette regler om hvem som skal utarbeide forslag til utnevning og om hvem som skal ha rett
til & uttale seg nir embetsmann skal utnevnes eller konstitueres i statsrad. Det samme skal
gjelde nér statsansatt skal beskikkes fast eller midlertidig. De n&rmere reglene kommer i dag
til uttrykk 1 Reglement for personalforvaltningen for departementene, som fastsettes ved
kongelig resolusjon. Det foreslds ingen endringer i gjeldende regler. Se n&ermere omtale av
embetsmannsordningen i punkt 6.

9.3.9 Departementets forslag til lovtekst

§ 5. Innstilling

(1) For en statsansatt ansettes, skal nermeste leder avgi innstilling.

(2) Dersom nermeste leder er medlem av organet som har ansettelsesretten, avgir
vedkommende ikke innstilling, men gir 1 stedet forslag til hvem som ber ansettes.

(3) Dersom det er flere kvalifiserte sakere til en stilling, skal vanligvis tre sekere innstilles
eller foreslas i1 den rekkefolge de ber komme i betraktning.

(4) For en statsansatt ansettes i et departement, skal et innstillingsrdd avgi innstilling.

(5) Et innstillingsréad etter fjerde ledd skal besta av like mange ordinere medlemmer for
statsansatte som for arbeidsgiver. I tillegg skal det vare en leder oppnevnt av
arbeidsgiver. Nermere regler om sammensetning, oppnevning og funksjonstid for
innstillingsradets medlemmer fastsettes 1 personalreglement.

§ 6. Ansettelse
(1) Statsansatt ansettes av Kongen, eller om Kongen fastsetter det, av et departement, ett
eller flere ansettelsesrad eller et styre for en virksomhet eller gruppe av virksomheter.
Antall ansettelsesrdd skal fremga av reglementet.
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(2) Et ansettelsesrad skal besta av like mange ordinaere medlemmer for statsansatte som
for arbeidsgiver. I tillegg skal det vaere en leder oppnevnt av arbeidsgiver. Nermere
regler om sammensetning, oppnevning og funksjonstid for ansettelsesradets
medlemmer fastsettes i personalreglement.

(3) Dersom medlem av ansettelsesrad eller styre ensker & ansette en sgker som ikke er
innstilt, skal det innhentes en skriftlig vurdering av sekeren fra den som foretar
innstillingen.

(4) Hvis et styre har vedtaksmyndighet, skal alltid minst to representanter for statsansatt
delta i behandlingen av ansettelsessaker.

(5) Den som ansettes skal underrettes skriftlig om vedtaket. I underretningen skal det
opplyses om sarlige vilkar som er fastsatt for stillingen.

(6) Kongen kan gi forskrift om hvordan ansettelsesretten skal benyttes.

§ 7. Scerregler
(1) Paragrafene 3 til 6 gjelder ikke for statsansatt som ansettes inntil seks maneder.
(2) Ved personalreglement kan det gjores unntak fra reglene 1 §§ 5 og 6 ved
a) gruppevis inntak av elever og aspiranter
b) ansettelse inntil ett ar
c) ansettelse med kortere arbeidstid enn 15 timer per uke

§ 8. Utnevning av embetsmann og ansettelse av statsansatt som beskikkes av kongen

Kongen kan fastsette regler om hvem som skal ha rett til uttalelse ndr embetsmann
skal utnevnes eller konstitueres. Det samme gjelder rett til 4 utarbeide forslag nar statsansatt
skal beskikkes fast eller midlertidig av Kongen.
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10. Personalreglement

10.1 Gjeldende rett

Tjenestemannsloven pélegger statlige virksomheter & fremforhandle personalreglement.
Virksomhetsbegrepet er ikke definert i tjenestemannsloven, men 1 Hovedavtalen i staten § 40
nr. 2. Bestemmelsen lyder: «Med virksomhet menes hver statsetat/institusjon. Etter dette vil
f-eks. et departement, en etat og hvert enkelt universitet bli a betrakte som en virksomhet. »

Plikten til & fremforhandle avtale om personalreglement i den enkelte virksomhet er regulert i
tjenestemannsloven § 23. Loven benytter terminologien «reglement», men det er vanlig a
omtale dette som personalreglement. Forhandlingsretten er ogsa fastsatt i tjenestemannsloven
§ 23, mens fremgangsmaten ved forhandlingene er regulert i Hovedavtalen i staten § 13.
Tjenestemannsloven forutsetter at reglement fastsettes «etter avtale mellom ledelsen for
vedkommende virksomhet eller gruppe av virksomheter og de tjenestemannsorganisasjoner
der som har forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister (tjenestetvistloven).

Tjenestemannsloven bestemmer at flere forhold skal reguleres i reglementet og noen forhold
kan reguleres i reglementet. Et personalreglement er ikke en tariffavtale. Eventuell tvist ved
inngéelse av reglementet folger Hovedavtalen § 17 om tvistelesning 1 forhandlingssak. Det
skal forst megles dersom en av partene krever det, og dersom det ikke blir enighet etter
megling, avgjeres saken av en partssammensatt nemnd eller av fagdepartementet.

For det inngés avtale om personalreglement, skal det departement som er overordnet virk-
somheten treffe vedtak om hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av Kongen (beskikkes som
tjenestemenn av Kongen i statsrad), og hvilke tjenestemenn som skal tilsettes av departe-
mentet selv.

Et personalreglement er ikke gyldig for det er stadfestet av Kongen eller den han bemyndiger,
jf. tjenestemannsloven § 23 nr. 2. Kommunal- og moderniseringsdepartementet er gitt
myndighet til & stadfeste reglementene, med unntak av «reglement for regjeringens kontorer».
Stadfestelsen er en form for legalitetskontroll. Det er enkelte forhold som er til hinder for
stadfestelse av et reglement, jf. § 23 nr. 2 andre ledd bokstav a til d. Bade stadfestelses-
myndigheten og partene i virksomheten har rett til & kreve revisjon, jf. tjenestemannsloven §
23 nr. 3.

Tjenestemannslovens § 23 nr. 4 har en bestemmelse om adgang til 4 fravike et reglement.
Bestemmelsen fastsetter at «i scerlige tilfelle» kan stadfestelsesmyndigheten samtykke i at et
reglement fravikes. Slik avgjerelse skal fattes «i samrad med hovedsammenslutningene».
Stadfestelsesmyndigheten er Kommunal- og moderniseringsdepartementet. Ogsé i de
tilfellene hvor Kongen selv har myndigheten til & stadfeste personalreglementer, er
myndigheten til & fravike reglementet lagt til Kommunal- og moderniseringsdepartementet.

Nér det gjelder departementene og Statsministerens kontor er det bestemt 1 tjenestemanns-
loven at det skal sluttes avtale om reglement for regjeringens kontorer mellom Kongen (eller
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den han bemyndiger) og hovedsammenslutningene i staten. Kongens myndighet er delegert til
Kommunal- og moderniseringsdepartementet som gjennomferer disse forhandlingene pa
departementenes vegne. Etter at forhandlingene er gjennomfort legges saken frem for Kongen
i statsrad til vedtak i en kongelig resolusjon. Eventuell uenighet i disse forhandlingene loses
ved at Kongen treffer sitt vedtak ved behandling av resolusjonen. Departementene har ett
felles reglement, som ogsa gjelder for Statsministerens kontor sé langt det passer, mens
Utenriksdepartementet og utenrikstjenesten har sitt eget reglement.

10.2 Tjenestemannslovutvalgets forslag

Utvalget anbefaler & viderefore ordningen med personalreglement i staten for & sikre lokal
tilpasning. Utvalget anbefaler at reglementene fortsatt skal avtales 1 virksomhetene, men at
ordningen med stadfestelse av Kommunal- og moderniseringsdepartementet avvikles.
Utvalget foreslér at enkelte bestemmelser, som i dag fastsettes i reglement, kan utga eller
fastsettes i lov for & forenkle regelverket.

Utvalget foreslar ikke endringer 1 dagens ordning om at fagdepartementet, for det inngés
avtale om reglement, skal bestemme hvilke tjenestemenn som skal utnevnes av Kongen og
hvilke som skal ansettes av departementet. Utvalget viser videre til at departementet kan
bestemme hvor mange ansettelsesrad virksomheten skal ha. Dersom departementet ikke har
bestemt hvor mange ansettelsesrad det skal vare i virksomheten vil arbeidsgiver ha rddighet
over dette spersmalet som tidligere. Det skal altsd som i dag bare forhandles om de temaene
som er bestemt i loven.

Utvalget foreslar & viderefore ordningen med at sammensetning av ansettelsesrad skal fast-
settes 1 reglement. Hvordan oppnevning av representanter for de ansatte skal skje skal ogsa
fastsettes i reglement. Det samme gjelder bestemmelser om funksjonstid. Utvalget foreslar &
viderefore bestemmelsen i tjenestemannsloven § 5 nr. 1 om at fremgangsmaten ved ansettelse
kan fastsettes ved reglement. Utvalget foreslar videre at man fjerner bestemmelsene i
tjenestemannsloven § 4 nr. 5 og § 5 nr. 3 om at et organ som er fastsatt i reglement skal foreta
ansettelsen i nermere angitte tilfeller. Utvalget foreslar & oppheve dagens tjenestemannslov §
8 nr. 3 som gir adgang til & fastsette ved reglement pd hvilken mate det skal avgjeres om
opplering er tilfredsstillende

Utvalget foreslar at bestemmelser om beregning av tjenestetid ber fastsettes i lov eller for-
skrift, jf. dagens tjenestemannslov §§ 9 og 10. Utvalget foresldr 4 fjerne bestemmelsen om at
sletting av disiplinervedtak skal fastsettes i reglement. Utvalget foreslar at det fastsettes i
loven at disiplinervedtak lagres i arbeidstakerens personalmappe i inntil fem &ar. Utvalget
viser ellers til at personopplysningsloven som bestemmer at lagring av personopplysninger
ikke skal lagres lenger enn det som er formélet med bruken av opplysningene.

Utvalget foresléar & oppheve bestemmelsen 1 tjenestemannsloven § 17 nr. 3 om at vedtaks-
myndighet for oppsigelse, disiplinervedtak, avskjed og suspensjon kan legges til innstillings-
rad. Etter lovforslaget blir denne myndigheten lagt til det kollegiale organet som har ansvaret
for ansettelser.
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Nér det gjelder sammensléding av virksombheter 1 staten eller ved opprettelse av nye vil det
etter gjeldende regler ikke vere et personalreglement pé plass som regulerer ansettelsene.
Utvalget viser til at det etter dagens regler vil vaere nedvendig at de formelle ansettelsene
gjores av overordnet fagdepartement eller at det foretas forelopige innplasseringer som forst
blir formalisert nir ny organisasjon er pa plass. Dette mener utvalget ber endres. Det eller de
aktuelle fagdepartementene som er overordnet ansvarlig for omstillingen ber kunne treffe
beslutning om et midlertidig personalreglement for den aktuelle omstillingen etter & ha
innhentet synspunkter fra de berorte tjenestemannsorganisasjonene. Utvalget viser her til at
den formelle forhandlingen om et nytt reglement for virksomheten vil skje etter at
virksomheten er etablert eller slatt sammen, og at man dermed vil sikre organisasjonene
innflytelse pa det endelige reglementet for virksomheten.

10.3 Departementets vurderinger og forslag

10.3.1 Forhandlinger om personalreglement

Departementet foreslar a viderefore ordningen med at det skal forhandles om personal-
reglement i den enkelte virksomhet. Dette gjelder ogsé adgangen til & avtale
personalreglement som omfatter grupper av virksomheter. Departementet viser til at
forhandlingsretten ikke bare folger av ndvarende tjenestemannslov, men ogsa er fastsatt som
eget forhandlingspunkt i Hovedavtalen i staten. Lovforslaget forutsetter at det fortsatt skal
veaere kollegiale organer med deltakelse fra ansatterepresentanter som skal ansette og si opp
arbeidstakere i staten. Etter departementets oppfatning ma dette ha som konsekvens at
organisasjonene selv ma ha innflytelse pd hvordan man regulerer oppnevningsméten for de
ansattes representanter i de kollegiale organene. Representativ medbestemmelse har lang
tradisjon i det norske arbeidslivet og er som kjent innarbeidet i annen lovgivning. Eksempler
pa dette er arbeidsmiljelovens bestemmelser om verneombud, arbeidsmiljoutvalg, masseopp-
sigelser, virksomhetsoverdragelser, oppnevning i styrer og av EU-direktiv' som er innlemmet
1 E@S-avtalen og senere gjennomfort i norsk lovgivning.

Departementet mener at personalreglement er et viktig og nedvendig supplement til loven, og
viser til at ordningen er vel innarbeidet i1 de statlige virksomhetene. Hovedbestemmelsen 1
tjenestemannsloven § 23 foreslas derfor viderefort, men med flere forenklinger. En av disse
forenklingene er at Kommunal- og moderniseringsdepartementet ikke lenger skal stadfeste
reglementene. Departementet peker pé at det er behov for & gi virksomhetene ansvar og
myndighet for sin personalforvaltning, og at man ved & fjerne stadfestelsesordningen gir
virksomhetene reell beslutningsmyndighet. Departementet viser til at stadfestelsesordningen
har vert nedvendig etter gjeldende lov for & sikre at reglementene er i samsvar med loven.
Naér vi na foreslér en betydelig forenkling, ved at det det er fa bestemmelser som skal
fastsettes 1 personalreglement, er risikoen for at reglementene ikke er 1 samsvar med loven
betydelig redusert. Departementet foreslér at partene nar som helst kan kreve at reglementet
tas opp til revisjon.

L EU direktiv om informasjon og drefting av 11. mars 2002.
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Departementet mener at det er behov for a klargjere om fagdepartementene skal ha en rolle 1
forbindelse med underliggende virksomhets personalreglement, og i sa fall hvilken. Et
alternativ kan vaere a gi fagdepartementene stadfestelsesmyndighet. Dette vil imidlertid
innebare enkeltsaksbehandling i departementene og at virksomhetene ikke far det
selvstendige ansvaret. Et annet alternativ er at fagdepartementene, pd samme mate som
partene, kan kreve revisjon av reglementet. Det oppnés da en begrenset kontroll av
reglementene, samtidig som hovedansvaret ligger i den enkelte virksomhet. Departementet
mener at fagdepartementene skal ha en rett, men ikke en plikt, til & kreve revisjon av
reglementet. Det bes om heringsinstansenes syn pa dette.

10.3.2 Omstilling

Nar det gjelder omstillinger som innebarer opprettelse av nye statlige virksomheter, eller
sammenslainger av virksomheter, har man i dag ikke mulighet for & fremforhandle reglement
for slike situasjoner. Det innebarer at det er departementene som ma foreta ansettelsene, noe
som er en tungvint ordning. Departementet viser til at tjenestemannslovutvalget har foreslétt &
regulere dette. Departementet onsker heringsinstansenes syn pa folgende forslag i lovutkastet
§ 6 sjette ledd: «Ved opprettelse av ny statlig virksomhet og ved sammenslding eller
omorganisering som berorer flere virksomheter, kan de ansvarlige fagdepartementer fastsette
et midlertidig reglement. For et slikt reglement fastsettes, skal det innhentes synspunkter fra
virksomhetens ledelse og de lokale representantene for tjenestemannsorganisasjonene nevnt i
Jorste ledd. Endelig reglement for virksomheten fastsettes i avtale i henhold til forste ledd.»

10.3.3 Tvistelgsning
Ordningen med personalreglement folger et tosporet system, bade ved at det er forankret i

tjenenestemannsloven og i Hovedavtalen i staten. Dersom partene ikke blir enige i
forhandlingene, skal tvisten lases etter Hovedavtalens regler. Det inneberer at det skal megles
hvis en av partene krever det. Hvis partene ikke blir enige under megling skal en
partssammensatt nemnd eller departementet avgjore saken. Departementet viser til at det er
svert f saker hvor partene ikke kommer til enighet om personalreglement. Det kan sperres
om tvistelosningen burde folge av loven sa lenge dette er et tema som reguleres 1 loven.
Departementet foreslar at man ikke endrer gjeldende rett pa dette punktet. Horingsinstansene
kan gi eventuelle merknader nér det gjelder dette. Departementet viser for gvrig til at
personalreglement ikke er & anse som en tariffavtale.

10.3.4 Sammensetning av ansettelsesrad
Departementet viser til at formélet med personalreglement i loven er 4 sikre at man regulerer

nedvendige bestemmelser knyttet til ansettelsesreglene. Statens virksomheter er ulike bade
nar det gjelder storrelse og organisering og departementet foreslar derfor at nermere regler
om sammensetning, oppnevning og funksjonstid for ansettelsesrddet medlemmer fastsettes 1
personalreglement. Dette er en videreforing av gjeldende rett. Videre foreslar departementet
at for departementene, som ikke har ansettelsesrdd, skal nermere regler om sammensetning,
oppnevning og funksjonstid for innstillingsrddets medlemmer fastsettes i personalreglement.
Dette er ogsa en videreforing av gjeldende rett. Disse sporsmélene er ogsd omtalt i
heringsnotatet punkt 9.3.6.
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10.3.5 Seerlige spgrsmal
Departementet foreslar a viderefore bestemmelsen om at det i personalreglement kan gjores

unntak fra reglene om innstilling og ansettelse ved gruppevis inntak av elever og aspiranter,
for ansettelse inntil ett ar og for ansettelse med kortere arbeidstid enn 15 timer per uke.

Nér det gjelder spersmalet om man kan regulere unntak fra kunngjeringsplikten 1
personalreglement, vises til heringsnotatet punkt 8.3.2.

I noen statlige virksomheter har man etatsopplaring. Eksempler pé dette er Kriminalom-
sorgen, Jernbaneverket, Brannskolen i DSB og Toll- og avgiftsetaten. Virksomheter som har
etatsopplaring har behov for at man i reglement kan fastsette kriterier for en tilfredsstillende
giennomfering av utdanningen. Departementet foreslar a viderefore gjeldende rett pé dette
omrédet. Departementet ber om heringsinstansenes merknader til forslaget.

Naér det gjelder saksbehandlingsreglene for oppsigelse mv. foreslar departementet viderefort
bestemmelsen om at det kan fastsettes i reglement hvem som skal vere klageinstans dersom
dette ikke er skal vaere et departement.

For a sikre nedvendig forenkling av loven og ensartet praktisering av reglene foreslar
departementet at bestemmelser om beregning av ansettelsestiden (tjenestetid) skal fastsettes 1
lov, og ikke som né i reglement. Dette vil sikre likebehandling av alle statsansatte, og sikre
nedvendig regulering av forholdet ved sammenslaing av statlig virksomhet og ved
virksomhetsoverdragelse fra kommunal og privat sektor til staten. Departementet foreslar med
samme begrunnelse at regulering av spersmal om tidspunkt for sletting av ordensstraff
(skriftlig advarsel) ikke ber reguleres 1 personalreglement, men at dette skal fastsettes 1 loven.

Departementet viser til hgringsnotatet punkt 9.3.6 om at man ikke ensker & viderefore
ordningen med ankemulighet i ansettelsessaker. Det innebarer at dagens tjenestemannslov § 5
nr.3 fjernes. Dette gjelder ogsd bestemmelsen i tjenestemannsloven § 4 nr. 5.

10.3.6 Departementets forslag til lovtekst

§ 2. Personalreglement

(1) Bestemmelser som etter loven fastsettes ved personalreglement, avtales mellom
ledelsen for virksomheten og de tjenestemannsorganisasjonene der som har
forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister. Det kan ogsa inngds avtale om
personalreglement for grupper av virksomheter.

(2) Feor avtale inngés, skal fagdepartementet treffe vedtak om hvilke statsansatte som skal
ansettes av departementet eller beskikkes av Kongen.

(3) Kongen fastsetter personalreglement for departementene og Statsministerens kontor.
Utkast til reglement skal pd forhdnd forhandles mellom de forhandlingsberettigede
tjenestemannsorganisasjoner etter lov om offentlige tjenestetvister § 3 forste ledd og
det departement som sentralt forvalter statens lonns- og personalforhold.
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(4) Et personalreglement er gyldig nar
a) det er fastsatt i samsvar med bestemmelsene 1 forste til tredje ledd,
b) det inneholder bestemmelser som etter loven skal fastsettes i
personalreglement, og
c) det ikke inneholder bestemmelser som strider mot lov eller vedtak fattet med
hjemmel i lov, eller avtaler sluttet mellom staten og hovedsammenslutningene.

(5) Partene kan nér som helst kreve at personalreglementet tas opp til revisjon. (Den
samme rett har fagdepartementet.)

(6) Ved opprettelse av ny virksomhet, sammenslding eller omorganisering som bererer
flere virksomheter, kan det ansvarlige fagdepartement fastsette et midlertidig
personalreglement. For et personalreglement fastsettes, skal det innhentes synspunkter
fra virksomhetens ledelse og de lokale representantene for
tjenestemannsorganisasjonene nevnt i forste ledd. Endelig personalreglement for
virksomheten fastsettes 1 avtale i henhold til forste ledd.
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11. Midlertidig ansettelse

11.1 Gjeldende rett

11.1.1 Innledning

Tjenestemannsloven har flere hjemler for midlertidig ansettelse, men det finnes ogsé flere,
spesielle hjemler i forskriften til loven. I tillegg finnes mange hjemler for midlertidig
ansettelse i lover som dekker en bestemt sektor i staten. Her kan sarlig nevnes lov om politiet
(lov 4. august 1995 nr. 53), lov om forsvarspersonell (lov 2. juli 2007 nr. 59) og lov om
universiteter og heyskoler (lov 1. april 2005 nr. 15). Sistnevnte lov omfatter bade universiteter
og heyskoler 1 staten og utenfor. Denne loven inneholder et stort antall hjemler for midlertidig
ansettelse.

11.1.2 Vilkar for midlertidig tilsetting

11.1.2.1 Embetsmenn

Tjenestemannsloven § 3 nr. 1 fastsetter at embetsmenn utnevnes fast i et embete, men kan
konstitueres (det vil si ansettes midlertidig) i1 de tilfelle som er nevnt videre 1 bokstavene a til
c. Bestemmelsen inneholder ogsa en s@rregel om at man kan ta forbehold om endringer i
embetets arbeidsomrade eller virkekrets senere, dersom bestemte vilkar er oppfylt. Videre
fremgér det av § 3 nr. 1 tredje ledd at fylkesmenn kan utnevnes pé aremél. Hjemlene for &
konstituere embetsmenn er i stor utstrekning identisk med de lovfestede hjemlene som gir
adgang til 4 tilsette tjenestemenn midlertidig.

11.1.2.2 Tjenestemenn
Tjenestemannsloven § 3 nr. 2 fastslér utgangspunktet og hovedregelen om at tjenestemenn

skal tilsettes fast i en stilling. Deretter nevnes 1 bokstavene a til e vilkdr som ma vere oppfylt
for at man kan tilsette midlertidig.

Bokstav a inneholder to hjemler for midlertidig tilsetting som er svert praktiske.
Alternativene er enten at tjenestemannen bare trengs for et bestemt tidsrom eller for a utfere et
bestemt oppdrag. Et bestemt oppdrag mé ha en noenlunde klar arbeidsmessig avgrensning og
ha en naturlig avslutning. Det md vaere mulig 1 tilsettingsdokumentene enten & fastsette
tidsrammen eller & definere oppdraget.

Bokstav b dpner for midlertidig tilsetting dersom arbeidet ikke er fast organisert og det derfor
er usikkert hvilke tjenestemenn som trengs. Bestemmelsen omfatter bade den situasjon at en
ny virksomhet etableres og at en eksisterende virksomhet omorganiseres.

Bokstav ¢ apner for midlertidig tilsetting dersom tjenestemannen skal gjore tjeneste i stedet
for en annen (vikar). Bestemmelsen kan benyttes bade dersom tjenestemannen skal
tjenestegjore for en bestemt annen tjenestemann, og kan ogsd vare aktuell ved en midlertidig
ledighet som skyldes at en person fratrer, mens en annen ennd ikke er tilsatt. I tillegg kan
bestemmelsen benyttes hvor flere tjenestemenn arbeider deltid, og vikariatet derfor dekker
flere broker av stillinger.
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I bokstav d er det hjemmel for midlertidig tilsetting dersom tjenestemannen skal vere aspirant
eller elev ved etatsskole. Aspiranter kan tenkes i utenrikstjenesten. Flere av de etatsskolene
som tidligere eksisterte er na enten fort ut av statsforvaltningen eller opphert.

Bokstav e fastsetter at midlertidig tilsetting kan foretas dersom tjenestemannen skal
tjenestegjore 1 utdanningsstilling og bokstav f dersom tjenestemannen skal tjenestegjore 1
aremalsstilling. Det er fastsatt 1 forskrift om en stilling er utdanningsstilling eller
aremalsstilling, jf. loven § 3 nr. 3.

11.1.2.3 Forskriftsbestemmelser
Med hjemmel i lovens § 3 nr. 3 er det i forskriften til tjenestemannsloven fastsatt flere
paragrafer med sarregler for enkelte grupper tjenestemenn, jf. §§ 3, 4, 5, 5a, 5b, 5c og 6.

I forskriften § 3 nr. 1 er nevnt de tilfelle hvor Kommunal- og moderniseringsdepartementet
kan samtykke i at en tjenestemannsstilling kan besettes pa aremal. I § 3 nr. 2 fremgér at
aremalsperiodene for slike tjenestemenn som nevnt i § 3 nr. 1 samt for embetsmenn skal vare
seks dr. Kommunal- og moderniseringsdepartementet kan likevel fastsette kortere eller lengre
aremalsperiode hvor s&rlige grunner taler for det. I § 3 nr. 2 er ogsa bestemt at en
aremalstilsetting bare kan gjentas én gang for hver tjenestemann i samme stilling eller
embetsmann i samme embete. I forskriften § 3 nr. 3 er det listet opp flere hjemler for nar
aremal kan benyttes.

Forskriften § 4 inneholder hjemmel for tidsbegrenset tilsetting 1 bestemte sykepleier- og
hjelpepleierstillinger m.m. Paragraf 5 har s@rregler for vitenskapelig personale, og hjemler
midlertidig tilsetting der det ikke har meldt seg seker som er kvalifisert. Paragraf 5a hjemler
midlertidig tilsetting inntil 4 ar for visse grupper tjenestemenn i Arbeids- og velferdsetaten.

Paragraf 5b hjemler midlertidig tilsetting 1 bistilling inntil 20 prosent av full stilling for
undervisnings- og forskerstilling ved universitet eller hoyskole. Denne hjemmelen apner ikke
for tilsetting pa aremal i bistilling. Paragraf Sc inneholder hjemmel for midlertidig tilsetting
av visse typer tiltaksdeltakere, og har nar kobling til bestemmelser hjemlet 1
arbeidsmiljeloven. Paragraf 6 har en hjemmel for & innga avtale mellom en virksomhet og de
berorte tjenestemannsorganisasjoner om midlertidig tilsetting for bestemt grupper
tjenestemenn.

11.1.2.4 Tilsetting for kortere tid enn seks méaneder

I tjenestemannsloven § 6 nr. 1 er det fastsatt at reglene i lovens §§ 2, 3, 4, og 5 ikke gjelder
tilsettinger av tjenestemenn og konstitusjoner av embetsmenn for kortere tid enn seks
maneder. Det vil si at det er gjort unntak fra lovens bestemmelser om offentlig kunngjering av
ledige stillinger, fast og midlertidig tilsetting mv., innstilling og ansettelse. Det er noe uklart
hva unntaket fra § 3 innebaerer. Unntaket kan forst og fremst vaeere ment som et unntak fra
hovedregelen om at tjenestemenn og embetsmenn skal tilsettes fast (utnevnes). Det er ogsa
mulig at § 6 nr. 1 er slik & forstd at den er en selvstendig hjemmel for kortvarig, midlertidig
tilsetting. Enkelte har ogsa hevdet at den ma forstas slik at vilkérene for 4 tilsette midlertidig i
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§ 3 likevel ma vere oppfylt, men en slik forstielse strider direkte mot ordlyden i det unntaket
som er lovbestemt i § 6.

11.1.2.5 Opphar av midlertidig tjeneste

Tjenestemannsloven § 7 inneholder bestemmelser om oppher av midlertidig tjeneste. Paragraf
7 nr. 1 inneholder regler om oppher av konstitusjon av embetsmann og § 7 nr. 2 oppher av
midlertidig tjeneste for tjenestemann.

For en tjenestemann gjelder at tjenesten oppherer uten oppsigelse dersom tjenestemannen er
tilsatt for et bestemt tidsrom, pa aremal eller 1 utdanningsstilling. Vikar fratrer uten oppsigelse
«ndr stillingens faste innehaver inntrer i stillingeny. Dette betyr at dersom den tidligere
stillingsinnehaveren eller en ny, fast tjenestemann tiltrer stillingen, ma vikaren fratre. Dersom
den midlertidige tjenesten har vart mer enn ett ar, har den midlertidige tjenestemannen krav pa
minst én méineds varsel for fratreden. I tillegg til det som er lovbestemt, gjelder at
tjenestemenn som er tilsatt for et bestemt tidsrom og som vikar, likevel ikke skal fratre uten
oppsigelse, dersom sammenhengende tjenestetid overstiger fire ar. Denne firedrsgrensen
gjelder imidlertid ikke for aremals- og utdanningsstillinger uansett tjenestetid. Andre
midlertidige tjenestemenn ma eventuelt sies opp etter tjenestemannslovens vanlig regler, jf.
§§ 8,9 og 10.

11.1.2.6 Innleie

Tjenestemannsloven inneholder bestemmelser om innleie. Arbeidsmiljelovens bestemmelser
om innleie gjelder ikke i staten. Paragraf 3A i tjenestemannsloven fastsetter at innleie av
arbeidstakere fra virksomhet som har til formal & drive utleie er tillatt i samme utstrekning
som tjenestemann kan tilsettes for et bestemt tidsrom eller som vikar. Det vil si at innleie fra
sakalte bemanningsforetak (eller vikarbyraer) er tillatt der hvor tjenestemenn kan tilsettes
midlertidig med hjemmel i tjenestemannsloven § 3 nr. 2 bokstav a forste alternativ og § 3 nr.
2 bokstav c. Innleiebestemmelsene er saledes koblet naert opp til bestemte hjemler for
midlertidig tilsetting.

Innleiebestemmelsene er ogsa forskjellige 1 de to lovene pé grunn av egne hjemler for
forskrifter (§ 3A nr. 5, § 3C nr. 6 og § 3E nr. 3), valg mellom forskrift og avtale (ved avvik fra
likebehandlingsprinsippet, § 3B nr. 4), avvikende forhandlingsordning i staten (§ 3A nr. 2) og
fordi dreftingsrettigheter for staten er fastsatt i statens hovedavtale § 12, noe som medferer at
dreftingsbestemmelser i lov bade er unedvendige og ikke har noen naturlig plass i
statsforvaltningen.

11.2 Tjenestemannslovutvalgets forslag
Utvalget foreslr a viderefore hovedregelen om fast ansettelse. Videre foreslar utvalget at

adgangen til midlertidig ansettelse 1 hovedsak ber vare den samme som etter
arbeidsmiljeloven og foresldr derfor at reglene til en viss grad harmoniseres. Utvalget foreslér
at det skal veere adgang til midlertidig ansettelse nar arbeidet er av midlertidig karakter, for
arbeid 1 stedet for en annen eller andre (vikariater), for praksisarbeid og utdanningsstillinger,
eller for en periode pé inntil seks maneder nar det har oppstétt et uforutsett behov. Utvalget
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mener at tolvménedersregelen som er innfort i arbeidsmiljeloven ikke egner seg i1 staten, men
at man ber kunne ansette midlertidig i seks méneder nér det har oppstatt et uforutsett behov.
Videre foreslar utvalget at arbeidstakere som har vaert midlertidig ansatt i mer enn tre ar skal
regnes som fast ansatt, ikke i mer enn fire ar slik det er i dag.

Utvalget foreslér at midlertidige arbeidsforhold skal opphere ved det avtalte tidsrommets
utlep, eller nar det bestemte arbeidet er avsluttet. Videre foreslér utvalget at lovens ordinare
regler om oppher skal gjelde i avtaleperioden.

Utvalget foreslar innstramminger nar det gjelder adgangen til & ansette pd aremal. Videre
foreslar utvalget at regler om aremal i hovedsak lovfestes, ikke forskriftsfestes.

Utvalget foreslér at vilkarene for nér en statlig virksomhet kan leie inn arbeidstakere fra et
bemanningsforetak reguleres i loven. Det samme gjelder adgangen til 4 inngd avtale om
innleie mellom arbeidsgiver og tjenestemannsorganisasjonene samt adgangen til 4 innga
tariffavtale mellom staten og tjenestemennenes forhandlingsberettigede organisasjoner om
unntak fra reglene om likebehandling av lenns- og arbeidsvilkar ved innleie. De ovrige
bestemmelsene som regulerer innleieforhold foreslas regulert i arbeidsmiljeloven.

Det er ogsa foreslatt at seksmalsfrister ved, og virkninger av, ulovlig midlertidig ansettelse og
innleie skal reguleres i loven. Dessuten foreslas det & si klart i loven at retten til 4 sta i stilling
ved seksmaél, ikke gjelder for innleid arbeidstaker eller midlertidig ansatt.

11.3 Departementets vurderinger og forslag

11.3.1 Hovedregler

Departementet legger til grunn at hovedregelen om fast ansettelse skal viderefores. I
utgangspunktet er departementet ogsa enig i1 at adgangen til midlertidig ansettelse ma
begrenses. Dette gjelder bade lovens bestemmelser og, ikke minst, bestemmelser som i dag
finnes 1 forskrift.

Det foreslés innfering av en bestemmelse om adgang til midlertidig ansettelse der hvor
arbeidet er av midlertidig karakter. Dette er samme uttrykk som na benyttes i
arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav a. Det har vaert en rekke avgjorelser av
domstolene, for & avgrense adgangen til midlertidig ansettelse etter denne bokstaven. Det mé
likevel legges til grunn at en direkte overforing av begrepets innhold til statlig sektor ikke er
mulig. Departementet mener blant annet at bestemmelsen ma forstés slik at den adgang til &
ansette midlertidig for & utfere et bestemt oppdrag, som i dag er tatt inn 1 tjenestemannsloven
§ 3 nr. 2 bokstav a annet alternativ, omfattes av forslaget.

Departementet mener at ordlyden 1 uttrykket «arbeidet er av midlertidig karakter» ikke
nedvendigvis dekker alle situasjoner hvor statlige virksomheter skal utfere midlertidige
oppgaver. Det er séledes ikke apenbart at ordlyden dekker situasjonen hvor en statlig

virksomhet blir tildelt midler av Stortinget eller fagdepartementet, for & utfore bestemte
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oppgaver i en periode. Man kan ikke akseptere en ordning hvor midlertidige ansettelser basert
pa slike forhold blir underkjent, fordi lovens uttrykk ikke eksplisitt dekker denne situasjonen.
Selv om det er departementets mening at forslaget til ny bestemmelse blant annet ma forstés
slik at den dekker slike situasjoner, er det likevel nedvendig & tilfore loven en klar hjemmel.
Det foreslas derfor at det uttrykkelig fastsettes adgang til midlertidig ansettelse nar det bare er
behov for tjenestemannen i et bestemt tidsrom. Dette vil etter var mening skape den enskede
klarhet. Dette er folgelig ikke ment som en utvidelse, men en presisering og klargjering av
forslaget.

Departementet mener at det finnes et klart behov for & viderefore bestemmelsen om adgang til
midlertidig ansettelse som vikar. Dette er ogsé i samsvar med utvalgets forslag. Vikar kan
benyttes der hvor en bestemt arbeidstaker er fravaerende, men ogsa der hvor flere
arbeidstakere er fraveerende, og det derfor er usikkert hvilken eller hvilke arbeidstakere man
vikarierer for.

Det foreslés videre at det innfores en hjemmel for midlertidig ansettelse for praksisarbeid.
Dette tilsvarer bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 14-9 forste ledd bokstav ¢, og dreier seg
om arbeid i forbindelse med opplaring eller kvalifisering innenfor et fagomride. For statens
del ma det ogsé legges til grunn at denne bestemmelsen skal kunne benyttes for midlertidig
ansettelse av traineer. Ogsé dagens adgang til midlertidig ansettelse av tjenestemann som skal
veaere aspirant eller elev ved etatsskole, jf. tjenestemannsloven § 3 nr. 2 bokstav d, skal
omfattes av bestemmelsen.

Det foreslas ogsa at gjeldende bestemmelse om adgang til midlertidig ansettelse i
utdanningsstillinger viderefores i ny lov. I realiteten er utdanningsstillinger ogsa en type
aremalsstillinger, men sistnevnte foreslas nd regulert i egen paragraf, se punkt 11.3.6.

Bestemmelsen i1 gjeldende lov om at en tjenestemann kan ansettes midlertidig dersom arbeidet
ennd ikke er fast organisert og det derfor er usikkert hvilke tjenestemenn som trengs, er ikke
foreslatt viderefort. Denne bestemmelsen omfatter bade at en ny, statlig virksomhet etableres
og at en eksisterende virksomhet omorganiseres. Det sistnevnte omfatter ogsé at virksomheter
blir slitt sammen eller delt opp.

11.3.2 Midlertidig ansettelse i seks maneder
Departementet foreslar videre at det tas inn en bestemmelse om at det kan ansettes midlertidig

for en periode pa inntil seks méneder nar det har oppstétt et uforutsett behov. Det antas at det i
statsforvaltningen er et klart behov for en slik regel. Samtidig mener vi at perioden ber
avgrenses til seks méneder, og det bor presiseres i lovteksten at det gjelder ved et uforutsett
behov. I hovedsak videreforer dette gjeldende rett.

11.3.3 Dreftingsplikt
Etter monster fra arbeidsmiljeloven har utvalget foreslétt at det innferes et krav om at

arbeidsgiver minst én gang drlig skal drofte bruken av midlertidige ansettelser med de
tillitsvalgte 1 virksomheten. Tidligere har det ikke vaert tatt inn slik bestemmelse i
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tjenestemannsloven, da Hovedavtalen 1 staten gir dreftingsrett ogsa for denne typen temaer
dersom partene ensker dette, gjennom bestemmelsen i § 12 nr. 2. Departementet tar likevel
opp forslaget fra utvalget ut fra et harmoniseringshensyn og for at statlige virksomheter pa
denne mate noye skal vurdere behovet for midlertidige ansettelser.

11.3.4 Stillingsvern
Departementet forslar en endring i gjeldende rett ved at firearsregelen for midlertidig ansatte

endres til en tredrsregel. Dette vil etter forslaget gjelde for tjenestemann som er midlertidig
ansatt med hjemmel i bestemmelsene om arbeid av midlertidig karakter, ved behov i et
bestemt tidsrom, vikariat eller for en periode pa inntil seks méneder. Som i dag er det
hjemmelen for midlertidig ansettelse for siste ansettelsesforhold som skal vare avgjerende. |
arbeidsmiljeloven har man né innfert bide en firedrsregel og en tredrsregel, avhengig av
hjemmelen for midlertidig ansettelse. Departementet mener imidlertid, at en klar grense pa tre
ar innebarer store fordeler fremfor alternative perioder, avhengig av hjemmel for midlertidig
ansettelse. Som 1 dag skal sammenhengende ansettelsestid (tjenestetid) i virksomheten legges
til grunn ved beregningen. En tjenestemann kan dermed oppna status som fast ansatt etter mer
enn tre ars midlertidig ansettelse, dersom lovens vilkér ellers er oppfylt. Dette vil etter
forslaget ikke gjelde midlertidig ansatt som er ansatt for & utfere praksisarbeid, i
utdanningsstilling eller d&remalsstilling.

11.3.5 Forskriftshjiemmel
Det foreslas videre at det kan gis forskrift om adgang til midlertidig ansettelse for

praksisarbeid og for utdanningsstillinger. Det samme er foreslatt for adgang til midlertidig
ansettelse pa Svalbard, slik som utvalget har foreslatt. Departementet er imidlertid i tvil om
sistnevnte hjemmel er nedvendig. I tjenestemannslovens forskrift § 3 nr. 3 bokstav E er det na
bare hjemmel for & benytte aremal ved tjeneste pa Svalbard. Denne bestemmelsen foreslas
viderefort, se nedenfor, og vil som i dag &pne for tilpasning ved det enkelte fagdepartement
med hensyn til varighet av dremélsperioden og adgang til gjentagelse. Vi ber spesielt om
heringsinstansenes syn pd behovet for i tillegg & ha en egen, generell, forskriftshjemmel for
adgang til midlertidig ansettelse pa Svalbard.

Nar det gjelder adgang til & gi forskrift om praksisarbeid og utdanningsstillinger, vil man
kunne viderefore serregler som né finnes i forskriften til tjenestemannsloven om
utdanningsstillinger, jf. forskriften § 3 nr. 3 bokstav D. Det antas imidlertid at gjeldende
oppregning ma endres, noe som vil bli vurdert ved utarbeidelse av forskrift.

Departementet vil spesielt nevne at det ikke er foreslatt noen hjemmel for & fastsette sarregler
for enkelte grupper tjenestemenn, slik som 1 tjenestemannsloven § 3 nr. 3 siste punktum. En
folge av dette vil vare at det ikke lenger kan gis bestemmelser som i dag finnes 1 forskriften
§§ 4, 5, 5a, 5b, 5¢c og 6. 1 tillegg gjelder dette flere av bestemmelsene 1 forskriften § 3. Det kan
sies & vare usikkerhet knyttet til om en slik ordning dekker de behovene statlige virksomheter
har for & utfere sine samfunnsoppdrag. Vi ber spesielt om heringsinstansenes syn pé dette.
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11.3.6 Aremal
Som nevnt foreslar departementet at adgang til ansettelse av statsansatte pa dremal skilles ut i

en egen paragraf, slik som det er gjort i arbeidsmiljeloven. Na er mange bestemmelser om
aremadl fastsatt i forskriften til tjenestemannsloven. Vi mener imidlertid at hovedreglene ber
fastslas i loven. Som né ber dremal kunne benyttes nér det folger av lov eller stortingsvedtak,
eller nar rikets sikkerhet krever det. Av harmoniseringshensyn foreslas i tillegg, at det pa
samme méite som i arbeidsmiljeloven § 14-10 kan ansettes pa dremal nar dette anses
nedvendig som folge av overenskomst med fremmed stat eller internasjonal organisasjon.

Vimener at gverste leder i en virksomhet ber kunne ansettes pa dremal. Det tidligere
benyttede kriteriet om at lederoppgavene ma kreve at vedkommende i seerlig grad ma ha
evner og muligheter for faglig eller administrativ nyorientering, viderefores ikke, da dette
kravet mé kunne sies & gjelde generelt for slike lederstillinger. Det foreslés videre at det
enkelte departement skal kunne bestemme at gverste leder i en virksomhet kan ansettes pa
aremdl. Det bor ikke lenger kreves at Kommunal- og moderniseringsdepartementet samtykker
1 dette. Kravet om at aremal ikke kan benyttes dersom virksomheten 1 hovedsak har
kontrollerende funksjoner overfor arbeids- eller naeringsliv, eller hvor det for evrig er sa@rlig
viktig at lederen har en uavhengig stilling viderefores fra gjeldende forskrift. Disse sistnevnte
vilkérene er etter departementets mening helt sentrale, da ansettelse pa aremal vil redusere
lederens uavhengighet betydelig. Det er derfor nedvendig med en avgrensning, og den ber
gjores 1 lovteksten, og ikke i forskrift som i dag. Imidlertid mener vi at nar det enkelte
departement skal vurdere om &remal kan benyttes, ber regelen vaere klarere enn dagens
forskriftstekst. Dette er bade for & forenkle vurderingen og fordi feilaktig bruk av dremél 1
fremtiden vil kunne medfere at arbeidstakeren far rett til fast stilling, jf. lovutkastet § 38. Vi
foresldr derfor at det spesielt ber nevnes at virksomheter som 1 hovedsak har tilsynsfunksjoner
som del av sin oppgave ikke skal ha leder pa aremal. En oversikt over slike virksomheter ble
gitt i St.meld. nr. 17 (2002-2003), tabell 3.1. Det ber dessuten heller ikke kunne benyttes
aremal der hvor det er viktig at lederen har en uavhengig stilling. Et krav om at det er
«seerligy viktig, er det neppe grunn til fortsatt & stille. Vi ber om heringsinstansenes syn pa
dette.

Loven ber ogsa fastsette aremalsperiodens lengde pé seks &r og adgangen til maksimalt én
gjentagelse. Det kan likevel fastsettes en kortere periode for bestemte stillinger 1 serlige
tilfeller, noe som 1 sa fall mé knyttes til stillingen og de krav arbeidet i stillingen omfatter,
ikke sokerkretsen. Det foreslds videre at det i forskrift kan gis nermere regler om
aremalsstillinger og dessuten om adgangen til 4 benytte aremalsstillinger ved tjeneste pa
Svalbard. Dette er en viderefering av gjeldende rett.

Departementet har ikke foresldtt noen lovbestemmelse eller forskriftshjemmel 1 loven for &
viderefore adgangen til 4 ansette i postdoktorstilling pd aremal, slik som na finnes i1 § 3 nr. 3
bokstav F 1 forskriften til tjenestemannsloven. Tjenestemannslovutvalget har ikke spesielt
dreftet denne type stilling. Innenfor undervisnings- og forskningssektoren er det nd hjemmel
for & ansette pd aremal 1 postdoktorstillinger etter bestemmelse i universitets- og
hoyskoleloven. Forskningsinstitusjoner i staten utenfor dette omréadet er imidlertid ikke
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omfattet av denne bestemmelsen. Vi ber heringsinstansene vurdere om det er behov for &
viderefore en egen bestemmelse om postdoktorstillinger i ny lov.

11.3.7 Oppher av midlertidig tjeneste

Departementet foreslar at midlertidige ansettelser skal opphere ved det avtalte tidsrommets
utlep eller nar det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt.
Dette vil fjerne den usikkerhet som 1 praksis na ofte kan oppsta, hvor arbeidsgiver har benyttet
flere hjemler for midlertidig ansettelse, samtidig som disse hjemlene har forskjellige regler
om oppher av den midlertidige ansettelse. Forslaget forer til at en midlertidig arbeidsavtale
oppherer nér det tidsrommet arbeidstakeren er ansatt for, er utlept. I tillegg oppherer
arbeidsavtalen nér det midlertidige arbeidet er avsluttet. Dette vil 1 praksis métte avgjeres av
arbeidsgiver.

Det legges til grunn at det fortsatt vil vaere usaklig a skifte ut en midlertidig som er vikar eller
ansatt for et bestemt tidsrom, med en annen midlertidig, dersom de midlertidige
arbeidsoppgavene fortsetter. En slik utskifting vil kreve at vilkdrene for oppsigelse eller
avskjed er oppfylt. Man kan derfor ikke skifte ut en midlertidig i slike situasjoner bare for a
hindre en midlertidig ansatt i & f4 lang nok ansettelsestid (tjenestetid) til & oppna stillingsvern
som fast ansatt. Heller ikke kan den midlertidig ansatte skiftes ut med en annen midlertidig,
med den begrunnelse at en annen kan vare noe bedre kvalifisert til & utfere arbeidet.
Arbeidstakeren fér her et krav pd & fortsette som midlertidig. Dersom arbeidsoppgavene gar
over til 4 bli faste, ma imidlertid arbeidstakeren finne seg i & konkurrere om stillingen. En
arbeidstaker som er tatt inn 1 tjenesten etter en forenklet prosedyre (unntaksreglene, na ofte
kalt «administrativ tilsetting»), vil derimot ikke ha krav pé a fortsette ut over perioden.

En &remaélsansatt skal fratre uten oppsigelse ved dreméalsperiodens utlep.

Som 1 dag skal tjenestemannen ha varsel om fratreden dersom tjenesten har vart mer enn ett
ar. Det presiseres ndr varsel skal anses for & vare gitt og folgene av at fristen ikke er
overholdt.

11.3.8 Virkninger av ulovlig midlertidig ansettelse
Departementet foreslar videre at loven tilfores en bestemmelse om virkninger av ulovlig

midlertidig ansettelse. Pa dette omradet er det en noe uklar rettstilstand i dag, og det finnes
flere domstolsavgjerelser bade fra Hoyesterett og lavere domstoler som er vanskelig
tilgjengelige og kan skape usikkerhet. Dette gjelder bdde forholdet til midlertidig forfoyning,
mulig pretensjon om at det i realiteten foreligger en usaklig oppsigelse og prosessuelle regler.
Ogsé forholdet til arbeidsmiljeloven har skapt uklarhet. Dette er derfor et omrdde som peker
seg ut for avklaring i den nye loven. Forslaget gér ut pd at retten, ved brudd pa bestemmelsene
om adgang til midlertidig ansettelse eller &remél, skal avsi dom for at det foreligger et fast
arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet fortsetter. Dette gjelder etter pastand fra den ansatte. |
serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet
skal opphere dersom den etter en avveining av partenes interesser finner at det vil vere
apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. Tilsvarende bestemmelse finnes 1 dag i
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tjenestemannsloven nar det gjelder innleie fra virksomhet som har til forméal & drive utleie
(bemanningsforetak). Denne bestemmelsen foreslas 1 hovedsak viderefort.

Det forslds ogsé tatt inn en bestemmelse om erstatning i slike saker.

Det presiseres 1 loven at rett til & fortsette 1 stillingen ved seksmél ikke gjelder for innleid
arbeidstaker eller midlertidig ansatt. For ordens skyld nevnes ogsa at denne retten heller ikke
gjelder for konstituert embetsmann, selv om dette er utvilsomt. Retten kan likevel, etter krav
fra en statsansatt eller innleid, bestemme at arbeidsforholdet skal fortsette inntil saken er
rettskraftig avgjort, dersom seksmal reises for utlep eller innen &tte uker etter utlep av den
midlertidige ansettelsen. Departementet antar at dette vil avklare rettstilstanden i statlig
sektor.

11.3.9 Innleiebestemmelser
Departementet ser det slik at loven ber inneholde en helhetlig regulering av de fleste sentrale

forhold. Utvalget har foreslatt at innleie 1 hovedsak reguleres 1 arbeidsmiljeloven, men at
vilkarene for nér en statlig virksomhet kan leie inn arbeidstakere fra et bemanningsforetak,
reguleres 1 den nye loven. Ogsa avtaleadgangen ber, etter utvalgets mening, reguleres i denne
loven. Departementet mener at forslaget ogsd ma vurderes mot andre hensyn. Det er viktig at
brukerne av loven kan finne de mest sentrale bestemmelsene i loven, og ikke vaere henvist til
a soke 1 annet lovverk, med den usikkerhet dette vil medfere knyttet til hvilke bestemmelser 1
annet lovverk som gjelder, eventuelt hvordan disse skal tilpasses statstjenesten. Vi folger
likevel opp forslaget fra utvalget 1 lovutkastet, og ber spesielt om heringsinstansenes syn pa
dette. En folge av dette forslaget er at deler av regelverket vil finnes i den nye loven og andre
deler i arbeidsmiljeloven. De bestemmelsene som da bare vil finnes i arbeidsmiljeloven, vil
vaere bestemmelsene om likebehandling av lenns- og arbeidsvilkar, opplysningsplikt og
innsynsrett samt solidaransvar. For & gjere regelverket mer forstéelig, foreslar vi at det tas inn
henvisning i loven til de aktuelle bestemmelsene i arbeidsmiljeloven. Det foreslas videre at
det skal innferes en tredrsregel for stillingsvern ogsa for innleie fra bemanningsforetak, jf.
tilsvarende bestemmelse om stillingsvern 1 arbeidsmiljoloven § 14-12 fjerde ledd. Dette vil i
sa fall veere en ny bestemmelse som ikke har en parallell i dagens tjenestemannslov.

Utvalget har ikke omtalt innleie av arbeidstakere fra virksomhet som ikke har til formal a
drive utleie. Departementet foreslar videreforing i den nye loven av denne bestemmelsen, som
er gjeldende § 3E, blant annet fordi den inneholder en egen forhandlingshjemmel knyttet opp
mot tjenestetvistloven.

11.3.10 Departementets forslag til lovtekst

§ 9. Fast og midlertidig ansettelse
(1) Statsansatt skal ansettes fast. Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel inngés
a) ndr arbeidet er av midlertidig karakter
b) nar det bare er behov for statsansatt 1 et bestemt tidsrom
c) for arbeid 1 stedet for en annen eller andre (vikariat)
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d) for praksisarbeid
e) for utdanningsstillinger
f) for en periode pa inntil seks maneder nr det har oppstétt et uforutsett behov

(2) Arbeidsgiver i virksomheten skal minst en gang arlig drefte bruken av midlertidige
ansettelser etter bestemmelsene i forste ledd med de tillitsvalgte, herunder grunnlaget
for og omfanget av slike ansettelser, samt konsekvenser for arbeidsmiljoet.

(3) Statsansatt som er midlertidig ansatt etter forste ledd bokstav a, b, c eller f, og har
sammenhengende ansettelse 1 virksomheten 1 mer enn tre ar, skal anses som fast
ansatt. I slike tilfeller kommer reglene om oppsigelse av arbeidsforhold til anvendelse.

(4) Kongen kan gi forskrift om adgangen til midlertidig ansettelse for praksisarbeid,
utdanningsstillinger og adgangen til midlertidig ansettelse ved tjeneste pa Svalbard.

§ 10. Aremal for statsansatte

(1) Aremal kan benyttes nér det folger av lov eller vedtak i Stortinget. Det samme gjelder
nér rikets sikkerhet krever det, eller nér dette anses nedvendig som folge av
overenskomst med fremmed stat eller internasjonal organisasjon.

(2) Det enkelte departement kan bestemme at gverste leder 1 en virksomhet skal ansettes
pa dremal. Overste leder kan ikke ansettes pa dremal dersom virksomheten 1 hovedsak
har tilsynsfunksjoner eller kontrollerende funksjoner overfor arbeids- eller naringsliv,
eller det av andre grunner er viktig at lederen har en uavhengig stilling.

(3) Aremaélsperioden skal vare seks ar. Det kan fastsettes en kortere periode i srlige
tilfeller. Aremalsansettelse kan bare gjentas én gang for hver statsansatt i samme
stilling.

(4) Kongen kan i forskrift gi neermere regler om aremélsstillinger og adgangen til &
benytte aremalsstillinger ved tjeneste pd Svalbard.

§ 11. Innleie fra virksomhet som har til formal d drive utleie (bemanningsforetak)

(1) Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som har til formél a drive utleie
(bemanningsforetak), er tillatt i samme utstrekning som det kan avtales midlertidig
ansettelse etter § 9 forste ledd bokstavene a, b eller c.

(2) Arbeidsgiver og tjenestemannsorganisasjonene i virksomheten som har
forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister, kan skriftlig avtale
tidsbegrenset innleie uten hinder av det som er bestemt i forste ledd.

(3) Det kan inngés sentral tariffavtale mellom staten og tjenestemennenes
forhandlingsberettigede organisasjoner om unntak fra reglene om likebehandling av
lonns- og arbeidsvilkéar ved innleie fra bemanningsforetak. Den generelle beskyttelse
av statsansatte ma i alle tilfelle respekteres.

(4) Ved innleie etter denne paragraf gjelder reglene 1 § 9 tredje ledd tilsvarende.

(5) For ovrig gjelder arbeidsmiljoloven §§ 14-12 a, 14-12 b og 14-12 c.

§ 12. Innleie av arbeidstakere fra virksomhet som ikke har til formdl a drive utleie
(1) Innleie av arbeidstakere fra virksomhet som ikke har til formal & drive utleie, er tillatt
ndr den innleide arbeidstakeren er fast ansatt hos utleieren. For at virksomheten ikke
skal sies & ha til formdl & drive utleie er det et vilkar at utleie skjer innenfor de samme
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fagomrader som utgjer utleierens hovedbeskjeftigelse og at utleieaktiviteten ikke
omfatter mer enn 50 prosent av de fast ansatte hos utleier. Arbeidsgiver og
tjenestemannsorganisasjoner i virksomheten som har forhandlingsrett etter lov om
offentlige tjenestetvister skal gjennomfere dreftinger for beslutning om innleie foretas.

(2) For innleie som overstiger ti prosent av de ansatte, likevel ikke faerre enn tre personer,
og som har en varighet ut over ett ar, skal det inngés avtale med
tjenestemannsorganisasjonene i virksomheten.

(3) Kongen kan i forskrift forby innleie for visse arbeidstakergrupper eller pa visse
omrader nar viktige samfunnshensyn tilsier det.

§ 17. Opphor av midlertidig ansettelse og dremal for statsansatte

(1) Midlertidige arbeidsavtaler etter § 9 oppherer ved det avtalte tidsrommets utlep, eller
nér det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt. I
avtaleperioden gjelder lovens regler om oppher av arbeidsforhold.

(2) Statsansatt som er ansatt pa dremal etter § 10 fratrer uten oppsigelse ved
aremalsperiodens utlop.

(3) Statsansatt som har vaert ansatt i mer enn ett ar, har krav pa skriftlig varsel om
tidspunktet for fratreden senest en méined for fratredelsestidspunktet. Varselet skal
anses for & vaere gitt nar det er kommet frem til statsansatt. Dersom fristen ikke
overholdes, kan arbeidsgiver ikke kreve at statsansatt fratrer for en méned etter at
varsel er gitt.

§ 38. Virkninger av ulovlig midlertidig ansettelse eller innleie

(1) Dersom det foreligger brudd pa bestemmelsene i §§ 9 eller 10, skal retten etter pastand
fra statsansatt avsi dom for at det foreligger et fast arbeidsforhold eller at
arbeidsforholdet fortsetter. I serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra
arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal opphere dersom den etter en
avveining av partenes interesser finner at det vil veere apenbart urimelig at
arbeidsforholdet fortsetter.

(2) Dersom det foreligger brudd pa bestemmelsen i § 11, skal retten etter pastand fra den
innleide statsansatte avsi dom for at den innleide har et fast arbeidsforhold hos
innleier. I serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra innleier, bestemme at
den innleide statsansatte ikke har et fast arbeidsforhold dersom det etter en avveining
av partenes interesser finner at dette vil vaere apenbart urimelig.

(3) Ved brudd pa bestemmelsene i §§ 9, 10 eller 11, kan midlertidig ansatt eller innleid
arbeidstaker kreve erstatning. Erstatningen fastsettes 1 samsvar med § 37 tredje ledd.

(4) Retten til & fortsette i stillingen eller embetet ved seksmal gjelder ikke for innleid
arbeidstaker, midlertidig ansatt eller konstituert embetsmann. Etter krav fra statsansatt
eller innleid arbeidstaker, kan retten likevel bestemme at arbeidsforholdet skal
fortsette inntil saken er rettskraftig avgjort, dersom seksmaél reises for utlep eller innen
atte uker etter utlop av arbeidsforholdet.
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12. Prgvetid

12.1 Gjeldende rett

12.1.1 Generelt

Tjenestemannsloven § 8 fastsetter at tjenestemannen er tilsatt pa prove de forste seks maneder
av arbeidsforholdet. Provetidsreglene gjelder bade for fast og midlertidig tilsatte. Formalet er
at arbeidsgiver, pa et forsvarlig grunnlag, skal kunne finne ut om tjenestemannen er skikket
for tjenesten.

Hovedregelen er at provetid som utgangspunkt bare skal vere obligatorisk ved forste gangs
tilsetting 1 statsstilling, og at det normalt ikke skal vere ny provetid ved direkte overgang til
annen statsstilling. Tilsettingsorganet kan imidlertid bestemme at slik provetid ogsa skal
gjelde, selv om tjenestemannen gér direkte over fra en annen statsstilling, jf. § 8 nr. 1 forste
ledd, andre setning. Etter gjeldende rett ma stillingen i sa fall vaere av en annen art enn den
han eller hun kom fra. Et typisk eksempel vil vaere at den nye stillingen krever andre kvali-
fikasjoner. Etter gjelde rett vil det antakelig ikke vaere anledning til 4 palegge ny provetid ved
overgang til annen stilling i samme virksomhet, med mindre stillingen er av en helt annen
karakter. Et palegg om ny provetid er ikke et enkeltvedtak etter forvaltningsloven og kan ikke
paklages. Det er imidlertid en forvaltningsavgjerelse, og mé folge de alminnelige, ulovfestede
forvaltningsrettslige regler om forsvarlig saksbehandling mv.

Det kan ogsa avtales at provetid ikke skal gjelde, jf. § 8 nr. 1 forste ledd tredje setning. Det er
da snakk om en gjensidig avtale og ikke et vedtak av ansettelsesmyndigheten. P& bakgrunn av
den alminnelige regel om obligatorisk prevetid ved forste gangs ansettelse 1 statsforvaltning-
en, er avtale om at provetid ikke skal gjelde bare noe som skal brukes i spesielle tilfeller.

Tjenestemannen skal gjores skriftlig kjent med provetidsreglene for tiltredelse og skal be-
krefte underretningen skriftlig, jf. § 8 nr. 1 andre ledd.

12.1.2 Ngdvendig veiledning og vurdering

Arbeidsgiver skal gi tjenestemannen nedvendig veiledning og vurdering av sitt arbeid under
provetiden, jf. § 8 nr. 1 forste ledd, fjerde setning. «Naodvendig veiledning» innebarer in-
struksjon og opplaring i hvordan arbeidsoppgavene skal utfores og hvilken tidsbruk og
kvalitet mv. som forventes. « Vurderinger av sitt arbeidy» mé forstds som arbeidsgivers
tilbakemeldinger til tjenestemannen om hvordan arbeidsgiver bedemmer arbeidsinnsatsen ut
fra de krav som gjelder for stillingen og som blir utdypet under veiledning og opplaering. Hva
som skal bedemmes som nedvendig i denne forbindelse vil avhenge av stillingens og
arbeidets art, og tjenestemannens utdanning og erfaring. Arbeidsoppgaver som vedkommende
ma forventes a beherske med bakgrunn i utdanning eller praksis vil det normalt ikke vere
pakrevet & gi veiledning eller opplering i. Lavere stilling eller liten erfaring fra tilsvarende
arbeid vil derimot kunne tilsi mer veiledning og vurdering.

12.1.3 Oppsigelse i prgvetiden
I provetiden kan tjenestemannen sies opp med tre ukers frist s fremt vedkommende ikke kan
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tilpasse seg arbeidet eller ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller palitelighet, jf. § 8
nr. 2. Det ma ha gatt en viss tid av prevetiden, og arbeidsgiver ma ha benyttet denne tiden til &
gi tilstrekkelig veiledning og vurdering, for en oppsigelse vil kunne bli bedomt saklig pa
grunnlag av manglende tilpasning til arbeidet eller manglende dyktighet eller pélitelighet.

Rimelige krav til dyktighet og palitelighet innebeerer a tilfredsstille de alminnelige krav til
faglig dyktighet og normer for tjenesteutevelsen som gjelder for det yrket og den stillingen
vedkommende er ansatt i. Henvisningen til den faglige dyktigheten omfatter bade formelle
kvalifikasjoner og hvordan selve arbeidet utferes. Hva som er rimelige krav i forhold til den
enkelte stilling og tjenestemann méa vurderes konkret. Tjenestemannens utdanning og erfaring
vil telle med her, slik at blant annet hoyere utdanning og lang erfaring normalt tilsier storre
krav til dyktighet og kvalitet mv. De kravene som stilles skal vare «rimelige», hvilket inne-
baerer noe annet enn ideelle krav. Kravene ma stilles etter en konkret vurdering hvor blant
annet stillingens nivé, det ansvar som er lagt til stillingen og den erfaring tjenestemannen har
er viktige momenter.

Varsel om oppsigelse ma senest vere sendt innen provetidens utlep, mens vedtaket kan treffes
etter utlopet av provetiden.

12.1.4 Etatsopplaering

Tjenestemannsloven § 8 nr. 3 regulerer oppsigelse av tjenestemenn som er tilsatt med plikt til
a giennomga en bestemt opplering. Betydningen av denne bestemmelsen er at hele opp-
leeringsperioden anses som provetid, men gjelder bare de som er ansatt med en plikt til &
gjennomga en nermere bestemt og tradisjonell etatsopplering.

Etter ordlyden i § 8 nr. 3 ma en oppsigelsen bygge pé at den pliktige opplaringen ikke er full-
fort pa en tilfredsstillende mate. Hva det vil si, vil variere etter hvilken tjeneste og hvilken etat
det er snakk om. Ikke bare skriftlige og praktiske eksamener og prever, men ogsa
tjenestemannens praktiske anlegg og holdninger vil vare viktige elementer i den total-
vurderingen av vedkommendes skikkethet som skal legges til grunn.

Det er bestemt i § 8 nr. 3 siste setning at det ved reglement kan fastsettes pa hvilken méte og
etter hvilke kriterier det skal avgjeres om opplaringen er tilfredsstillende fullfort eller ikke.

12.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger

Utvalget foreslar a lovfeste at de forste seks ménedene av tjenestetiden skal vare en provetid.
Ansettelsesorganet skal likevel ha anledning til & bestemme noe annet. Utvalget foreslar at det
1 den nye loven innferes en adgang til & forlenge provetiden pa grunnlag av arbeidstakerens
fraveer under provetiden, etter menster av arbeidsmiljeloven. Skyldes fravaret arbeidsgivers
forhold, skal det ikke vaere anledning til & forlenge provetiden. Utvalget peker pé
hovedformalet med provetiden; at arbeidsgiver skal kunne vurdere den ansattes tilpasning til
arbeidet, faglige dyktighet og pélitelighet. Utvalget understreker ogsa at oppsigelsesadgangen
under provetiden skal vaere noe videre enn etter provetidens utlep.
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12.3 Departementets vurderinger og forslag

12.3.1 Generelt

Departementet foreslar i all hovedsak & felge Tjenestemannslovutvalgets forslag til prove-
tidsregler, og foreslar at provetiden fortsatt skal vaere seks maneder. Som i dag foreslés det at
ansettelsesorganet skal ha anledning til bade a fastsette kortere provetid, og at provetid ikke
skal gjelde ved ansettelse.

12.3.2 Adgang til & forlenge prgvetiden

Departementet folger utvalget og forslér at arbeidsgiver, pa bestemte vilkar, skal kunne
forlenge provetiden pd grunnlag av statsansattes fraver i provetiden. Hovedbegrunnelsen for &
apne adgang til en forlengelse av provetiden er a sikre at den faktiske prevetiden blir s& lang
at arbeidsgiver har reell mulighet til & prove den statsansattes tilpasning til arbeidet, faglige
dyktighet og palitelighet. Et langvarig fraveer under provetiden vil ikke gi tilstrekkelig tid til
en reell proving. Etter departementets oppfatning vil det derfor vaere 1 bide arbeidsgivers og
den statsansattes interesse 4 legge et bedre grunnlag for en reell proving. Helt kortvarig fravaer
ber ikke gi grunnlag for en forlengelse av provetiden, men det er arbeidsgiver som konkret ma
vurdere om det er behov for & forlenge prevetiden.

Det vil ikke vaere anledning til & forlenge provetiden med mer enn den samlede lengden av
fraveeret. For at arbeidsgiver skal ha anledning til & forlenge provetiden ma visse vilkar vaere
oppfylt. Arbeidsgiver ma for det forste ved ansettelsen ha orientert den statsansatte skriftlig
om adgangen til & forlenge provetiden. For det andre méa den statsansatte ha blitt orientert om
at arbeidsgiver vil forlenge provetiden innen provetidens utlep. For det tredje vil arbeidsgiver
ikke kunne forlenge provetiden ved fraver som er forirsaket av arbeidsgiver selv.

12.3.3 Arbeidsgivers ansvar for veiledning og oppfeglging i prgvetiden

Departementet foreslar ingen endringer i arbeidsgivers ansvar for 4 gi den nedvendige vei-
ledning, vurdering og oppfelging 1 prevetiden, slik dette er beskrevet under punktet 12.1.2.
Arbeidsgiver ma forklare hvilke forventninger som stilles til arbeidsutforelse og tilpasning
mv. pd en tydelig mate. Deretter er det viktig at den statsansatte far en reell mulighet til 4 rette
opp manglende dyktighet mv. etter arbeidsgivers tilbakemeldinger. Klare tilbakemeldinger og
tid og mulighet til & innrette seg etter arbeidsgiver anvisninger er spesielt viktig der
arbeidsforholdet ikke utvikler seg tilfredsstillende.

12.3.4 Oppsigelse i prgvetiden

I trad med gjeldende rett foreslar departementet at arbeidsgiver fortsatt skal kunne si opp en
statsansatt i provetiden, forutsatt at minst ett av de tre vilkarene i lovforslaget er oppfylt. Etter
forslaget kan den statsansatte sies opp pa grunn av manglende tilpasning til arbeidet eller der-
som vedkommende ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller palitelighet. Som etter
gjeldende tjenestemannslov og arbeidsmiljelov skal det vare noe videre adgang til & si opp
den statsansatte under provetiden enn etter provetidens utlep. Departementet foreslar ingen
endringer pa dette punktet. Begrepene «manglende tilpasning til arbeidety og «ikke
tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller pdlitelighet» er ment & gi uttrykk for det samme
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rettslige innhold som i dag, selv om ordlyden er litt endret. Kravene ma holdes opp mot den
konkrete stillingen og virksomhetens oppgaver.

Rettspraksis viser at mangelfull veiledning og oppfelging fra arbeidsgiver side kan fore til at
retten kjenner en oppsigelse 1 provetiden usaklig, ndr den er begrunnet i den statsansattes
manglende faglige dyktighet, tilpasning til arbeidet eller palitelighet.

Adgangen til 4 si opp en statsansatt med hjemmel i provetidsreglene, gjelder bare dersom
vedkommende har mottatt skriftlig forhdndsvarsel om oppsigelsen innen prevetidens utlep.
Departementet foreslar en presisering av at det skal vere tilstrekkelig med forhdndsvarsel,
mens selve oppsigelsesvedtaket kan komme etter provetidens utlep. Etter departementets
oppfatning vil dette bidra til at arbeidsgiver kan utnytte en sterre del av provetidens lengde til
veiledning, vurdering og oppfelging, og at pravetiden pa denne maten blir mer reell. Den
statsansatte far et forhdndsvarsel 1 trdd med forvaltningslovens krav til innhold mv. og far
anledning til & uttale seg bade om de faktiske og rettslige forhold som fremgar av
forhdndsvarselet. Etter departementets oppfatning vil den statsansatte ha rett til 4 fortsette i
stillingen fra han har mottatt forhdndsvarsel og inntil ansettelsesorganet har truffet sitt vedtak
og oppsigelsesfristen er utlapt. Dette vil kunne innebare at ansettelsesperioden gér noe ut
over provetidsperiodens lengde.

Forslaget bidrar ogsa til 4 klargjere et forhold som ikke gér klart frem av gjeldende lov; om
det er tilstrekkelig med forhandsvarsel innen provetidens utlep eller om oppsigelsesvedtaket
ma foreligge senest pa dette tidspunkt.

12.3.5 Etatsopplaering

Etatsopplering var noksa utbredt da gjeldende tjenestemannslov ble vedtatt, men omfanget er
na betydelig redusert, serlig etter at store etater som det tidligere Televerket, Postverket og
deler av NSB ble fort ut av statsforvaltningen. Det er likevel noen etater som fremdeles har
etatsopplering, og departementet mener det derfor er nedvendig 4 ha s@rskilte provetidsbe-
stemmelser for disse etatsskolene. Departementet foreslar at statsansatte som ansettes med
plikt til & gjennomga en bestemt opplaering skal vere ansatt pa prove inntil opplaringen er
avsluttet, eller etter bestatt prove eller eksamen. Dette innebzrer at provetiden kan bli lengre
enn seks méneder. Dersom opplaringen ikke er fullfert pa en tilfredsstillende mate, kan den
statsansatte sies opp med en frist pd én maned. De samme regler om forhandsvarsel mv. som
nevnt under punkt 12.3.4, vil gjelde ogsa her.

Departementet foreslar at det 1 personalreglement kan fastsettes nermere regler for pa hvilken

méte og etter hvilke kriterier man skal avgjere om opplaringen er fullfort pa en
tilfredsstillende mate.
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12.3.6 Departementets forslag til lovtekst

§ 15. Provetid for statsansatte

(1) Ved ansettelse gjelder en provetid pa seks méneder, med mindre ansettelsesorganet
har fastsatt noe annet.

(2) Dersom statsansatt har vert fraveerende fra arbeidet i provetiden, kan arbeidsgiver
forlenge provetiden med en periode som tilsvarer lengden av fravaret. Forlengelse kan
bare skje nér den statsansatte ved ansettelsen ble skriftlig orientert om adgangen til
dette og arbeidsgiver skriftlig har orientert om forlengelsen innen utlgpet av
provetiden. Det er ikke adgang til forlengelse ved fravaer som er forarsaket av
arbeidsgiver.

(3) Statsansatt skal f4 nedvendig veiledning, oppfelging og vurdering av arbeidet i
provetiden.

(4) I provetiden kan statsansatt sies opp pa grunn av manglende tilpasning til arbeidet eller
dersom vedkommende ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller palitelighet.

(5) Adgangen til oppsigelse etter fjerde ledd gjelder bare dersom statsansatt har mottatt
skriftlig forhandsvarsel om oppsigelse innen prevetidens utlep.

(6) Statsansatt med plikt til & gjennomga en bestemt opplaring, er ansatt pd preve inntil
opplaeringen er avsluttet, eller etter bestatt prove eller eksamen. Hvis oppleringen ikke
er fullfort pa tilfredsstillende méte, gjelder en oppsigelsesfrist pa én maned. Det kan
fastsettes i reglement pa hvilken méte og etter hvilke kriterier det skal avgjeres om
opplaringen er fullfort pd en tilfredsstillende mate.

(7) Bestemmelsen i denne paragrafen innskrenker ikke arbeidsgivers rett til & si opp
statsansatt etter §§ 19 og 20.
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13. Oppsigelse og intern fortrinnsrett

13.1 Gjeldende rett
13.1.1 Oppsigelse i de f@rste tjenestedr

13.1.1.1 Generelt
Tjenestemannsloven § 9 regulerer arbeidsgivers rett til & si opp en fast ansatt tjenestemann

med mindre enn to ars sammenhengende tjeneste og midlertidig ansatt tjenestemann med
mindre enn fire ars sammenhengende tjeneste nar det har «saklig grunn i virksomhetens eller
tienestemannens forholdy. Bestemmelsen fastslar at tjenestemannen «kany sies opp. Dette
inneberer at arbeidsgiver har en rett, men ingen plikt til & si opp tjenestemannen selv om
vilkérene er oppfylt. Dette skjonnet uteves av arbeidsgiver. Det er saerlige regler for
oppsigelse i de forste seks ménedene, jf. tjenestemannsloven § 8 om prevetid.

Beregning av tjenestetiden er avgjerende for hvilket oppsigelsesgrunnlag og hvilke
oppsigelsesfrister som kommer til anvendelse. Det er tjenestetiden pa oppsigelsestidspunktet
som er avgjerende for hvilke regler som kommer til anvendelse.

13.1.1.2 Kravet til saklig grunn
Tjenestemannen kan etter § 9 sies opp nar det foreligger «saklig grunn» i virksomhetens eller

tjenestemannens forhold. Departementet legger til grunn at dette innebarer at det
forvaltningsrettslige kravet til saklighet mé veare oppfylt, noe som ogsd fremgar av
lovforarbeidene. Dette innebarer blant annet at avgjerelsen ma vare basert pd korrekt faktum
og saksbehandlingen ma vere forsvarlig. Vedtaket om oppsigelse ma heller ikke vere basert
pa vilkarlighet, utenforliggende hensyn, usaklig forskjellsbehandling eller vare sa grovt
urimelig at det far betydning for vedtakets gyldighet, dvs. myndighetsmisbruk.

13.1.1.3 Oppsigelse som fglge av forhold i virksomheten
Etter tjenestemannsloven § 9 kan tjenestemannen sies opp nar oppsigelsen har «saklig grunn i

virksomhetens (...) forhold». De samme kriterier som begrunner oppsigelse etter
tjenestemannsloven § 10 nr. 1, kan begrunne oppsigelse som folge av virksomhetens forhold
etter § 9. Ut fra forarbeidene og teori kan man se at det ikke var meningen a gjore forskjell pa
hvilke forhold 1 virksomheten som skulle kunne vare grunnlag for oppsigelse i de forste
tjenestedr og senere.

13.1.1.4 Oppsigelse pG grunn av tienestemannens forhold
Etter tjenestemannsloven § 9 kan tjenestemannen ogsé sies opp nar oppsigelsen har «saklig

grunn i (...) tienestemannens forhold». Arbeidsgiver kan etter dette vilkaret blant annet si opp
tjenestemannen om han eller hun ikke kan tilpasse seg arbeidet eller ikke tilfredsstiller
rimelige krav til dyktighet eller pélitelighet, jf. tjenestemannsloven § 8 nr. 2. Oppsigelse pa
samme grunnlag som etter § 8 nr. 2 kan imidlertid ikke benyttes dersom det dreier seg om
forhold som var eller burde blitt klart allerede under provetiden.

Videre kan oppsigelsesgrunner som fremgar av tjenestemannsloven § 10 nr. 2 om sykdom,
kvalifikasjonsmangler og andre grunner, ogsa vare grunnlag for oppsigelse som folge av

59



tjenestemannens forhold etter § 9. Hva som er en kvalifikasjonsmangel ma vurderes konkret.
Det er imidlertid klart at en tjenestemann ikke kan sies opp bare pa grunn av at han eller hun
kan erstattes med en som har bedre kvalifikasjoner. Dette ville vaert et usaklig grunnlag for
oppsigelse. Nér det gjelder oppsigelse pa grunn av kvalifikasjonsmangler vil arbeidsgivers
oppfelging av tjenestemannen ha betydning ved saklighetsvurderingen.

Forhold som etter sin art kan begrunne avskjed etter tjenestemannsloven § 15, ma ogsa kunne
benyttes som oppsigelsesgrunn som folge av tjenestemannens forhold. Det kan for eksempel
dreie seg om straffbare forhold i og utenfor tjenesten begatt av tjenestemannen. Normalt skal
det mer til for straftbare forhold utenfor enn i tjenesten kan medfere oppsigelse. Andre
eksempler kan vaere brudd pa lojalitetsplikt eller det man anser for ordrenekt. Ordrenekt kan
vare a nekte 4 utfore bestemte arbeidsoppgaver, delta i opplering eller lignende. Urettmessig
fraveer fra arbeidet er ogsa et klart brudd pa tjenesteplikten.

13.1.2 Oppsigelse etter de fgrste tjenestedr

13.1.2.1 Generelt

Tjenestemannsloven § 10 regulerer arbeidsgivers adgang til & si opp fast ansatte tjenestemenn
med mer enn to ars sammenhengende tjeneste og midlertidig ansatte med mer enn fire ars
sammenhengende tjeneste. Dette utgjor det sdkalt sterke stillingsvernet. Kjernen i dette
stillingsvernet er at tjenestemenn ikke kan sies opp pa grunnlag av tjenesteforsommelse eller
andre klanderverdige forhold. I slike tilfeller kan arbeidsgiver reagere med ordensstraff og ma
benytte avskjed for & avslutte arbeidsforholdet.

13.1.2.2 Saklighetskrav
Det oppstilles ikke noe eget saklighetskrav i tjenestemannsloven § 10, slik som i

tjenestemannsloven § 9, og det er heller ikke uttalt i forarbeidene at dette skal gjelde. Pa
samme méite som ved oppsigelser etter § 9, mé det forvaltningsrettslige saklighetskrav vere
oppfylt. Videre mi vilkarene for oppsigelse som er opplistet i § 10 vere til stede. En
ytterligere saklighetsvurdering fremgér av § 13 nr. 1, sakalt intern fortrinnsrett, se nedenfor 1
punkt 15.1.5.

13.1.2.3 Oppsigelse som fglge av forhold i virksomheten
Det objektive grunnlaget for oppsigelse etter tjenestemannsloven § 10 nr. 1 er at «stillingen

inndras eller arbeidet faller bort». Loven sier ikke noe om pa hvilken méte en stilling inndras.
Frem til 1. oktober 1997 var det et stillingshjemmelssystem i staten. Dette systemet gikk ut pa
at alle statsinstitusjoner som fikk sitt budsjett fastsatt 1 statsbudsjettet matte ha
stillingshjemmel for 4 tilsette personell i staten. Utgangspunktet var da at den som opprettet
stillingen, ogsa besluttet om stillingen skulle inndras. Beslutningene ble som regel gjort av
Stortinget, men enkelte virksomheter hadde fullmakt til & opprette eller nedlegge stillinger,
slik at det for dem ikke ble krevd sarskilt hjemmel. Etter at stillingshjemmelssystemet
bortfalt, er det 1 realiteten virksomhetene selv som oppretter og inndrar stillinger innenfor de
rammer som gis av fagdepartementet. Det er altsd virksomheten selv som vurderer behovet
for opp- eller nedbemanning innenfor gitte budsjettrammer. Dersom det fattes vedtak om at én
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eller flere stillinger skal inndras, er det som regel virksomhetens administrasjon i samarbeid
med de tillitsvalgte som avgjer hvordan en eventuell nedbemanning ber skje. Vurderingen av
om man skal si opp ¢én eller flere arbeidstakere mé bygge pa et objektivt, saklig grunnlag

At arbeidet har falt bort inneberer at arbeidsoppgavene til den ansatte ikke lenger finnes. I
motsetning til inndragning av stilling, vil det her si at én eller flere stillinger (med et bestemt
arbeidsomrade) er falt bort. Det kan ogsa forekomme at en hel avdeling, seksjon eller
lignende fjernes samtidig som arbeidsoppgavene tillagt en slik enhet, er falt bort. I disse
tilfellene vil det ofte vaere klart hvilke tjenestemenn som rammes, og som kan sies opp.

13.1.2.4 Unntak for Gremdls- og utdanningsstillinger

Oppsigelsesgrunnene i § 10 nr. 1 om at stillingen er inndratt eller arbeidet falt bort, gjelder
ikke ved dremals- eller utdanningsstillinger. Tjenestemenn som er tilsatt pa aremal eller 1
utdanningsstilling fratrer uten oppsigelse nér tiden er ute, jf. tjenestemannsloven § 7 nr. 2,
selv om tjenestetiden overstiger fire ar. Tjenestetidsbestemmelsene gjelder sdledes ikke for
disse gruppene. Disse tjenestemennene oppnar dermed ikke «sterkt stillingsvern».

13.1.2.5 Oppsigelse pé grunn av tjenestemannens forhold

Etter tjenestemannsloven § 10 nr. 2 bokstav a kan tjenestemannen sies opp nir vedkommende
«pd grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig d utfore sin tjeneste». Med «varig
uskikket» menes at tjenestemannen har hatt et langvarig fraver og det ikke er sannsynliggjort,
normalt ved legeattest, at tjenestemannen vil kunne gjenoppta arbeidet innen rimelig tid. Etter
langvarig praksis i statstjenesten har oppsigelse i forbindelse med sykdom blitt praktisert slik
at sak om oppsigelse ikke er blitt reist overfor en tjenestemann for to ar etter at
arbeidsuferheten inntradte, det vil si etter ett ar med lenn under sykdom og ett &r med ulennet
permisjon.

Etter tjenestemannsloven § 10 nr. 2 bokstav b kan en tjenestemann sies opp nar
vedkommende «ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nodvendig eller foreskrevet for
stillingeny». Med kvalifikasjoner som er foreskrevet for stillingen siktes det til mer formelle
krav som er fastsatt for stillingen, som for eksempel sikkerhetsklarering, forerkort, lisens etc.
Med kvalifikasjoner som er nedvendige for stillingen siktes det til realkompetanse. Det vil si
mer skjonnsmessige kvalifikasjoner, som faglig dyktighet, palitelighet etc. Hva som er
nedvendig beror pa hvilken type stilling det dreier seg om. At tjenestemannen «ikke lenger
har» kvalifikasjonene omfatter bade at tjenestemannen hadde kvalifikasjonene ved
tilsettingen, men disse er ikke lenger til stede, og at kvalifikasjonskravene til stillingene har
endret seg. Kravet om varig uskikkethet gjelder ogsé for kvalifikasjonsmangler. Dette
inneberer at kvalifikasjonsmangler som kan avhjelpes innen et rimelig tidsrom, ikke er

oppsigelsesgrunn.
Tjenestemannen kan ogsa sies opp nar tjenestemannen «av andre grunner er varig uskikket

for stillingen», jf. tjenestemannsloven § 10 nr. 2 bokstav b. Ordlyden begrenser ikke hvilke
grunner dette kan dreie seg om. Bestemmelsen méa anses & omfatte alle former for uskikkethet
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som ikke rammes av de andre alternativene i § 10 nr. 2 bokstav a og b. Hvorvidt vilkaret er
oppfylt beror pé en konkret helhetsvurdering av de aktuelle forhold.

13.1.2.6 Tjenestemenn i ledende stilling ved anlegg eller virksomhet av forretningsmessig art
I tjenestemannsloven § 10 nr. 4 er det gitt en saerregel for oppsigelse av tjenestemenn i

ledende stillinger ved anlegg eller virksomhet av forretningsmessig art. For denne gruppen vil
oppsigelsesvernet vaere det samme som etter tjenestemannsloven § 9, dvs. at det er saklig
grunn i virksomhetens eller tjenestemannens forhold. Dette innebarer at det sterke
stillingsvern etter § 10 nr. 1 og 2 ikke gjelder.

13.1.3 Arbeidsmiljgloven §§ 15-8 og 15-9
I tjenestemannsloven § 10 nr. 5 fremgér det at arbeidsmiljeloven §§ 15-8 og 15-9 gjelder.

Arbeidsmiljeloven §§ 15-8 og 15-9 gir arbeidstaker et s@rlig vern mot oppsigelse ved
sykdom, svangerskap og etter fodsel eller adopsjon. Etter fast og langvarig praksis i
statstjenesten har oppsigelse i forbindelse med sykdom blitt praktisert slik at sak om
oppsigelse ikke er blitt reist overfor en tjenestemann for to ar etter at arbeidsuferheten
inntradte, det vil si etter ett & med lenn under sykdom og ett ar med ulennet permisjon. Det
samme gjelder ved svangerskap og fodsel. Da denne faste praksisen er mer gunstig enn
arbeidsmiljelovens regler, ble det i forarbeidene antatt at henvisningen til arbeidsmiljeloven
var unedvendig. Bestemmelsen ble likevel viderefort 1 loven av 1983 slik at det ikke skulle
oppsta tvil om at reglene gjaldt som minimumsrettigheter, og fordi det kunne virke uheldig &
erstatte en lovhjemmel med en administrativ praksis.

13.1.4 Oppsigelsesfrister
Oppsigelsesfristene i tjenestemannsloven er plassert 1 ulike bestemmelser. Oppsigelsesfristens

lengde varierer avhengig av hvor lenge tjenestemannen har vart ansatt. [ provetiden gjelder
en gjensidig oppsigelsesfrist pd tre uker. Etter utlapet av en eventuell provetid er det en
gjensidig oppsigelsesfrist pd én maned nér tjenestetiden er ett dr eller mindre, og tre méneder
hvis tjenestetiden er ett ar eller mer. Néar tjenestetiden er mer enn to ar for fast ansatte og mer
enn fire ar for midlertidig ansatte er oppsigelsestiden seks maneder ved oppsigelse fra
arbeidsgiver og tre maneder ved oppsigelse fra arbeidstaker.

13.1.5 Intern fortrinnsrett

13.1.5.1 Vilkér

Etter tjenestemannsloven § 13 nr. 1 har arbeidsgiver plikt til & tilby arbeidstaker med minst ett
ars sammenhengende tjeneste, annen passende ledig stilling, for oppsigelse. Dette gjelder bare
dersom drsaken til oppsigelsen er at stillingen inndras eller arbeidet faller bort, vedkommende
pa grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig & utfere sin tjeneste eller vedkommende
ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendige eller foreskrevet for stillingen. Dette
utgjer en del av saklighetsvurderingen ved oppsigelse etter tjenestemannsloven. Dette kalles
gjerne «intern fortrinnsrett.

Tjenestemann som selv sier opp sin stilling har ikke fortrinnsrett 1 virksomheten. Det samme
gjelder en tjenestemann som blir sagt opp av «andre grunner», jf. tjenestemannsloven § 10 nr.
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2 bokstav b andre alternativ, eller blir avskjediget. Den interne fortrinnsretten inntrer nér
arbeidsgiver vurderer oppsigelse av én eller flere bestemte tjenestemenn, og oppherer nér
oppsigelsesvedtaket er truffet.

13.1.5.2 Annen passende stilling
Hva som regnes som annen passende stilling ma vurderes konkret. Det er en forutsetning at

det er mulig for arbeidsgiver a tilby tjenestemannen en ledig stilling. Arbeidsgiver har ikke
plikt til & konstruere en ny stilling. I vurderingen av hva som regnes som annen passende
stilling, ma man for det forste se om stillingen rent faglig faller naturlig for tjenestemannen.
Det vil si at arbeidsoppgavene ikke ma adskille seg i for stor grad fra tidligere
arbeidsoppgaver. Videre mé det vere en viss lonnsmessig likhet mellom den gamle og nye
stillingen. I forskriften til tjenestemannsloven § 7 nr. 1 fremgar det at fortrinnsretten ikke kan
«gjores gjeldende til hoyere lonte stillinger enn den vedkommende md fratre». Fortrinnsretten
skal ikke kunne benyttes for & skaffe seg et avansement, hverken nér det gjelder lonn eller
tittel. I teori og praksis er det ogsa blitt anfert at den nye stillingen geografisk ma vare
plassert 1 rimelig neerhet av tidligere arbeidssted. Det er ikke trukket opp noen konkret grense
for hvor lang avstand som kan aksepteres. Det er antatt at en endring som ferer til at
arbeidstakeren ma ukependle, ligger utenfor det som anses som annen passende stilling.
Dersom tjenestemannen far gkt reisetid per dag, men fremdeles kan beholde sitt tidligere
bosted, er man antakelig innenfor hva som kan karakteriseres som passende.

Kravet om annen passende stilling m4 ogsa ses i sammenheng med tjenestemannsloven § 13
nr. 3, hvor det fremgér at fortrinnsrett kun gjelder der tjenestemannen har de nedvendige
faglige og personlige egenskaper for stillingen. Med faglige egenskaper siktes det til formell
utdannelse, kurs, praksis osv. Hvilke personlige egenskaper som er nedvendig ma vurderes
konkret for den aktuelle stillingen. Det kan for eksempel dreie seg om samarbeidsevner eller
lederegenskaper.

13.1.5.3 Kvalifikasjonskrav og tilleggsutdanning
Dersom manglende kvalifikasjoner kan rettes ved «hensiktsmessig tilleggsutdanning», kan

tjenestemannen tilsettes pé vilkér om at tilleggsutdanningen tas innen en fastsatt frist, jf. § 13
nr. 3 andre setning. Det dreier seg her om en tilleggsutdanning, ikke en grunnutdanning. Det
ber derfor normalt ikke dreie seg om mer enn noen fa ukers eller méneders utdanning.
Dersom tjenestemannen ikke er i stand til & kvalifisere seg innen den fastsatte fristen, er
forutsetningen for tilsettingen borte.

13.1.5.4 Opplysningsplikt, bortfall av fortrinnsretten og tilsetting
Ved oppsigelse eller varsel om oppsigelse skal tjenestemann som vurderes oppsagt med

bakgrunn 1 bortfall av arbeid, sykdom eller kvalifikasjonsmangler gjores kjent med
fortrinnsretten, jf. tjenestemannsloven § 13 nr. 5. Underretningen ber gis skriftlig, slik at det
kan dokumenteres nédr underretningen er gitt og at den er fullstendig.

Dersom tjenestemannen fér tilbud om annen passende stilling og tilbudet ikke er akseptert
innen 14 dager, faller fortrinnsretten endelig bort, jf. tjenestemannsloven § 13 nr. 5 andre
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ledd. Arbeidsgiver er da fritatt fra sin plikt til & lete etter annen passende stilling 1
virksomheten. Aksepterer tjenestemannen tilbudet, tilsettes vedkommende av
tilsettingsorganet etter at innstillingsorganet har uttalt seg om tjenestemannens skikkethet for
stillingen. Stillingen blir da ikke kunngjort.

13.1.5.5 Forskriftshjemmel
Tjenestemannsloven § 13 nr. 4 inneholder en hjemmel for Kongen til & fastsette neermere

regler om fortrinnsrett i forskrift. I forskriften til tjenestemannsloven § 7 er det gitt naermere
regler om bruk av fortrinnsretten. Det er bestemt at fortrinnsretten ikke gjelder for den som
blir sagt opp fra nermere bestemte stillinger og at fortrinnsretten ikke gjelder ved tilsetting i
bestemte stillinger.

13.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger

13.2.1 Oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold
Utvalget har foreslatt at arbeidstakere skal kunne sies opp pé nér det er saklig begrunnet 1

virksomhetens forhold. Utvalget foreslar at dette skal gjelde uavhengig av hvor lenge
arbeidstaker har vert ansatt. Utvalget foreslar at en oppsigelse som skyldes virksomhetens
forhold ikke er saklig begrunnet dersom arbeidsgiver har en annen passende stilling i
virksomheten & tilby arbeidstakeren. Videre foreslar utvalget at arbeidsgiver ma foreta en
interesseavveining mellom virksomhetens behov og ulempene for arbeidstaker for oppsigelse

gis.

13.2.2 Oppsigelse pa grunn av arbeidstakers forhold
Utvalget foreslér at arbeidstaker skal kunne sies opp nar han eller hun er ute av stand til &

gjenoppta arbeidet pa grunn av sykdom, ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendig
for stillingen, pa grunn av vedvarende mangelfull arbeidsutferelse er uskikket for stillingen
eller gjentatte ganger har krenket sine tjenesteplikter. Dette er delvis en videreforing av
gjeldende rett. Forslaget innebzrer en utvidelse av oppsigelsesadgangen for faste og
midlertidige ansatte som har vert sammenhengende ansatt i mer enn henholdsvis to eller fire
ar. Samtidig er det en viss innskrenkning av adgangen til oppsigelse for faste og midlertidige
ansatte som har veert ssmmenhengende ansatt i mindre enn to eller fire ar.

Utvalget foreslar at arbeidstakere som vurderes oppsagt pa grunn av sykdom eller
kvalifikasjonsmangler, om mulig skal tilbys annen passende stilling i1 virksomheten. Dette er 1
hovedsak en videreforing av gjeldende regler om intern fortrinnsrett.

13.2.3 Oppsigelsesfrister
Utvalget foreslar 1 hovedsak a viderefere oppsigelsesfristene som gjelder 1 dag. Nér det

gjelder oppsigelse 1 provetiden foreslar utvalget at fristen settes til én maned.
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13.3 Departementets vurderinger og forslag

13.3.1 Oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold

13.3.1.1 Vilkar for oppsigelse

Etter gjeldende tjenestemannslov vil oppsigelsesgrunnlaget avhenge av hvor lenge
tjenestemannen har vert ansatt. Etter provetiden og inntil to ars sammenhengende tjeneste for
fast ansatte og fire 4&rs sammenhengende tjeneste for midlertidig ansatte, kan tjenestemannen
blant annet sies opp nar det har saklig grunn i virksomhetens forhold. Etter henholdsvis to
eller fire ar kan tjenestemannen sies opp ndr stillingen inndras eller arbeidet faller bort.
Departementet viser til at Tjenestemannslovutvalget har foreslatt en harmonisering med
arbeidsmiljeloven nér det gjelder oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold. Forslaget gar
naermere bestemt ut pa at arbeidstaker kan sies opp nér det er saklig begrunnet 1
virksomhetens forhold, uavhengig av hvor lenge vedkommende har vaert ansatt. Det legges til
grunn at kravet til saklighet skal vaere det samme som etter arbeidsmiljeloven.

Departementet er enig med utvalget 1 at de samme oppsigelsesreglene ber gjelde for faste og
midlertidige ansatte, uavhengig av hvor lenge de har vaert ansatt. Departementet viser i denne
forbindelse til arbeidsmiljeloven kapittel 13 som regulerer vern mot diskriminering. Det
folger av arbeidsmiljeloven § 13-1 at diskrimineringsforbudet gjelder tilsvarende ved
diskriminering av arbeidstakere som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.
Arbeidsmiljeloven § 13-2 fastsetter at diskrimineringsforbudet gjelder alle sider ved et
arbeidsforhold, herunder bestemmelsen om oppher. Utvalget har pekt pd at det kan stilles
spersmal ved om de hensyn som ligger til grunn for forskjellsbehandlingen av faste og
midlertidige ansatte i tjenestemannsloven, er forenlig med de hensyn som kommer til uttrykk i
diskrimineringsforbudet i arbeidsmiljeloven. Departementet har ikke vurdert forholdet til
diskrimineringsforbudet n@rmere i forbindelse med heringen, men mener uansett at det ikke
er grunn for & opprettholde et skille hvor midlertidig ansatte mé ha jobbet dobbelt sé lenge
som fast ansatte for & fi samme stillingsvern.

Ordlyden i utvalgets forslag, om at oppsigelsen mé vere saklig begrunnet i virksomhetens
forhold, tilsvarer i hovedsak gjeldende lovs § 9. Forslaget innebarer at det gis en rundere
formulering enn den som er benyttet 1 gjeldende lovs § 10 nr. 1, hvor kriteriene er at stillingen
inndras eller arbeidet faller bort. Utvalget har blant annet pekt pé at alternativet om at
«stillingen inndras» 1 dag har et uklart meningsinnhold, fordi stillingshjemmelssystemet ble
opphevet 1 1997. Departementet mener imidlertid at mer konkrete kriterier, som 1 dag benyttes
1§ 10 nr. 1, kan vere klargjorende og innebere en viss forutberegnelighet. Forstaelsen av de
ulike vilkarene, for eksempel nér arbeidet er falt bort, vil uansett matte bero pa skjonn.
Fordelen med en noe rundere formulering, som saklig grunn i virksomhetens forhold, er at
rettsregelen blir mer dynamisk. Departementet legger til grunn at de forhold i virksomheten
som kan gi grunnlag for oppsigelse uansett vil veere de samme, uavhengig av hvilken ordlyd
som benyttes. Eksempelvis vil fortsatt bortfall av arbeid, enten det skyldes manglende
ettersporsel etter tjenester eller budsjettkutt, med felgende reduksjon i antall stillinger, gi
grunnlag for oppsigelse.
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Tjenestemannslovutvalget foreslar videre at en oppsigelse ikke er saklig begrunnet dersom
arbeidsgiver har en annen passende ledig stilling i virksomheten & tilby den statsansatte.
Departementet viser til at dette i prinsippet er samme regel som i dag er nedfelt i
tjenestemannsloven § 13 nr. 1 og som omtales som intern fortrinnsrett. Forskjellen er at
utvalget ikke foreslér at det skal stilles krav om at arbeidstakeren ma ha ett ars ansettelsestid
for arbeidsgivers plikt inntrer. Departementet er enig med utvalget i at arbeidsgivers
omplasseringsplikt ber gjelde uavhengig av ansettelsestid. Dette bidrar til en forenkling ved at
det ikke er behov for a beregne ansettelsestidens lengde og om det foreligger
sammenhengende ansettelsestid. Departementet legger til grunn at dagens rettstilstand skal
viderefores for sa vidt gjelder hva som regnes som annen passende stilling. Departementet
foreslér at det gis forskrift med narmere bestemmelser om innholdet i begrepet «annen
passende stilling». Det kan ogsa i1 forskrift fastsettes at arbeidsgivers omplasseringsplikt ikke
skal gjelde den som blir sagt opp fra neermere bestemte stillinger, og at den heller ikke skal
gjelde ved ansettelse 1 nermere bestemte stillinger. Departementet vil komme narmere
tilbake til dette i forbindelse med utarbeidelse av, og hering om, ny forskrift til loven.

Videre foreslér Tjenestemannslovutvalget at arbeidsgiver ma foreta en interesseavveining
mellom virksomhetens behov og ulempene for arbeidstakeren, for oppsigelse gis.
Departementet viser pa den ene side til at en slik interesseavveining vil styrke statsansattes
rettsstilling, da konsekvenser av oppsigelsen for statsansatte i storre grad vil vektlegges ved
vurderingen av om oppsigelsen er saklig. Som utvalget papeker, er det viktig at
konsekvensene for statsansatte er en del av denne vurderingen, ikke minst som folge av at
ventelonnsordningen er opphevet.

Pé den annen side vil departementet peke pa at innferingen av en interesseavveining i
realiteten vil kunne bli vanskelig & praktisere dersom domstolene skal kunne overprove
klageinstansens vurdering. Nar man skal avveie interessene mellom den statlige
virksomheten, som i kontraktsforholdet vil veere den sterke part, og en statsansatt som stér i
fare for & bli arbeidsles, og kan fa vansker med a skaffe seg ny jobb, vil den statsansattes
interesser lett kunne bli avgjerende. I sa fall vil dette kunne medfere at det blir vanskeligere a
giennomfore omstillinger og nedbemanninger, med mindre hele virksomheten legges ned.
Tjenestemannslovutvalget peker imidlertid pa at virksomhetens behov for & omorganisere ma
kunne ha gjennomslagskraft selv om en oppsigelse rammer den enkelte arbeidstaker hardt.
Utvalget fremholder at innferingen av en interesseavveining derfor ikke vil vere til hinder for
a giennomfere politiske beslutninger om omorganiseringer eller beslutninger om endringer
eller bortfall av tjenestetilbud. Departementet viser til at det finnes mye rettspraksis som tar
standpunkt til hvordan en slik interesseavveining skal foretas, men ikke fra statlig sektor. Det
er derfor usikkert hvordan domstolene vil stille seg til en slik lovendring for
statsforvaltningen. Et alternativ vil kunne vere 4 legge inn en begrensning av domstolenes
kompetanse 1 loven, for eksempel at domstolen ikke kan overprove klageinstansens
interesseavveining. Dette vil i sd fall innebare en innskrenkning av domstolenes previngsrett
sammenlignet med kommunal og privat sektor.
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Departementet ber serlig om heringsinstansenes innspill pa forslaget om & harmonisere
oppsigelsesreglene med arbeidsmiljeloven.

13.3.1.2 Aremdls- og utdanningsstillinger

Etter tjenestemannsloven gjelder ikke oppsigelsesgrunnene i § 10 nr. 1 forste ledd, om at
stillingen er inndratt eller arbeidet er falt bort, for aremals- eller utdanningsstillinger.
Tjenestemannslovutvalget har foreslatt & oppheve denne sarreguleringen for ansatte i
aremaélsstillinger. Utvalget har begrunnet dette med at de ikke kan se at det er tungtveiende
hensyn som tilsier at tjenestemenn i slike stillinger skal ha et bedre vern enn andre midlertidig
ansatte eller fast ansatte. Departementet er enig med utvalget, og mener at dette ogsa ber
gjelde for ansatte 1 utdanningsstillinger. Dersom arbeidet bortfaller, for eksempel pa grunn av
at en virksomhet blir nedlagt, er det vanskelig & se hvorfor ansatte i &remals- eller
utdanningsstillinger skal ha et sterkere vern enn andre midlertidig ansatte. Departementet
foreslar at seerreguleringen oppheves for begge gruppene og at de omfattes av det regulaere
oppsigelsesvernet. Departementet mener, pa samme mate som utvalget, at det ved
saklighetsvurderingen ber legges vekt pd hvor lang periode som gjenstir av aremélsperioden
eller utdanningsstillingen.

13.3.1.3 Departementets forslag til lovtekst

§ 19. Oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold

(1) Statsansatt kan sies opp nar oppsigelsen er saklig begrunnet i virksomhetens forhold.

(2) En oppsigelse etter forste ledd er ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiver har en
annen passende stilling i virksomheten 4 tilby statsansatt. Ved avgjorelsen av om en
oppsigelse har saklig grunn etter forste ledd, skal det foretas en avveining mellom
virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen paferer den statsansatte.

(3) Kongen kan gi forskrift om hva som regnes som annen passende stilling etter andre
ledd. Kongen kan ogsa i forskrift fastsette at arbeidsgivers omplasseringsplikt ikke
skal gjelde den som blir sagt opp fra bestemte stillinger, og at den heller ikke skal
gjelde ved ansettelse 1 bestemte stillinger.

13.3.2 Oppsigelse pa grunn av statsansattes forhold

13.3.2.1 Vilkdr for oppsigelse

Departementet viser til at det etter gjeldende rett i hovedsak er to typer forhold som kan
begrunne oppsigelse pa grunn av tjenestemannens forhold. Det kan dreie seg om forhold hvor
tjenestemannen ikke er i stand til & utfore sine arbeidsoppgaver som folge av
kvalifikasjonsmangler eller sykdom. Videre kan det omfatte situasjoner hvor tjenestemannen
har gjort seg skyldig 1 kritikkverdige forhold. Etter tjenestemannsloven dekkes begge forhold
av oppsigelsesgrunnlaget for fast ansatte tjenestemenn som har vert sammenhengende ansatt i
mindre enn to r og midlertidig ansatte som har vart ansatt i mindre enn fire ar. Etter
henholdsvis to eller fire ar er det ikke adgang til oppsigelse pa grunn av kritikkverdige
forhold. Dette omtales som det sterke stillingsvernet for tjenestemenn i staten.
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Departementet foreslér, 1 trad med utvalgets forslag, at oppsigelsesgrunnlaget skal vaere det
samme for fast og midlertidig ansatte uavhengig av hvor lang ansettelsestiden er. I tillegg til
at det ikke er noen tungtveiende hensyn som begrunner en slik forskjell som i dag, inneberer
forslaget en forenkling. Nér det gjelder grunnlaget for oppsigelse, er departementet enig i
utvalgets vurdering om at det, som i dag, ber vaere adgang til oppsigelse pa grunn av
langvarig sykdom og varige kvalifikasjonsmangler. I tillegg er departementet enig med
utvalget i at dagens regel om at tjenestemannen kan sies opp nér vedkommende av andre
grunner er varig uskikket for stillingen, ber endres til at tjenestemannen kan sies opp nér
vedkommende pa grunn av vedvarende mangelfull arbeidsutforelse er uskikket for stillingen.
Departementet understreker at dette ikke er ment & innebaere noen realitetsendring av
oppsigelsesgrunnlaget, men bidrar til en klarere ordlyd.

Tjenestemannslovutvalget har videre foreslatt at det det skal vaere oppsigelsesgrunnlag at
arbeidstaker gjentatte ganger har krenket sine tjenesteplikter. Dette innebarer en utvidelse av
oppsigelsesadgangen for de som har vert ansatt i mer enn to eller fire ar. Departementet er
enig med utvalget i at det er behov for en utvidet adgang til oppsigelse ved kritikkverdige
forhold. Samtidig peker departementet pé at det stilles sarskilte krav til ansatte i staten, som
nettopp begrunner et visst vern mot oppsigelse 1 slike tilfeller. Ansatte i staten utever blant
annet offentligrettslig myndighet overfor borgerne, og det stilles serlige krav til lojalitet,
integritet, faglig uavhengighet og partipolitisk neytralitet. I tilfeller hvor en statsansatt
gjentatte ganger bryter sine tjenesteplikter, har imidlertid heller ikke statsansatte nedvendigvis
et beskyttelsesverdig behov mot & bli sagt opp. I trdd med utvalgets anbefaling, foreslar
departementet at oppsigelsesadgangen utvides til ogsa 4 gjelde dersom statsansatte gjentatte
ganger har krenket sine tjenesteplikter.

Departementets forslag nar det gjelder oppsigelse péd grunn av statsansattes forhold, innebzarer
en utvidelse av oppsigelsesadgangen for fast og midlertidig ansatte som har vert
sammenhengende ansatt i mer enn henholdsvis to eller fire &r. Samtidig inneberer forslaget
en viss innskrenkning av adgangen til oppsigelse for fast og midlertidig ansatte som har vert
sammenhengende ansatt i mindre enn to eller fire ar. Departementet vil peke pa at selv om
oppsigelsesadgangen utvides noe, vil statsansatte likevel i realiteten ha et sterkt
oppsigelsesvern. Statsansatte kan fortsatt ikke sies opp ved alle kritikkverdige forhold.
Saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven vil fortsatt komme til anvendelse, i tillegg til de
serlige saksbehandlingsregler som vil folge av loven for statsansatte. I tillegg er
oppsigelsesfristene for statsansatte lengre enn for andre arbeidstakere.

Dersom vilkérene for oppsigelse er oppfylt, understreker departementet at det fortsatt er opp
til ansettelsesorganet, pa selvstendig grunnlag, & avgjere om oppsigelse ber besluttes 1 det
enkelte tilfellet. Videre presiserer departementet at det alminnelige forvaltningsrettslige
saklighetskravet under enhver omstendighet vil gjelde ved oppsigelse.

13.3.2.2 Tilbud om annen passende stilling
Etter gjeldende rett skal arbeidsgiver for oppsigelse, tilby tjenestemann som vurderes sagt opp

pa grunn av sykdom eller kvalifikasjonsmangler, annen passende stilling 1 virksomheten.
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Forutsetningen er at tjenestemannen har minst ett ars sammenhengende tjenestetid.
Tjenestemannslovutvalget har foreslatt & viderefore arbeidsgivers plikt til 4 tilby annen
passende stilling, men foreslar a fjerne kravet om at arbeidstakeren ma ha minst ett ars
ansettelsestid. Departementet viser til punkt 13.3.1.1 hvor dette spersméilet er omtalt i
forbindelse med oppsigelse pd grunn av virksomhetens forhold. Departementet foreslar a
viderefore arbeidsgivers plikt til & tilby annen passende stilling, og at kravet til ett ars
ansettelsestid fjernes. Departementet foreslér at det gis forskrift med nermere bestemmelser
om innholdet i begrepet «annen passende stilling». Det kan ogsa i forskrift fastsettes at
arbeidsgivers omplasseringsplikt ikke skal gjelde den som blir sagt opp fra naermere bestemte
stillinger, og at den heller ikke skal gjelde ved ansettelse i neermere bestemte stillinger.
Departementet vil komme naermere tilbake til dette i forbindelse med utarbeidelse av, og
hering om, ny forskrift til loven.

13.3.2.3 Neermere om oppsigelse pa grunn av sykdom mv.
Ansatte i staten har det samme vern som andre arbeidstakere nar det gjelder forbud mot

oppsigelse pa grunn av sykdom, graviditet, foreldrepermisjon, adopsjon, militertjeneste mv.
Pé disse omradene gjelder arbeidsmiljelovens bestemmelser i §§ 15-8, 15-9 og 15-10.

Nér det gjelder sykdom viser departementet til at arbeidsmiljeloven § 15-8 gir arbeidstakeren
et seerskilt vern de forste tolv manedene av sykdomsperioden. Etter tolvménedersperioden kan
arbeidstakeren sies opp dersom dette er saklig begrunnet, jf. arbeidsmiljeloven § 15-7.
Departementet viser til at det i staten er en fast og langvarig praksis om at statsansatte ikke
sies opp for to ar etter at arbeidsuferheten inntradte. Det vil si etter ett ar med lenn under
sykdom og ett ar med ulennet permisjon. Departementet legger til grunn at denne praksisen
viderefores. Arbeidsmiljeloven §§ 15-8 mv. kommer likevel til anvendelse, da disse
bestemmelsene blant annet fastslar hvilke minimumsrettigheter som gjelder. I tillegg er det
lovfestet hvilke bevisbyrderegler og dokumentasjonskrav som gjelder.

At arbeidsmiljeloven §§ 15-8, 15-9 og 15-10 ogsa gjelder for tjenestemenn, kommer til
uttrykk pa ulike mater. I § 1 1 forskrift om unntak fra arbeidsmiljeloven fremgar det at
arbeidsmiljeloven §§ 15-8 og 15-9 ikke gjelder for arbeidstakere som er omfattet av
tjenestemannsloven. I tjenestemannsloven § 10 nr. 5 er det likevel fastslatt at
arbeidsmiljeloven §§ 15-8 og 15-9 gjelder. Arbeidsmiljeloven § 15-10 er imidlertid ikke
unntatt 1 forskrift om unntak fra arbeidsmiljeloven, og kommer dermed direkte til anvendelse.
I likhet med utvalget, mener departementet, at dette ikke er en hensiktsmessig
reguleringsméte. Realiteten er at bestemmelsene i arbeidsmiljeloven §§ 15-8, 15-9 og 15-10
ogsa gjelder for ansatte i staten. Av hensyn til helhet og brukervennlighet, foreslar
departementet at det fastslas 1 den nye loven at disse reglene ogsé gjelder i staten, samtidig
som unntaket i forskriften til arbeidsmiljeloven fjernes.

13.3.2.4 Departementets forslag til lovtekst

§ 20. Oppsigelse pda grunn av statsansattes forhold
(1) Statsansatt kan sies opp nar vedkommende
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a) ikke er i stand til & gjenoppta arbeidet pa grunn av sykdom

b) ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendig eller foreskrevet for
stillingen

c) pa grunn av vedvarende mangelfull arbeidsutferelse er uskikket for stillingen

d) gjentatte ganger har krenket sine tjenesteplikter.

(2) Skyldes oppsigelsen forhold som nevnt 1 forste ledd bokstav a eller b, skal statsansatt
for oppsigelse gis, om mulig tilbys annen passende stilling 1 virksomheten.

(3) Kongen kan gi forskrift om hva som regnes som annen passende stilling etter andre
ledd. Kongen kan ogsa i forskrift fastsette at arbeidsgivers omplasseringsplikt ikke
skal gjelde den som blir sagt opp fra bestemte stillinger, og at den heller ikke skal
gjelde ved ansettelse i bestemte stillinger.

§ 21. Oppsigelse eller avskjed pa grunn av sykdom m.m. for statsansatte og embetsmenn

For oppsigelsesvern ved sykdom, svangerskap og etter fodsel eller adopsjon, og ved
militertjeneste mv. gjelder arbeidsmiljeloven §§ 15-8 til 15-10. Det samme gjelder for
avskjed av embetsmann etter § 27 bokstav a eller b.

13.3.3 Tjenestemenn i ledende stilling ved anlegg eller virksomhet av forretningsmessig art
Etter tjenestemannsloven § 10 nr. 4 kan tjenestemann som er ansatt i ledende stilling ved

anlegg eller virksomhet av forretningsmessig art sies opp nér det har saklig grunn i
virksomhetens eller tjenestemannens forhold, uavhengig av hvor lenge vedkommende har
veert ansatt. Tjenestemannslovutvalget har foreslatt & oppheve s@rregulering for denne
gruppen ansatte.

Departementet har ikke sikre tall for hvor mange tjenestemenn som er omfattet av
bestemmelsen, og kan derfor ikke fastsld om det fortsatt er behov for & opprettholde en
serregulering pa dette omradet. Behovet vil ogsa avhenge av hvilke oppsigelsesregler
departementet foreslar. Forslaget om at oppsigelse kan gis ved saklig grunn i virksomhetens
forhold vil ogsa omfatte denne gruppen tjenestemenn. I s fall vil det ikke vaere behov for
noen s@rregulering. Nér det gjelder oppsigelse pa grunn av statsansattes forhold kan dette
stille seg annerledes. Begrunnelsen for at regelen ble tatt inn i tjenestemannsloven var blant
annet at ansatte 1 slike stillinger har klare paralleller til det private arbeidsliv, og at denne
gruppen ikke har et like beskyttelsesverdig behov for a bli vernet mot oppsigelse pa grunn av
kritikkverdige forhold. Selv om departementet foreslar a utvide oppsigelsesgrunnlaget til ogsa
a omfatte gjentatt krenkelse av tjenesteplikter, vil ikke dette fullt ut ivareta behovet for &
kunne si opp tjenestemenn 1 slike stillinger ved andre kritikkverdige forhold.

Departementet ber om heringsinstansenes tilbakemelding pa behovet for & viderefore en

serregulering for ansatte 1 ledende stillinger ved anlegg eller virksomhet av forretningsmessig
art.
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13.3.4 Oppsigelsesfrister

13.3.4.1 Frister
Etter gjeldende lov er det ulike oppsigelsesfrister avhengig av hvor lenge tjenestemannen har

veert ansatt. Tjenestemannslovutvalget har 1 hovedsak foreslatt & viderefore
oppsigelsesfristene som 1 dag, med unntak av oppsigelse i provetiden.

Utvalget har foreslétt at fristen settes til én maned i provetiden, med den begrunnelse at en
oppsigelse ogsa 1 provetiden vil kunne vare en stor belastning for arbeidstaker. Videre ser
ikke utvalget grunnlag for & ha to ulike frister nar ansettelsestiden er ett ar eller mindre. Etter
gjeldende lov er fristen tre uker, mens den etter arbeidsmiljeloven er to uker. Utvalgets
forslag medferer en dobbelt sa lang oppsigelsesfrist i pravetiden som for ansatte i kommunal
og privat sektor. Departementet er enig med utvalget i at det bidrar til en forenkling & ha en
felles frist for oppsigelse under ett ar. Samtidig peker departementet pa at de hensyn som
begrunner en lengre oppsigelsesfrist ikke nedvendigvis gjor seg gjeldende 1 like stor grad nar
den ansatte fortsatt er i provetiden. Departementet ber om heringsinstansenes syn pa
oppsigelsesfristens lengde i1 provetiden.

Utvalgets forslag innebarer at oppsigelsesfristen ved oppsigelse fra arbeidsgiver vil vare én
maned hvis ansettelsestiden er ett ar eller mindre, tre méaneder hvis ansettelsestiden er mer enn
ett ar og seks méaneder hvis ansettelsestiden er mer enn to ar. Sett i sammenheng med forslaget
om at midlertidig ansatte skal regnes som fast ansatte etter tre irs ansettelsestid, innebarer
utvalgets forslag at midlertidig ansatte far seks maneders oppsigelsestid etter to irs ansettelse.
I dag gjelder seksmanedersfristen forst etter fire ars midlertidig ansettelse. En alternativ
reguleringsmaéte er, etter departementets syn, at seksméanedersfristen gjelder for midlertidig
ansatte etter tre ar. Departementet viser likevel til punkt 13.3.1.1 hvor det foreslas likt
oppsigelsesgrunnlag for faste og midlertidige ansatte uavhengig av ansettelsestid, med
henvisning til diskrimineringsforbudet 1 arbeidsmiljeloven. Departementet ber om
heringsinstansenes syn pa dette sparsmalet.

I tjenestemannsloven fremgéar de ulike oppsigelsesfristene i flere bestemmelser.
Departementet foreslar at alle oppsigelsesfristene samles 1 én bestemmelse.

13.3.4.2 Ansettelsestid
Etter gjeldende rett skal regler om beregning av tjenestetid fastsettes i reglement.

Departement kan ikke se at det er grunnlag for a ha ulike regler om beregning av tjenestetid i
de ulike statlige virksomhetene. Departementet foreslar derfor at regler om beregningen av
tjenestetid og om eventuell medregning av tjenestetid fra andre virksombheter, fastsettes 1
loven. Departementet foreslar at begrepet «tjenestetid» endres til «ansettelsestid», uten at
dette er ment & innebzre noen realitetsendring.

13.3.4.3 Departementets forslag til lovtekst

§ 22. Oppsigelsesfrister
(1) Ved oppsigelse fra arbeidsgiver er oppsigelsesfristen
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a) ¢én maned hvis ansettelsestiden er ett ar eller mindre
b) tre maneder hvis ansettelsestiden er mer enn ett ar
c) seks maneder hvis ansettelsestiden er mer enn to ar
(2) Statsansatt har alltid rett til & si opp sin stilling. Ved oppsigelse fra statsansatt er
oppsigelsesfristen
a) ¢én maned hvis ansettelsestiden er ett ar eller mindre
b) tre maneder hvis ansettelsestiden er mer enn ett ar

§ 23. Beregning av ansettelsestiden
(1) Ved beregning av ansettelsestid medregnes all sammenhengende ansettelsestid i
virksomheten.
(2) Dersom hele eller deler av en annen virksomhet overfores til virksomheten, skal all
sammenhengende ansettelsestid fra den tidligere virksomhet medregnes.
(3) Kongen kan gi forskrift om beregningen av ansettelsestiden og sammenhengende
ansettelsestid.
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14. Ekstern fortrinnsrett og Tilsettingsradet for overtallige
arbeidstakere i staten. Fortrinnsrett for deltidsansatte.

14.1 Gjeldende rett
14.1.1 Ekstern fortrinnsrett

14.1.1.1 Generelt

Tjenestemannsloven § 13 nr. 2 regulerer sakalt ekstern fortrinnsrett. Det vil si fortrinnsrett til
annen passende stilling i staten ved oppsigelse. De oppsigelsesgrunnene som kan utlgse
ekstern fortrinnsrett er de samme som gjelder for intern fortrinnsrett i virksomheten, det vil si
at stillingen blir inndratt eller arbeidet er falt bort, at vedkommende pé grunn av sykdom er
varig uskikket til forsvarlig & utfere sin tjeneste eller at vedkommende ikke lenger har de
kvalifikasjoner som er nedvendige eller foreskrevet for stillingen. Tjenestemann som sies opp
med hjemmel 1 § 10 nr. 4 har ogsa fortrinnsrett.

Kravet om at tjenestemannen er sagt opp, er i regelverket fraveket for enkelte spesielle
vikariater som har vart i mer enn fire ar, jf. § 2 nr. 3 1 forskrift til tjenestemannsloven. Det
samme gjelder for tjenestemenn som fér fritak fra flytteplikt, jf. § 7 nr. 6 i forskriften.

14.1.1.2 Tjenestetid og annen passende stilling

Fast tjenestemann ma ha vart tilsatt sammenhengende i minst to ar og midlertidig
tjenestemann sammenhengende 1 minst fire ar, for ekstern fortrinnsrett kan hevdes.
Tjenestetiden ma vere avviklet «i stateny, ikke bare 1 virksomheten. I forvaltningspraksis har
det vaert lagt til grunn (etter en analogi fra folketrygdloven (na § 8-24)), at tjenestetiden kan
regnes som sammenhengende dersom et avbrudd ikke overstiger to uker.

Tjenestemannsloven § 13 nr. 2 fastsetter at tjenestemannen sé vidt mulig skal tilbys «annen
passende stilling i staten». Tjenestemannen ma imidlertid selv seke pa stillinger som blir
kunngjort ledig og hevde fortrinnsrett til disse. Annen passende stilling i staten betyr stillinger
i statsforvaltningen. Hva som regnes som annen passende stilling ma vurderes konkret. I
forvaltningspraksis er det lagt til grunn at stillingen ikke ma veare vesensforskjellig fra den
som tjenestemannen har hatt tidligere. Tjenestemannen ma videre vere faglig og personlig
kvalifisert for stillingen. I forskriften § 7 nr. 1 fremgér at man ikke kan hevde fortrinnsrett til
en hoyere lonnet stilling. Det samme gjelder til embete eller stilling som besettes av Kongen i
statsrdd. Det er videre gitt flere nermere regler om fortrinnsrett.

14.1.1.3 Kvalifikasjonskrav og tilleggsutdanning

I § 13 nr. 3 fastslés kravet om at tjenestemannen mé ha de nedvendige faglige og personlige
egenskaper for stillingen og adgang til fravikelse av kravet dersom hensiktsmessig
tilleggsutdanning kan rette pd dette, se ovenfor punkt 14.1.5.3.

14.1.1.4 Forskriftshjemmel
Med hjemmel i § 13 nr. 4 er det gitt forskrifter med narmere regler om fortrinnsrett, jf.
forskriften § 7. Disse bestemmelsene omfatter i utgangspunktet bade intern og ekstern
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fortrinnsrett, hvis ikke annet fremgar av sammenhengen. Sarlig praktisk viktig er at man ikke
kan hevde fortrinnsrett til hayere lonte stillinger enn den man ma fratre. Dette er bestemt for
at man ikke skal kunne benytte fortrinnsretten for & fa en hoyere og bedre lonnet stilling enn
den man tidligere hadde. Fortrinnsretten skal ikke kunne brukes for & fi et avansement. Det er
dessuten gitt flere bestemmelser som avskjaerer fortrinnsretten til bestemte typer stillinger og
dersom man er sagt opp fra bestemte stillinger.

14.1.1.5 Opplysningsplikt, varighet og bortfall av fortrinnsretten

1§ 13 nr. 5 forste ledd er det fastsatt at dersom en tjenestemann vurderes sagt opp, jf.
vilkérene i § 13 nr. 1, skal vedkommende gjores kjent med sine rettigheter. Denne
opplysningsplikten ma paligge tjenestemannens arbeidsgiver. Opplysningsplikten gjelder alle
rettigheter etter paragrafen, séledes ogsé om folger av eventuelt avslag pa tilbud om passende
stilling. Annet ledd bestemmer at dersom tjenestemannen far tilbud om ny, passende stilling,
faller fortrinnsretten bort dersom denne ikke aksepteres innen 14 dager. Dette omfatter bade
tilbud om ny passende stilling i virksomheten (intern fortrinnsrett) og ny passende stilling i
staten (ekstern fortrinnsrett). Fortrinnsretten faller ogsa bort dersom tjenestemannen far ny,
fast stilling i staten, men ikke dersom vedkommende fér ny stilling utenfor staten (i
kommune, fylkeskommune eller privat virksomhet).

Ekstern fortrinnsrett gjelder tidligst fra tjenestemannen fir varsel om oppsigelse (lovens § 5
nr. 4), men ikke tidligere enn to ar for vedkommende ma fratre sin stilling, og den varer sd
lenge den oppsagte kan fé ventelonn. Hvis vedkommende ikke har rett til ventelonn, varer
fortrinnsretten inntil ett ar etter fratreden, jf. forskriften § 7 nr. 3.

14.1.2 Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten

Tjenestemannsloven § 5 nr. 4 inneholder en regel som legger tilsettingsmyndigheten til
Kongen 1 de tilfeller hvor tilsettingsmyndigheten ikke ensker 4 tilsette en seker som gjor
fortrinnsrett gjeldende. Kongen bestemmer da hvem som skal uteve tilsettingsmyndigheten.
Dette er gjort gjennom opprettelse av Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten,
som er hjemlet i forskrift til tjenestemannsloven § 8. Dette gjelder ogsé der retten til & ansette
er fastlagt 1 egen lov.

Det vil si at Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten avgjer saker hvor en
arbeidstaker kan hevde ekstern fortrinnsrett, jf. tjenestemannsloven § 13 nr. 2 til 5 og forskrift
til tjenestemannsloven § 7. Radet avgjor ikke saker om intern fortrinnsrett eller der
tjenestemannen benytter den eksterne fortrinnsretten til 4 seke ny, kunngjort stilling i samme
virksomhet og vedkommende enna ikke har fratradt sin stilling. Radet avgjer heller ikke saker
hvor et departement er tilsettingsmyndighet. I de sistnevnte sakene gir rddet kun en uttalelse.
Rédet avgjor heller ikke tilsettinger som er unntatt fra reglene om tilsetting 1
tjenestemannsloven § 5.

Dersom radet tilsetter vedkommende, er avgjerelsen bindende og kan ikke péklages av den
aktuelle virksomhet. Radet avgjer sakene med bindende virkning, jf. forskriften § 7 nr. 5
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andre ledd og nr. 7 andre ledd. Avgjerelsen omfattes dessuten av forvaltningsloven § 3 andre
ledd andre punktum, og kan ikke paklages av en sgker som ikke blir tilsatt i stillingen.

14.2 Fortrinnsrett for deltidsansatte
I arbeidsmiljeloven § 14-3 finnes en bestemmelse om fortrinnsrett for deltidsansatte. Den slér

fast at deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny
ansettelse 1 virksomheten. Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstaker er kvalifisert for
stillingen og at utevelse av fortrinnsretten ikke vil innebare vesentlige ulemper for
virksomheten. Bestemmelsen gjelder ogsa for tjenestemenn i staten.

Regelverket knyttet til fortrinnsrett i tjenestemannsloven og forskriften til denne loven far
imidlertid ikke anvendelse for slike saker. Dette er ikke n&ermere kommentert i forarbeidene
til arbeidsmiljeloven av 2005. Fortrinnsrett for deltidsansatte gjelder derfor 1 staten for
arbeidstaker som «er kvalifisert» dersom dette ikke innebarer «vesentlige ulemper for
virksomheten», uten at de alminnelige reglene om hvilke stillinger man kan hevde
fortrinnsrett til i staten, gjelder. Dette har fort til manglende samsvar mellom reglene, og to
helt forskjellige typer regulering av fortrinnsrett. Arbeidsmiljeloven § 14-3 inneholder ogsa
bestemmelser om prioritering av fortrinnsrett for deltidsansatte og de typer fortrinnsrett som §
14-2 regulerer (fortrinnsrett til ny ansettelse), samtidig som sistnevnte paragraf ikke gjelder
for statens ansatte. I tillegg inneholder § 16-3 bestemmelser om prioritering av typer
fortrinnsrett (reservasjonsrett ved virksomhetsoverdragelse), som kompliserer dette
ytterligere. Bestemmelsen om fortrinnsrett for deltidsansatte harmonerer ikke med
tjenestemannslovens gvrige bestemmelser.

14.3 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger

Utvalget har foreslatt at arbeidstakere som blir sagt opp pé grunn av virksomhetens forhold
skal ha fortrinnsrett til annen passende stilling i staten. Utvalget foreslér at fortrinnsretten skal
gjelde i to ar fra oppsigelsestidspunktet. Videre foreslar utvalget & avvikle Tilsettingsradet for
overtallige arbeidstakere 1 staten.

14.4 Departementets vurderinger og forslag

14.4.1 Ekstern fortrinnsrett og Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten

14.4.1.1 Ekstern fortrinnsrett

Departementet foreslar at en ordning med fortrinnsrett til ny stilling i staten videreferes. Vi
har vurdert forslaget om at slik fortrinnsrett bare skal kunne benyttes dersom den ansatte blir
sagt opp pa grunn av «virksomhetens forhold», det vil si som felge av det som né betegnes
som bortfall av arbeid eller inndragning av stilling. Slik fortrinnsrett kan dermed ikke benyttes
dersom den ansatte blir sagt opp pa grunn av sykdom eller kvalifikasjonsmangel, slik som 1
dag. Det kan reises spersmél ved om dette er i samsvar med det grunnleggende prinsippet om
inkluderende arbeidsliv og den avtalen som er inngatt om dette. Dersom det legges til grunn at
fortrinnsretten kan gjore det noe lettere for disse gruppene & komme tilbake til arbeidslivet,
kan det vaere betenkelig & fjerne denne. En arbeidstaker som mister sin stilling som folge av
sykdom, kan muligens utfere en annen type arbeid i en annen virksomhet eller gjenvinne
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(deler av) normal helsetilstand. En arbeidstaker som mister sin stilling som folge av
kvalifikasjonsmangel, for eksempel en sjdfor som mister sitt forerkort eller en arbeidstaker
som mister sin sikkerhetsklarering, vil kanskje raskere kunne returnere til arbeidslivet ved
hjelp av fortrinnsretten. Vi ber spesielt om heringsinstansenes syn pé fortrinnsrett ut fra
forskjellige oppsigelsesgrunnlag.

Viktig er ogsé at embetsmenn 1 dag har fortrinnsrett til ny stilling (ikke embete) i staten
uansett tjenestetid, dersom embetsmannen er avskjediget pa grunn av sykdom eller
kvalifikasjonsmangel. Vi viser til tjenestemannsloven § 13 nr. 6, jf. § 13 nr. 1 bokstav b og c.
Se ogsé lovens § 10 nr. 2 og 3. En embetsmann kan derimot ikke avskjediges med hjemmel i
tjenestemannsloven dersom stillingen blir inndratt eller arbeidet faller bort, slik at fortrinnsrett
ikke er aktuelt pé dette grunnlaget. Regelverket om embetsmenn skal i all hovedsak
viderefores i ny lov. Av dette folger at loven mé inneholde en bestemmelse hvor
embetsmenns fortrinnsrett til ny stilling etter avskjed pé grunn av sykdom eller
kvalifikasjonsmangel er regulert. Dette vil fore til to helt forskjellige bestemmelser om
fortrinnsrett til ny stilling i staten, dersom statsansatte utelukkende skal ha fortrinnsrett etter
oppsigelse som folge av «virksomhetens forhold». Dette spersmalet vil bli neermere vurdert 1
forbindelse med gjennomgang av embetsmannsordningen.

Departementet har videre merket seg utvalgets forslag om harmonisering med
arbeidsmiljelovens bestemmelse nar det gjelder vilkéret om at arbeidstakeren mé ha veert
sammenhengende ansatt i virksomheten i til sammen minst tolv maneder de siste to ar.
Forslaget er tatt inn i lovteksten. Det foreslas videre at fortrinnsretten skal gjelde 1 to r fra
oppsigelsestidspunktet, uten at dette er n@rmere begrunnet. Som omtalt ovenfor gjelder
fortrinnsretten na tidligst fra varsel om oppsigelse og inntil ett ar etter fratreden, eventuelt sd
lenge vedkommende har rett til ventelonn. Forslaget avviker altsa fra gjeldende rett ogsa nar
det gjelder utstrekning i tid. Vi tar likevel opp utvalgets forslag, men ber heringsinstansene
serlig vurdere konsekvensene av dette forslaget. Vi ber om at heringsinstansene vurderer om
fortrinnsrett til ny stilling i staten ber ha en annen varighet enn to ar fra
oppsigelsestidspunktet. Fortrinnsretten kunne tidligere vare inntil 12 &r for mottakere av
ventelonn som fikk denne ytelsen etter fylte 55 ar, og maksimalt tre ar for de som ikke hadde
rett til ventelonn (inntil to &r for fratreden fra stillingen og inntil ett r etter fratreden, det vil si
totalt inntil tre ar). Videre ber vi om at heringsinstansene vurderer mulige ulemper knyttet til
en utvidelse av fortrinnsrettens varighet, spesielt ndr det gjelder muligheten for & gjennomfore
omstillinger 1 staten og sikre kvalifikasjonsprinsippet. Bestemmelser om underretningsplikt,
bortfall av fortrinnsretten ved manglende aksept innen 14 dager og alminnelig
kvalifikasjonsvurdering mellom flere sekere med fortrinnsrett, foreslas viderefort.

Departementet foreslar ogsa at det fortsatt skal vaere lovhjemmel for at Kongen kan gi
narmere regler om fortrinnsrett i forskrift. Dette mé blant ses i ssammenheng med
forskriftsbestemmelser knyttet til begrepet «annen passende stilling», se omtale til §§ 19 og
20. Departementet vil komme nermere tilbake til dette i forbindelse med utarbeidelse av og
hering om ny forskrift til loven.
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14.4.1.2 Tilsettingsradet for overtallige
Departementet er av den oppfatning at Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere 1 staten

ikke ber viderefores i ny lov. Radet ble opprettet for & gjore fortrinnerettsordningen mer
effektiv, og det kan trolig hevdes at det har fungert slik. Imidlertid forer behandling i radet til
at ansettelser forsinkes med flere uker, radet er sammensatt av personer bade fra
arbeidsgiversiden og representanter som er oppnevnt etter forslag fra
hovedsammenslutningene i staten, avgjerelser fattes utelukkende etter skriftlig behandling og
ordningen fratar virksomhetene ansvar. Vi er av den oppfatning at slike saker ikke lenger ber
behandles sentralt. Den enkelte statlige virksomhet ber for fremtiden selv avgjere saker hvor
en sgker hevder fortrinnsrett til ledig stilling 1 virksomheten. Virksomheten ma da selv folge
gjeldende regelverk pa omradet, og vil fullt ut fa ansvar for eventuelle brudd pa regelverket.

14.4.1.3 Departementets forslag til lovtekst

§ 24. Fortrinnsrett til ansettelse i staten

(1) Statsansatt som blir sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold (evt. ogsd fordi den
statsansatte er ute av stand til d gjenoppta arbeidet pd grunn av sykdom eller ikke
lenger har de kvalifikasjoner som er nodvendig eller foreskrevet for stillingen) har
fortrinnsrett til annen passende stilling i staten.

(2) Fortrinnsretten gjelder for statsansatt som har vart ssmmenhengende ansatt i
virksomheten i til sammen minst tolv méneder de siste to &r.

(3) Fortrinnsretten gjelder inntil to ar fra oppsigelsestidspunktet.

(4) Ved underretning om oppsigelse skal statsansatt gjores kjent med fortrinnsretten etter
denne paragraf.

(5) Fortrinnsretten faller bort dersom statsansatt ikke har akseptert et tilbud om ansettelse
1 en passende stilling senest 14 dager etter at tilbudet ble mottatt.

(6) Er det flere fortrinnsberettigede til en stilling, skal den som er best kvalifisert ansettes.

(7) Reglene 1 denne paragraf gjelder tilsvarende for embetsmann uansett tjenestetid,
dersom avskjeden skyldes at

a) embetsmannen pa grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig & utfere sin
tjeneste
b) embetsmannen ikke lenger har de kvalifikasjoner som er neadvendig eller
foreskrevet for stillingen.

(8) Reglene gjelder ikke for konstituert embetsmann og heller ikke til embete eller stilling
som besettes av Kongen i statsrad.

(9) Kongen kan i forskrift gi nermere regler om fortrinnsrett. Kongen kan 1 forskrift
fastsette at fortrinnsretten ikke skal gjelde den som blir sagt opp fra bestemte
stillinger, og at den heller ikke skal gjelde ved ansettelse 1 bestemte stillinger.

14.4.2 Fortrinnsrett for deltidsansatte

14.4.2.1 Om fortrinnsrett for deltidsansatte
Departementet foreslér at en tilsvarende bestemmelse som arbeidsmiljgloven § 14-3 tas inn i

den nye loven. Arsaken til dette er blant annet at det er gnskelig at sentrale bestemmelser kan
finnes i loven, slik at man ikke er henvist til 4 lete i annet lov- eller regelverk for & finne disse.
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Videre inneholder arbeidsmiljeloven § 14-3 en bestemmelse om prioritering av forskjellige
typer fortrinnsrett, som ikke er relevant i staten, samtidig som forholdet til statens
fortrinnsrettsordninger ikke er regulert. I tillegg til dette er det i staten adgang til & gi nermere
regler om fortrinnsrett i forskrift, men dette finnes ikke i dag for fortrinnsrett for
deltidsansatte, heller ikke ved bruk av bestemmelsen i staten. Departementet foreslar derfor at
det gis adgang til & gi forskrift om fortrinnsrett ogsa for deltidsansatte.

Tvister om slike saker skal fortsatt avgjeres av tvistelosningsnemnda, jf. arbeidsmiljeloven
§ 17-2. Det fastslas ogsé eksplisitt, ved henvisninger, at rett til stilling tilsvarende faktisk
arbeidstid for statsansatte som er deltidsansatte reguleres av arbeidsmiljeloven §§ 14-4 a og
14-4b.

Bestemmelsene som er nevnt i dette punktet, omfatter ikke embetsmenn eller tjenestemenn
som beskikkes av Kongen, men er i all hovedsak heller ikke av praktisk interesse for disse, da
dette normalt utelukkende vil vaere heltidsstillinger.

14.4.2.2 Departementets forslag til lovtekst

§ 13. Fortrinnsrett for deltidsansatte

(1) Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny
ansettelse 1 virksomheten.

(2) Fortrinnsretten er betinget av at statsansatt er kvalifisert for stillingen og at utevelse av
fortrinnsretten ikke vil innebere vesentlige ulemper for virksomheten.

(3) Fortrinnsrett etter § 24 forste ledd gér foran fortrinnsrett for deltidsansatte.

(4) Kongen kan i forskrift gi n&ermere regler om fortrinnsrett etter denne paragraf.

(5) Tvist om fortrinnsrett for deltidsansatte etter denne paragrafen avgjeres av
tvistelosningsnemnda, jf. arbeidsmiljeloven § 17-2.

(6) Rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid for statsansatt som er deltidsansatt
reguleres av arbeidsmiljeloven § 14-4 a. Virkninger av brudd pa denne retten reguleres
av arbeidsmiljeloven 14-4 b.
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15. Ordensstraff
15.1 Gjeldende rett

15.1.1 Generelt

Tjenestemannsloven § 14 regulerer arbeidsgivers adgang til 4 ilegge embets- og tjenestemenn
en administrativ disiplingrforfeyning i form av ordensstraff som felge av
tjienesteforssmmelse eller annen utilberlig adferd. Embetsmenn som er dommere og
tjenestemenn som ved lov er underlagt annen disiplineermyndighet kan ikke ilegges
ordensstraff, jf. § 14 nr. 1. Vedtak om ordensstraff er et enkeltvedtak, jf. forvaltningsloven § 2
andre ledd.

15.1.2 Vilkar for a ilegge ordensstraff

Ordensstraff kan ilegges for overtredelse av tjenesteplikter eller unnlatelse av & oppfylle
tjenesteplikter, og for utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten som skader den aktelse eller
tillit som er nedvendig for stillingen, jf. tjenestemannsloven § 14 nr. 1 bokstav a) og b).
lleggelse av ordensstraff forutsetter subjektiv skyld. Embets- eller tjenestemannen mé ha
opptradt med uaktsomhet eller forsett, det vil si at han eller hun enten forstod eller burde
forstatt at adferden var en overtredelse av eller unnlatelse av & oppfylle tjenesteplikter, eller at
adferden pa annen mate var utilberlig i forhold til stillingen.

Eksempel pa forhold som kan falle inn under § 14 nr. 1 bokstav a), overtredelse av
tjenesteplikter eller unnlatelse av & oppfylle tjenesteplikter, kan vare mindre gkonomiske
misligheter i tjenesten, ulovlig bruk av tjenestebil eller brudd pé arbeidstidsbestemmelsene.
Hva som er utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten som kan fore til at en embets- eller
tjenestemann ilegges ordensstraff etter § 14 nr. 1 bokstav b) vil variere med hvilken stilling
arbeidstakeren har og hvilken grad av aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen.
Begrepet «utilberlig» er et sterkt uttrykk, og det skal relativt grove handlinger til for & kunne
medfere ordensstraff. Dette gjelder nok serlig hvis handlingen er foretatt utenfor tjenesten.
For at den utilberlige adferden skal kunne fore til at arbeidstakeren ilegges ordensstraff, mé
adferden skade den aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen. Hvilken aktelse eller
tillit som er nedvendig for stillingen kan variere betydelig avhengig av type stilling og
tjeneste.

15.1.3 Aktuelle reaksjonsformer

Som ordensstraff kan embets- og tjenestemenn ilegges skriftlig irettesettelse eller tap av
ansiennitet fra én maned til to 4r, jf. § 14 nr. 2. Tjenestemenn kan videre som ordensstraff,
enten varig eller for en begrenset tid, settes ned 1 en lavere stilling.

En skriftlig irettesettelse ma 1 tillegg til & vaere skriftlig, ogsa fremtre som en ordensstraff,
bade ved at den ilegges av tilsettingsorganet, jf. tjenestemannsloven § 17 nr. 3, og ved at den
ilegges 1 henhold til saksbehandlingsreglene 1 tjenestemannsloven § 18 og forvaltningslovens
regler om enkeltvedtak. En alminnelig tjenestlig tilrettevisning er ikke en ordensstraff, jf. § 14
nr. 2 tredje ledd. Det er ingen formkrav til en alminnelig tjenestlig tilrettevisning, som kan gis
bade skriftlig og muntlig. Innholdet i en skriftlig irettesettelse og en skriftlig tjenestlig
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tilrettevisning kan imidlertid vare det samme, nemlig en papekning av den uenskede adferden
og eventuelt en advarsel om at gjentakelser vil kunne fa mer alvorlige folger.

Tap av ansiennitet fra én maned til to &r innebarer at det vil kunne bli tale om tap av
ansiennitet i lonnssammenheng, i1 forhold til opprykk (sékalt konkurranseansiennitet), og ved
fungering 1 hoyere stilling.

Nedsettelse 1 lavere stilling inneberer at tjenestemenn kan settes ned 1 bade lenn og status.
Nedsettelse i1 lavere stilling kan vare enten varig eller tidsbegrenset. Det er imidlertid grenser
for hvor mye tjenestemenn kan degraderes for reaksjonen ma anses som en oppsigelse eller
avskjed. Det ber vaere en viss sammenheng eller likhet mellom stillingene. Utgangspunktet er
at adferden er sa grov at arbeidsgiver som regel har vurdert & avskjedige vedkommende, slik
at degraderingen totalt sett fremstir som et midlere alternativ.

15.1.4 Registrering og sletting av ordensstraff. Rett til innsyn

Ordensstraft skal fores pé rulleblad eller personalkort, og det skal fastsettes ved reglement nar
anmerkningen skal slettes, jf. tjenestemannsloven § 14 nr. 3 forste ledd. I praksis blir det
gjerne bestemt i personalreglement at en ordensstraff skal slettes etter tre eller fem ar. Det er
kun formell ordensstraff som skal registreres. Med rulleblad eller personalkort menes registre
som fores over tjenestemenn i virksomheten. Sé lenge en ordensstraff er anmerket pa
rulleblad eller personalkort, kan dette anfores mot tjenestemannen bade ved spersmél om
opprykk, ansettelse i ny stilling 1 virksomheten, ved nye disiplinerforhold osv. Nér
ordensstraffen er slettet, er utgangspunktet at arbeidsgiver skal se bort fra den og ikke lenger
kan ta hensyn til den. I henhold til praksis synes det imidlertid vavklart hvorvidt en tidligere
ordensstraff som er eller skulle vert slettet, kan virke som et skjerpende element dersom
tjenestemannen begar nye forseelser. Spersmalet er ikke behandlet serskilt i forarbeidene til
tjenestemannsloven. Enhver tjenestemann kan forlange utskrift av sitt rulleblad eller
personalkort, jf. tjenestemannsloven § 14 nr. 3 andre ledd.

15.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger

Utvalget har foreslatt at ordningen med ordensstraff delvis viderefores. Utvalget har foreslatt
at arbeidstaker som overtrer eller unnlater & oppfylle sine tjenesteplikter, eller som ved
utilberlig adferd 1 eller utenfor tjenesten skader den aktelse eller tillit som er nedvendig for
stillingen, kan ilegges ordensstraff. Som ordensstraff kan arbeidstaker ilegges ansiennitetstap
fra én méaned til to &r eller omplasseres til annen stilling. Utvalget har foreslatt at begrepet
endres fra ordensstraff til disiplinervedtak.

15.3 Departementets vurderinger og forslag

15.3.1 Skriftlig advarsel

Departementet mener at en form for ordensstraff ber viderefores. For embetsmenn er den
eneste praktiske reaksjonsform skriftlig irettesettelse eller advarsel, ikke tap av ansiennitet fra
én méned til to &r. For denne gruppen er ordensstraff ogsé den eneste formelle reaksjonen for
en eventuell avskjed. Dette tilsier en videreforing for denne gruppen.
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Departementet har et klart inntrykk av at ogsé for tjenestemenn er den praktiske
reaksjonsform i dag skriftlig irettesettelse. Andre reaksjonsformer benyttes trolig i begrenset
grad, og det blir da et sparsmal om disse reaksjonsformene skal opprettholdes med et slikt
snevert anvendelsesomrade. For sarskilte omrdder finnes egne disiplinermyndigheter, som
for eksempel lov 20. mai 1988 nr. 32 om militer disiplineermyndighet. Bestemmelsene 1 slik
serlovgivning vil uansett ikke bli berort av forslaget her. Andre reaksjonsformer enn skriftlig
irettesettelse krever ogsa bestemmelser om oppsettende virkning (iverksettelse), som na er tatt
inn 1 tjenestemannsloven § 19. Dette komplisere regelverket ytterligere.

Adgangen til & ilegge ordensstraff som tap av ansiennitet fra én méned til to ar, baserer seg
blant annet pa det lennssystemet som gjaldt i staten frem til 1991. Nedsettelse, varig eller for
en begrenset tid, i lavere stilling er ogsa forst og fremst knyttet opp mot et rigid
stillingssystem.

Departementet mener at ordensstraff som skriftlig advarsel ogsd ber viderefores for
statsansatte, men at det ikke lenger er et tilstrekkelig stort behov for andre typer ordensstraft,
som etter vart inntrykk benyttes i svert begrenset utstrekning. En overgang til skriftlig
advarsel som den eneste form for ordensstraff vil ogsa medfere betydelige forenklinger i
regelverket, inkludert bestemmelser om klage, seksmal og oppsettende virkning.
Departementet foreslar derfor at en bestemmelse om skriftlig advarsel videreferes i ny lov.
Begrepet «ordensstraffy blir da ikke lenger nedvendig & benytte som et samlebegrep for flere
forskjellige typer reaksjoner. Bestemmelsen ber derfor utelukkende omtale skriftlig advarsel.
Fortsatt ber reaksjonen kunne benyttes for overtredelse av tjenesteplikter eller unnlatelse av a
oppfylle tjenesteplikter, og dessuten for utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten som skader
den aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen.

Departementet har ogsa vurdert om det er grunnlag for helt & fjerne denne reaksjonsformen,
men er blitt stdende ved at det fremdeles er et behov for en alvorlig formell reaksjon, uten at
dette skal medfore tap av stilling. Normalt vil en slik reaksjon medfere den enskede endring 1
adferd hos arbeidstakeren, men dersom dette ikke skjer, kan strengere reaksjon folge. En
uformell advarsel vil naturligvis fortsatt kunne gis ut fra arbeidsgivers styringsrett, enten
skriftlig eller muntlig. Det forutsettes at dette benyttes for de mildere tilfelle. Alvorlige saker
skal derimot behandles etter bestemmelsene 1 den foreslétte paragrafen. Vi ber om
heringsinstansenes syn knyttet til om det er behov for & viderefore reaksjoner som
ansiennitetstap og omplassering til lavere stilling.

Forvaltningsloven omtaler ordensstraff som ilegges offentlig tjenestemann som enkeltvedtak
etter denne loven. Dette medferer at forvaltningslovens bestemmelser om enkeltvedtak 1
utgangspunktet kommer til anvendelse. Da departementet foreslr at begrepet ordensstraff
ikke lenger skal benyttes, foreslds det at den nye loven uttrykkelig fastsetter at skriftlig
advarsel skal regnes som enkeltvedtak etter forvaltningsloven. P4 samme mate som na, vil
dette gjelde sé langt egne bestemmelser 1 den nye loven ikke fraviker denne hovedregelen.
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Forvaltningslovens bestemmelser skal fortsatt heller ikke omfatte advarsler for mindre
alvorlige tilfeller, som gis ut fra arbeidsgivers styringsrett og ikke etter den foreslétte paragraf.

Departementet mener videre at skriftlig advarsel skal lagres 1 arbeidstakerens personalmappe.
Det er imidlertid etter var mening ikke lenger tilstrekkelig gode grunner for at det skal
forhandles frem en bestemmelse i hver enkelt virksomhet om tidspunktet for a slette slik
anmerkning, det vil si nar slikt vedtak skal fjernes fra personalmappen. Det foreslas derfor at
loven selv fastsetter at slik skriftlig advarsel skal lagres i personalmappen i1 fem &r, noe som er
den vanlige ordning ogsa i dag. Det legges til grunn at denne sarregelen ikke er i strid med
annen lovgivning knyttet til personvern. Som na vil ogsd en embetsmann eller statsansatt som
gjentatt krenker sine tjenesteplikter pa tross av skriftlig advarsel, risikere a bli avskjediget.

Avgrensningen mot statsansatte som ved lov er underlagt annen disiplineermyndighet (og
embetsmenn som er dommere), foreslas viderefort i paragrafen.

15.3.2 Departementets forslag til lovtekst

§ 25. Skriftlig advarsel
(1) Statsansatt eller embetsmann kan ilegges skriftlig advarsel for
a) overtredelse av tjenesteplikter eller unnlatelse av a oppfylle tjenesteplikter
b) utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten som skader den aktelse eller tillit som
er nodvendig for embetet eller stillingen
(2) Skriftlig advarsel etter denne paragraf regnes som enkeltvedtak etter
forvaltningsloven.
(3) Skriftlig advarsel lagres i personalmappe i fem ér.
(4) Paragrafen gjelder ikke for statsansatt som ved lov er underlagt annen
disiplinermyndighet eller embetsmann som er dommer.
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16. Avskjed

16.1 Gjeldende rett

16.1.1 Generelt

Tjenestemannsloven § 15 inneholder bestemmelser om avskjed av embets- og tjenestemenn.
Avskjed inneberer at vedkommende ma fratre sin stilling med eayeblikkelig virkning.
Bestemmelsen har to alternativer for & vurdere om det er grunnlag for avskjed. Bokstav a
gjelder adferd i tjenesten, mens bokstav b omfatter adferd bade 1 og utenfor tjenesten, forutsatt
at adferden har betydning for tjenesten. Uansett hvilket alternativ i bestemmelsen som
benyttes som grunnlag for avskjed, er det et grunnvilkér for a avskjedige arbeidstakeren at
vedkommende har utvist subjektiv skyld. Dette innebarer at det ikke er tilstrekkelig med en
rent faktisk overtredelse. Tjenestemannen ma ogsa kunne bebreides forholdet, ved at han eller
hun har opptradt forsettlig eller uaktsomt.

16.1.2 Vilkar for avskjed
En embets- eller tjenestemann kan etter § 15 forste ledd bokstav a avskjediges nér

vedkommende «har vist grov uforstand i tjenesten eller grovt har krenket sine tjenesteplikter
eller trass i skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har krenket sine tjenestepliktery. Det
forste alternativet er at tjenestemannen har utvist grov uforstand i tjenesten. Dette gjelder bade
aktiv overtredelse av tjenesteplikter og unnlatelser. Det andre alternativet omfatter brudd pa
tjenesteplikter. Tjenesteplikter omfatter alle gjoremal som tjenestemannen i kraft av sin
stilling skal ivareta. Det mé bero pa en totalvurdering om tjenestemannen grovt har krenket
sine tjenesteplikter. Alternativet gir ikke grunnlag for reaksjon mot mindre
tjenesteforssmmelser som samlet sett fremstar som en grov krenkelse. Det tredje alternativet
omfatter gjentakelsestilfeller. Etter dette alternativet er det ikke et krav at krenkelsen mé vaere
grov, men det ma dreie seg om gjentatte brudd til tross for advarsel eller irettesettelse.

Etter § 15 forste ledd bokstav b kan embets- eller tjenestemannen avskjediges nar
vedkommende «ved utilborlig atferd i eller utenfor tjenesten viser seg uverdig til sin stilling
eller bryter ned den aktelse eller tillit som er nodvendig for stillingeny». Hva som anses som
utilberlig adferd vil variere avhengig av hva slags type embete eller stilling vedkommende
har, tjeneste og gjeldende samfunnsnormer. Ogsa handlinger utenfor tjenesten kan begrunne
avskjed etter dette alternativet. Vanligvis skal det imidlertid noe mer til for at adferd utenfor
tjenesten skal kunne lede til avskjed enn adferd i tjenesten. Det er ogsa et krav om at adferden
forer til at tjenestemannen viser seg uverdig sin stilling eller at vedkommende bryter ned den
aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen.

16.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger
Utvalget har foreslatt at reglene om avskjed viderefores.

16.3 Departementets vurderinger og forslag

16.3.1 Vilkarene for avskjed
Departementet mener det er behov for regler om avskjed, og foreslér at tjenestemannslovens

bestemmelser om avskjed viderefores. For a tydeliggjore det enkelte vilkar som ma vare
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oppfylt for avskjed finner sted, foreslar departementet en oppdeling av vilkarene 1
tjenestemannsloven § 15 bokstav a og b. En statsansatt kan etter forslaget avskjediges nér
vedkommende a) har vist grov uforstand i tjenesten, b) grovt har krenket sine tjenesteplikter,
c) pé tross av skriftlig advarsel gjentatt har krenket sine tjenesteplikter, eller d) ved utilberlig
adferd i eller utenfor tjenesten viser seg uverdig til sin stilling eller bryter ned den aktelse eller
tillit som er nodvendig for stillingen eller tjenesten.

16.3.2 Forholdet til straffeloven

Etter tjenestemannsloven § 15 andre ledd fremgar det at bestemmelsen om avskjed ikke
begrenser adgangen til & frademme en embets- eller tjenestemann stillingen som straff i
medhold av straffelovgivningens regler. Bestemmelsen ble tatt inn for & gjore det helt klart at
straffelovens regler om avskjed som straff gjelder fullt ut ved siden av de agvrige reglene om
avskjed i tjenestemannsloven. Departementet legger til grunn at adgangen til & frademme en
embets- eller tjenestemann stillingen som straff vil avhenge av det konkrete
hjemmelsgrunnlaget. Departementet kan ikke se at det er behov for & ha en egen bestemmelse
som presiserer dette 1 loven om statsansatte, og foreslar & fjerne bestemmelsen bade nar det
gjelder statsansatte og embetsmenn.

16.3.3 Departementets forslag til lovtekst

§ 26. Avskjed av statsansatt
En statsansatt kan avskjediges ndr vedkommende

a) har vist grov uforstand i tjenesten

b) grovt har krenket sine tjenesteplikter

c) pa tross av skriftlig advarsel gjentatt har krenket sine tjenesteplikter

d) ved utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten viser seg uverdig til sin stilling
eller bryter ned den aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen eller
tjenesten
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17. Suspensjon

17.1 Gjeldende rett

17.1.1 Generelt

Tjenestemannsloven § 16 regulerer arbeidsgivers adgang til & suspendere embets- eller
tjenestemenn. Suspensjon innebzrer at embets- eller tjenestemannen med oyeblikkelig
virkning fjernes midlertidig fra sin stilling. Under suspensjon kan embets- eller
tjenestemannen ikke oppholde seg pa arbeidsstedet og har heller ikke rett til & utfere noen av
sine ordinare tjenesteplikter.

17.1.2 Vilkarene for suspensjon
Vilkérene for suspensjon fremgar av tjenestemannsloven § 16 nr. 1. For tjenestemenn far

bestemmelsen direkte anvendelse. For embetsmenn er bestemmelsen supplert av Grunnloven
§ 22 andre ledd. To vilkar ma vere oppfylt for a kunne suspendere en tjenestemann. For det
forste ma det vaere grunn til 4 anta at vedkommende har gjort seg skyldig i adferd som kan
fore til avskjed etter tjenestemannsloven § 15. Det inneberer at det det ma foreligge konkret
mistanke om slik adferd. For det andre mé det vaere nedvendig av hensyn til tjenestens tarv.

17.1.3 Virkninger av suspensjon

Suspensjon innebarer at tjenestemannen midlertidig fjernes fra sin stilling. Dette betyr at
vedkommende ikke lenger har rett til & uteve sine ordinare tjenesteplikter. Vedkommende har
heller ikke rett til & oppholde seg pa arbeidsplassen. Det er imidlertid visse tjenesteplikter som
fortsatt bestar. En eventuell taushetsplikt faller ikke bort 1 suspensjonstiden, jf.
forvaltningsloven § 13 flg. Arbeidstakerens troskaps- og lojalitetsplikt overfor arbeidsgiver vil
ogsé 1 det vesentlige besta.

En suspendert tjenestemann har krav pa stillingens lenn frem til det foreligger avskjedsvedtak,
jf. § 16 nr. 5 forste setning. Dersom vedtaket paklages, har tjenestemannen rett pa lonn frem
til det er fattet vedtak i klagesaken. Det kan gjeres fradrag for inntekt vedkommende maétte fa
ved a ta annet arbeid 1 suspensjonstiden, jf. § 16 nr. 5 tredje setning.

17.1.4 Oppher av suspensjon
En suspensjon skal opphere dersom vilkarene for suspensjonen ikke lenger er til stede, jf. § 16

nr. 1. Dette gjelder bade dersom det ikke lenger er grunn til & anta at tjenestemannen har gjort
seg skyldig 1 adferd som kan lede til avskjed, og dersom det ikke lengre er nadvendig av
hensyn til tjenestens tarv. Videre skal en suspensjon oppheves dersom innledet
strafforfelgning innstilles eller avskjedssak for domstolene trekkes tilbake. Suspensjonen skal
ogsa opphere dersom vedtak om avskjed ikke er truffet innen seks méneder.

17.1.5 Forlengelse av suspensjon
I enkelte tilfeller kan suspensjonen forlenges med inntil seks maneder av gangen til saken er

endelig avgjort, jf. § 16 nr. 2. Suspensjonen kan forlenges dersom det er reist tiltale for adferd
som kan begrunne avskjed etter § 15, eller kan medfoere tjenestens tap som straff, eller det er
reist sivilt seksmal til frademmelse av embetet etter § 15A.
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Suspensjonen kan ogsa forlenges om embets- eller tjenestemannen har en sarlig betrodd
stilling og det ville virke skadelig for tjenesten om vedkommende gjenopptok arbeidet for
avgjerelse er truffet eller vedkommende kan forspille bevis som trengs ved avgjerelse av
avskjedssaken. Det er lagt til grunn at «sarlig betrodd stilling» omfatter hayere stillinger som
er tillagt lederfunksjon, samt stillinger som er tillagt funksjoner som inneberer hoy grad av
tillit til innehaveren.

17.1.6 Overfgring til annen mindre betrodd tjeneste
Tjenestemannsloven § 16 nr. 4 fastslar at tjenestemenn samt embetsmenn ved regjeringens

kontorer, i forsvaret eller utenrikstjenesten, i stedet for suspensjon, midlertidig kan overfores
til annen, mindre betrodd tjeneste. Overforing til annen tjeneste er et mindre drastisk tiltak
enn suspensjon.

For overforing til annen tjeneste gjelder de samme regler som for suspensjon. Dette innebzrer
blant annet at tjenestemannen har krav pé den tidligere stillingens lonn. I teorien har det vart
reist tvil om hvilken forvaltningsrettslig status en avgjerelse om overforing har, eksempelvis
om det regnes som et enkeltvedtak og om reglene om forh&ndsvarsel, begrunnelse og klage
skal anvendes.

17.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger

Utvalget har foreslatt & viderefore reglene om suspensjon, men med noen mindre endringer og
forenklinger. Utvalget foreslar at en suspensjon i utgangspunktet ikke skal vare lenger enn
seks méaneder, men at suspensjonstiden kan forlenges i sarlige tilfeller.

Utvalget foreslar ogsd at adgangen til 4 overfore arbeidstaker til mindre betrodd tjeneste, som
alternativ til suspensjon, oppheves.

17.3 Departementets vurderinger og forslag

17.3.1 Suspensjon

Departementet mener at arbeidsgiver 1 enkelte tilfeller vil kunne ha et beskyttelsesverdig
behov for & kunne palegge statsansatte & fratre arbeidsforholdet midlertidig. Det vil kunne
dreie seg om situasjoner der det er viktig at vedkommende fjernes fra stillingen fordi det vil
veaere skadelig for virksomheten at vedkommende fortsetter sitt arbeid. Det kan for eksempel
veaere alvorlige situasjoner hvor det er mistanke om underslag, korrupsjon eller andre forhold
som kan vere straffebelagt. Uansett vil det dreie seg om graverende tilfeller. Suspensjon
inneberer at arbeidsplikten oppherer umiddelbart og at vedkommende nektes adgang til
arbeidsplassen og arbeidsoppgavene. Departementet foreslar & viderefore reglene om
suspensjon, men med noen mindre endringer fra gjeldende tjenestemannslov § 16.

Departementet mener det er nodvendig a fornye ordlyden og foreslar at begrepet «tjenestens

tarvy blir byttet ut med begrepet «tjenestens eller virksomhetens behov». Dette innebarer
ingen realitetsendring av begrepets innhold. I vurderingen av om virksomhetens behov tilsier
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at suspensjon er ngdvendig, er det ikke bare behovet til virksomheten som sddan som mé
vurderes. Det mé ogsd vurderes om suspensjon er ngdvendig ut fra et samfunnsmessig
perspektiv, hvor hensynet til tilliten til forvaltningen vil vare av betydning.

Etter gjeldende rett skal en suspensjon opphere dersom det ikke lenger foreligger grunn for
suspensjonen. Fordi suspensjon er et sterkt virkemiddel, foreslar departementet at det sies
uttrykkelig 1 loven at arbeidsgiver fortlopende mé vurdere om vilkarene for suspensjonen
fortsatt er til stede. Dersom vilkérene ikke lenger er oppfylt, mé suspensjonen opphere.

Videre skal suspensjonsvedtaket oppheves dersom vedtak om avskjed ikke er truffet innen
seks méineder. I nermere bestemte tilfeller kan imidlertid suspensjonen forlenges, blant annet
dersom det er reist tiltale for adferd som kan begrunne avskjed eller medfere tjenestens tap
som straff. I 2005 ble det inntatt bestemmelse om suspensjon ogsé i arbeidsmiljeloven § 15-
13. Etter denne bestemmelsen kan suspensjonen forlenges dersom det er «begrunnet i
forholdets scerlige arty». 1 forarbeidene til arbeidsmiljeloven er det uttalt at forlengelse for
eksempel vil kunne vare aktuelt dersom det er reist tiltale for adferd som kan begrunne
avskjed, men ogsa andre forhold kan begrunne en forlengelse.

Departementet mener at det ogsa i staten kan vere andre forhold utover de som er opplistet i
tjenestemannsloven § 16, som kan begrunne en forlengelse av suspensjonen. Som eksempel
kan det vises til tilfeller hvor seksménedersfristen leper ut for en klage over et vedtak om
avskjed er endelig avgjort. Departementet legger til grunn at en suspensjon ber kunne
forlenges inntil det er truffet endelig vedtak i avskjedssaken nar dette ikke har skjedd innen
fristen pd seks maneder. Departementet foreslar & lovfeste at suspensjonen kan forlenges
dersom sarlige forhold tilsier det. Dette vil 1 hovedsak omfatte de samme forhold som
begrunner en forlengelse i dag, men vil ogsé kunne omfatte andre forhold.

Departementet foreslar videre at det ikke angis noen tidsbegrensning for forlengelsen, men at
ansettelsesmyndigheten ved en forlengelse selv ma fastsette en frist hvor lang tid
suspensjonen skal vare. Dette ma vurderes konkret ut fra forholdene i saken.

17.3.2 Overfgring til mindre betrodd tjeneste
Etter tjenestemannsloven § 16 nr. 4 kan tjenestemenn, samt embetsmenn ved regjeringens

kontorer, 1 forsvaret eller utenrikstjenesten midlertidig overferes til en annen, mindre betrodd
tjeneste, i stedet for suspensjon. Forutsetningen er at vilkérene for suspensjon foreligger.
Tjenestemannslovutvalget har foresltt & oppheve denne bestemmelsen. Utvalget viser til at
endringen ikke er til hinder for at partene kan avtale at arbeidstaker settes til andre oppgaver
enn det som ellers tilligger stillingen.

Departementet stiller sporsmil ved om regelen ber viderefores eller oppheves. Departementet
viser til at en enighet mellom partene om at arbeidstaker kan overflyttes til annen stilling ogsa
kan avtales 1 dag. Spersmalet er om arbeidsgiver har behov for en lovhjemmel som gir adgang
til & pdlegge en slik overforing. P4 den ene side vil en slik hjemmel gi arbeidsgiver mulighet
for a reagere med en mildere reaksjon enn suspensjon, forutsatt at vilkérene for suspensjon er
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oppfylt. P4 den annen side vil en overforing til mindre betrodd tjeneste kunne vare et feil
signal & gi dersom det ellers vil vaere aktuelt & suspendere vedkommende fra stillingen.

Departementet har ikke sikre tall for hvor ofte denne bestemmelsen blir brukt i dag, og om det
er et reelt behov for & viderefore bestemmelsen. Departementet ber derfor om
heringsinstansenes innspill p4 om det er behov for & viderefore adgangen til & pélegge
overfering til mindre betrodd tjeneste. Departementet gjor oppmerksom pa at bestemmelsen
uansett vil bli viderefort uendret for embetsmenn.

17.3.3 Departementets forslag til lovtekst

§ 29. Suspensjon

(1) Dersom det er grunn til & anta at en statsansatt eller embetsmann har gjort seg skyldig i
forhold som kan medfere avskjed etter §§ 26, 27 forste ledd bokstavene c til f eller 28,
og tjenestens eller virksomhetens behov tilsier det, kan ansettelsesorganet palegge
statsansatt eller embetsmann 4 fratre arbeidsforholdet mens saken undersgkes.

(2) Det skal vurderes fortlopende om vilkarene etter forste ledd er oppfylt. Dersom dette
ikke er tilfelle, skal suspensjonen straks oppheves.

(3) Suspensjonen skal oppheves dersom vedtak om avskjed ikke er truffet innen seks
méneder. Suspensjonen kan forlenges dersom sarlige forhold tilsier det.

(4) I stedet for suspensjon kan embetsmenn 1 departementene og ved Statsministerens
kontor, 1 Forsvaret eller utenrikstjenesten, midlertidig overferes til annen, mindre
betrodd tjeneste. For slik overforing gjelder de samme saksbehandlingsregler som for
suspensjon.

(5) Statsansatt og embetsmann har krav pa den lenn vedkommende hadde pa
suspensjonstidspunktet frem til suspensjonen oppherer. Det kan gjores fradrag i
statsansatts eller embetsmanns lenn for inntekt vedkommende maétte fa ved & ta annet
arbeid 1 suspensjonstiden.

(6) Forvaltningsloven kapitel IV gjelder ikke for vedtak om suspensjon.
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18. Saksbehandlingsregler mv.

18.1 Gjeldende rett

18.1.1 Generelt

Etter forvaltningsloven § 2 andre ledd er avgjerelse som gjelder ansettelse, oppsigelse,
suspensjon, avskjed, forflytting av offentlig tjenestemann og ileggelse av ordensstraff definert
som enkeltvedtak. Dette inneberer at saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven kapitlene
IV, V og VI kommer til anvendelse for slike saker. Tjenestemannsloven har sarlige
saksbehandlingsregler som kommer i tillegg til forvaltningsloven, jf. §§ 17, 18 og 19.

18.1.2 Myndighet til 3 treffe vedtak
Vedtak om oppsigelse, ordensstraff, avskjed eller suspensjon treffes som hovedregel av

tilsettingsorganet. I personalreglement vil det vare fastsatt hvem som har myndighet til &
treffe vedtak, normalt tilsettingsrddet, et kollegialt styre, et sentralt tilsettingsrad eller et
innstillingsrad, jf. tjenestemannsloven § 17 nr. 3. Kollegiale organer er egne
forvaltningsorganer i saker om oppsigelse mv. Medlemmene i radet eller styret kan ikke
instrueres, verken fra arbeidsgiver, fra styret eller fra leder eller medlemmer i den fagforening
som tjenestemannsrepresentantene er utpekt fra. Det samme gjelder der hvor en enkelt person
(neermest foresatte tjenestemyndighet) utferdiger innstilling.

18.1.3 Saksbehandlingsregler
Tjenestemannsloven § 18 nr. 1 fastsetter at for en tjenestemann ilegges ordensstraff, sies opp

eller avskjediges, skal vedkommende 1i tillegg til sine rettigheter etter forvaltningsloven, gis
anledning til & forklare seg muntlig for den myndighet som skal avgjere saken.
Tjenestemannens rett til & uttale seg bygger pé det kontradiktoriske prinsipp, som betyr at den
som saken angar har krav pd informasjon om hva saken gjelder, og skal gis rett til & uttale seg
og gi sitt syn. Under matet med tilsettingsrad eller styre har tjenestemannen rett til & la seg
bista av en tillitsvalgt eller annen radgiver.

1§ 18 nr. 2 er det gitt en sarregel om at dersom det i et styre eller tilsettingsrdd ikke er flertall
for oppsigelse, avskjed eller ordensstraff, kan hvert medlem av mindretallet kreve saken
avgjort av vedkommende departement eller den myndighet som er bestemt ved reglement. Det
samme gjelder hvor et mindretall ensker en ilagt ordensstraff skjerpet.

18.1.4 Klagerett og sgksmalsfrist
Vedtak om oppsigelse, ordensstraff, suspensjon eller avskjed kan pdklages innen tre uker fra

det tidspunkt underretning om vedtaket er kommet frem, jf. forvaltningsloven § 29.
Tjenestemannsloven § 19 nr. 1 fastsetter at klageinstansen er det departement som
virksomheten herer under, eller den myndigheten som er bestemt i virksomhetens
personalreglement. Dersom vedtaket er truffet av et departement, er Kongen klageinstans. |
slike tilfeller skal klagen settes frem for det departement som har truffet vedtaket. Det er
Kommunal- og moderniseringsdepartementet som deretter forbereder og legger saken frem
for Kongen 1 statsrdd. Hvis Kommunal- og moderniseringsdepartementet har truffet vedtaket,
er det Justis- og beredskapsdepartementet som forbereder saken.
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Seksmaélsfristen er atte uker fra det tidspunkt underretning om vedtaket er kommet frem til
tjenestemannen, jf. § 19 nr. 2. Dersom tjenestemannen bare krever erstatning eller saken
gjelder irettesettelse som ordensstraff, er fristen seks méneder. I den enkelte sak kan partene
bli enige om en lengre soksmaélsfrist.

18.1.5 Iverksettelse av vedtak
Vedtak om oppsigelse, ordensstraff eller avskjed kan ikke iverksettes for klagefristen er ute,

jf. tjenestemannsloven § 19 nr. 3 bokstav a. Dersom vedtaket pdklages innen klagefristens
utlep, kan det ikke iverksettes for klagen er avgjort.

Naér det gjelder klageinstansens vedtak om oppsigelse eller ordensstraff kan dette ikke
iverksettes for to uker etter at underretning om vedtaket er kommet frem til tjenestemannen,
jf. § 19 nr. 3 bokstav b. Det samme gjelder ved klage fra embetsmann over ordensstraff.

Dersom tjenestemannen reiser soksmal innen to uker etter at underretning om vedtaket er
kommet frem, kan vedtak om oppsigelse eller ordensstraff ikke iverksettes for det foreligger
rettskraftig dom eller kjennelse, jf. tjenestemannsloven § 19 nr. 3 bokstav c. Det samme
gjelder dersom tjenestemannen, innen samme frist, skriftlig varsler arbeidsgiver om at
spksmal vil bli reist innen seksmalsfristen. Etter krav fra arbeidsgiver kan retten likevel
bestemme at vedtaket skal iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, dersom retten finner
det urimelig at seksmalet gis utsatt iverksettelse. Retten skal samtidig sette frist for
iverksettelse av vedtaket.

18.1.6 Virkning av usaklig oppsigelse og avskjed
Tjenestemannsloven § 19 nr. 7 fastsetter at arbeidsmiljeloven §§ 15-12 og 15-14 tredje og

fjerde ledd gjelder tilsvarende. Dette innebarer blant annet at retten kan fastsette dom for
ugyldighet for urettmessig oppsigelse eller avskjed, samt at arbeidstaker kan kreve erstatning
ved urettmessig oppsigelse eller avskjed.

18.2 Tjenestemannslovutvalgets forslag
Utvalget har i hovedsak anbefalt & viderefore reglene om hvem som kan treffe vedtak,

saksbehandling og hvem som er klageinstans. Utvalget foreslar at regelen om at et medlem av
mindretallet i et styre eller rdd kan kreve saken avgjort av vedkommende departement eller
den myndighet som er bestemt i reglement, oppheves. Videre foreslér utvalget at reglene om
klage og seksmal 1 hovedsak viderefores.

Utvalget foreslar at reglene om iverksettelse av vedtak 1 all hovedsak viderefores. Nér det
gjelder oppsigelse 1 provetiden foreslar utvalget at vedtaket ikke gis utsatt iverksettelse

(oppsettende virkning).

Utvalget har foreslatt at reglene om virkninger av usaklig oppsigelse og avskjed viderefores,
men at reglene fremgar eksplisitt av loven, 1 stedet for en henvisning til arbeidsmiljeloven.
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Videre har utvalget foreslatt 4 lovfeste soksmalsfrister og virkninger av lovstridige vedtak om
suspensjon og ordensstraff (disiplinaervedtak).

18.3 Departementets vurderinger og forslag

18.3.1 Myndighet til 3 treffe vedtak

I trdd med utvalgets anbefaling, foreslar departementet en videreforing av regelen om at
ansettelsesorganet kan treffe vedtak om oppsigelse, ordensstraff (skriftlig advarsel), avskjed
og suspensjon. Departementet er ogsa enig med utvalget i at adgangen til 4 legge denne
myndigheten til et innstillingsrad, kollegialt styre eller et sentralt tilsettingsrdd om
tilsettingsretten ellers er lagt til et lokalt eller regionalt tilsettingsrad, oppheves.

I samsvar med utvalget foreslar departementet videre at regelen i tjenestemannsloven § 17 nr.
4 om at arbeidsgiver ber kunne treffe vedtak om suspensjon 1 saker som krever rask
avgjorelse, viderefores. I slike saker skal melding om vedtaket straks gis til
ansettelsesmyndigheten, som kan omgjere vedtaket eller treffe nytt vedtak.

18.3.2 Saksbehandlingsregler

Departementet viser til at utvalget har vurdert om saksbehandlingsreglene 1 staten ber vaere de
samme som for stillingsvernsaker i kommuner og fylkeskommuner. Utvalget viser til at det pd
den ene side kan hevdes at dagens saksbehandlings- og prosessregler er omfattende og
vanskelige & forstd, at reglene er fragmenterte og at dette forer til tidkrevende prosesser i
tjenestemannssaker. P4 den annen side viser Tjenestemannslovutvalget til at kravet til grundig
saksbehandling vil sikre mest mulig korrekte avgjerelser. Utvalget viser til at en sentral del av
begrunnelsen for saksbehandlingskravene i staten, er at myndighetsutovende organer ma ha
tillit hos borgerne. Klare saklighetskrav, gode prosessregler og avgjerelser i kollegiale organer
bidrar pd hver sin mate til dette. P& bakgrunn av dette konkluderer utvalget med at
forvaltningslovens saksbehandlingsregler skal gjelde fullt ut i statlig sektor. Departementet er
enig i utvalgets vurderinger om at saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven fortsatt ma
gjelde for statsansatte. Videre er departementet enig i videreforing av regelen om at
statsansatte skal ha rett til & forklare seg muntlig for det treffes vedtak om oppsigelse, avskjed
eller ordensstraff (skriftlig advarsel).

I tjenestemannsloven § 18 nr. 2 fremgér det at dersom det 1 et styre eller rad ikke er flertall for
oppsigelse, avskjed eller ordensstraff, kan hvert medlem kreve saken avgjort av
vedkommende departement eller den myndighet som er bestemt ved reglement.
Departementet er ogsé her enig med utvalget 1 at en slik ordning reduserer ansvaret til det
enkelte organ, og at ordningen ber oppheves.

18.3.3 Bevisopptak for domstolene
Tjenestemannslovutvalget har foreslétt at regelen om at tjenestemenn kan kreve bevisopptak

etter domstollovens § 43 andre ledd, oppheves. Utvalget har vist til at bevisopptak er
ressurskrevende, og at en arbeidstaker som ensker 4 innhente faktiske opplysninger i
tilknytning til en sak uansett star fritt til & kontakte mulige vitner.
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Departementet viser til at formélet med bevisopptaket er a fa domstolens hjelp til 4 fa klarlagt
faktiske forhold, samt sikre bevis i saken. Dette gjores ved bevisopptak utenfor rettssak etter
tvisteloven kapittel 28. Hvorvidt partene i en avskjedssak benytter seg av retten til 4 kreve
bevisopptak, har ikke departementet oversikt over. Departementet ber sarlig om Justis- og
beredskapsdepartementets syn pd om det er nedvendig & viderefore en adgang for statsansatte
til & kreve bevisopptak i avskjedssaker.

18.3.4 Klageinstans
Tjenestemannslovutvalget har foreslétt & viderefore det forvaltningsrettslige utgangspunktet

om at klage pa vedtak om oppsigelse, ordensstraff (skriftlig advarsel), suspensjon eller
avskjed, behandles av nermeste overordnede organ. Nar det gjelder vedtak som er truffet av
et departement, mener imidlertid utvalget at klagen ikke skal gé til Kongen. Utvalget foreslar
at det ber fastsettes 1 personalreglement hvem som skal vere klageinstans 1 slike saker.

Departementet foreslar a viderefore gjeldende regler om hvem som er klageinstans, inkludert
hvem som skal veare klageinstans nar vedtaket er truffet av et departement. Departementet
stiller likevel spersmal ved om man ber fravike det forvaltningsrettslige utgangspunktet om at
klagen skal behandles av neermest overordnet organ nar et departement har truffet vedtaket.
Departementet viser til at det kan veere uheldig at slike saker ma behandles av Kongen i
statsrdd. Samtidig viser departementet til at det er et svaert begrenset antall saker som blir
behandlet av Kongen. Et mulig alternativ kunne vare 4 opprette et eget klageorgan, men blant
annet ut 1 fra det begrensede antall saker, kan ikke departementet se at det er en administrativt
heldig lesning. Det er ogsd nedvendig at et slikt organ er en klart hayere myndighet enn
vedtaksorganet. Departementet ber om heringsinstansenes innspill pa dette.

18.3.5 Sgksmalsfrister
Departementet foreslar a viderefore seksmalsfristene i tjenestemannsloven. Dette innebzrer at

fristen for 4 reise soksmdl om lovligheten av klageinstansens vedtak om ordensstraff (skriftlig
advarsel), oppsigelse, avskjed eller suspensjon er atte uker fra det tidspunkt underretning om
klageinstansens vedtak er kommet frem til den statsansatte. Dersom den statsansatte bare
krever erstatning, er fristen seks maneder.

18.3.6 Iverksettelse av vedtak
Etter at et vedtak er truffet, blir spersmélet nér vedtaket kan iverksettes, det vil si hvilket

tidspunkt det gjelder fra. Bade tjenestemannsloven og arbeidsmiljeloven har regler om
iverksettelse av vedtak, men terminologien er ulik. I tjenestemannsloven omtales dette bade
som at vedtaket gis «oppsettende virkning» og at vedtaket ikke «iverksettesy. |
arbeidsmiljeloven omtales dette som «retten til & sta i stilling». Departementet foreslér a
konsekvent omtale dette som «iverksettelse av vedtak». Dette samsvarer ogsa med
terminologien i forvaltningsloven § 42, som omhandler adgangen til & gi utsatt «iverksettelse»
av vedtak.
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Departementet foreslér at reglene om nar vedtak om oppsigelse eller avskjed kan iverksettes, 1
hovedsak viderefores. Dersom den eneste ordensstraft i fremtiden blir skriftlig advarsel,
medforer dette en betydelig forenkling, ogsa fordi iverksetting ikke lenger blir noe praktisk
problem. Etter gjeldende rett kan en prevetidsansatt som blir sagt opp, klage og reise seksmal,
med den mulige konsekvens at oppsigelsesvedtaket ikke blir iverksatt for det er gatt lang tid.
Departementet mener at dette ikke er en god losning, og felger utvalgets anbefaling om at
vedtak om oppsigelse 1 provetiden ikke gis utsatt iverksettelse. Som nd vil klage eller seksmaél
som gjelder vedtak om suspensjon ikke medfere utsatt iverksettelse.

18.3.7 Virkninger av ulovlig oppsigelse, avskjed og suspensjon

Etter gjeldende rett fremgér virkningene av ulovlig oppsigelse og avskjed av
arbeidsmiljeloven §§ 15-12 og 15-14 tredje og fjerde ledd. Dette kommer til uttrykk i
tjenestemannsloven ved henvisning til de relevante bestemmelsene i arbeidsmiljeloven.
Tjenestemannslovutvalget har foreslétt at reglene i stedet ber fremga direkte av lov om
statsansatte, samt at virkninger av ulovlig suspensjon ber lovfestes. Departementet er enig i
utvalgets vurderinger og viser til forslaget i lovutkastet § 37.

18.3.8 Departementets forslag til lovtekst

§ 30. Vedtaksmyndighet i saker som gjelder statsansatt

(1) Vedtak om oppsigelse, skriftlig advarsel, avskjed eller suspensjon, treffes av
ansettelsesorganet. Bestemmelsen i § 6 fjerde ledd gjelder tilsvarende.

(2) Arbeidsgiver kan treffe vedtak om suspensjon i saker som krever sarlig rask
avgjerelse. I slike tilfeller skal melding om vedtaket straks gis til ansettelsesorganet.
Ansettelsesorganet kan omgjore vedtaket eller treffe annet vedtak etter § 29 om
vilkérene for det foreligger.

§ 32. Saksbehandlingsregler

(1) Fer det treffes vedtak om oppsigelse, skriftlig advarsel eller avskjed, skal statsansatt i
tillegg til sine rettigheter etter forvaltningsloven gis anledning til & forklare seg
muntlig for den myndighet som skal avgjere saken. Dersom Kongen i statsrad skal
treffe avgjerelsen, kan forklaringen skje for fagdepartementet. Det samme gjelder
embetsmann, hvis departementet vil fremme forslag om skriftlig advarsel eller
avskjed.

(2) Statsansatt eller embetsmann har rett til & la seg bisté av en tillitsvalgt eller annen
radgiver.

(3) Nar spersmdl om avskjed er tatt opp av den myndighet som avgjer eller forbereder

saken, kan statsansatt og embetsmann kreve bevisopptak som nevnt i domstolloven
§ 43 andre ledd.

§ 33. Klage
(1) Dersom en statsansatt i medhold av forvaltningsloven paklager vedtak om oppsigelse,
skriftlig advarsel, suspensjon eller avskjed, er klageinstansen fagdepartementet eller
den myndighet som er bestemt ved reglement. Kongen 1 statsrad er klageinstans
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dersom vedtaket er truffet av et departement og ved klage fra embetsmann over
skriftlig advarsel.

(2) Klageinstansen kan ikke endre vedtaket til skade for klageren.

§ 34. Soksmal

(1) Statsansatt eller embetsmann kan reise seksmaél for & fa provd lovligheten av
klageinstansens vedtak. Fristen for seksmaél er atte uker fra det tidspunkt underretning
om vedtaket er kommet frem til den statsansatte eller embetsmannen. Fristen er likevel
seks maneder dersom statsansatt eller embetsmann bare krever erstatning. Partene kan
i den enkelte sak bli enige om en lengre seksmélsfrist.

(2) Ved tvist om det foreligger ulovlig midlertidig ansettelse eller innleie gjelder ingen
soksmalsfrist sd lenge ansettelses- eller innleieforholdet bestér.

(3) Fristen for & kreve dom for at det har foreligget et fast arbeidsforhold ved tvist om
ulovlig midlertidig ansettelse eller innleie, er dtte uker fra tidspunktet for den
statsansatte eller den innleide arbeidstakerens fratreden. Dersom den statsansatte eller
innleide arbeidstakeren bare krever erstatning er seksmalsfristen seks méaneder fra
fratredelsestidspunktet. Partene kan i1 den enkelte sak bli enige om lengre
soksmalsfrist.

(4) For seksmal gjelder domstolloven og tvisteloven, med de sarregler som folger av
denne lov og arbeidsmiljgloven §§ 17-1 andre, tredje og fjerde ledd, 17-5, 17-6 og 17-
7. Retten kan utsette behandlingen av saken i inntil atte uker om saken tas opp til
fornyet behandling i forvaltningen og vedkommende forvaltningsorgan gir retten
melding om det.

§ 35. Iverksettelse av vedtak for statsansatt

(1) Vedtak om skriftlig advarsel, oppsigelse, suspensjon eller avskjed kan péklages innen
klagefristens utlep.

(2) Vedtak om oppsigelse eller avskjed kan ikke iverksettes for klagefristen er ute.
Péklages vedtaket innen klagefristens utlap, kan det ikke iverksettes for klagen er
avgjort. Klage eller seksmal om oppsigelse i eller ved utlapet av prevetiden har likevel
ikke oppsettende virkning.

(3) Klageinstansens vedtak om oppsigelse kan ikke iverksettes for to uker etter at
underretning om vedtaket er kommet frem til statsansatt. Dersom statsansatt reiser
soksmél 1 lopet av disse to ukene, eller skriftlig varsler arbeidsgiver om at seksmaél vil
bli reist innen fristen pa atte uker, jf. § 34 forste ledd, kan vedtak om oppsigelse ikke
iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, eller fristen pé atte uker er utlopt i tilfeller
hvor det ikke er reist seksmal.

(4) Tredje ledd gjelder tilsvarende dersom sgksmal er reist, eller varsel som nevnt der, er
gitt innen oppsigelsesfristens utlap.

(5) Dersom seksmél reises, kan likevel retten, etter krav fra arbeidsgiver ved kjennelse
bestemme at vedtaket skal iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, dersom retten
finner det urimelig at seksmalet gis oppsettende virkning. Retten skal samtidig
fastsette frist for iverksettelsen av vedtaket.
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(6) Dersom statsansatt reiser soksmal om lovligheten av avskjed eller oppsigelse i
provetid gis ikke utsatt iverksettelse, med mindre retten bestemmer det ved kjennelse
og spksmal er reist innen sgksmaélsfristen i § 34 forste ledd. Arbeidsmiljeloven § 15-
11 femte ledd gjelder tilsvarende.

§ 37. Virkninger av usaklig oppsigelse, suspensjon eller avskjed

(1) Bestemmelsene i denne paragraf gjelder statsansatt og embetsmann omfattet av
Grunnloven § 22 ferste ledd.

(2) Dersom en domstol finner at en oppsigelse er 1 strid med §§ 15, 19 eller 20, en
suspensjon er i strid med § 29 eller en avskjed er i strid med §§ 26 eller 27, skal retten,
etter pastand fra statsansatt eller embetsmann, kjenne oppsigelsen, suspensjonen eller
avskjeden ugyldig. Dersom saken gjelder oppsigelse eller avskjed, kan retten likevel, i
serlige tilfeller og etter pastand fra arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal
opphere dersom den etter avveining av partenes interesser finner at det vil vere
apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter.

(3) Statsansatt eller embetsmann kan kreve erstatning dersom oppsigelsen, suspensjonen
eller avskjeden er urettmessig. Erstatningen fastsettes til det belop som retten finner
rimelig under hensyn til det ekonomiske tap, arbeidsgivers og den statsansattes eller
embetsmannens forhold og omstendighetene for gvrig.

(4) Ved seksmal i forbindelse med virksomhetsoverdragelse gjelder ikke denne paragrafs
andre ledd andre setning og arbeidsmiljeloven § 16-4 tredje ledd for statsansatte og
embetsmenn.
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19. Andre regler

19.1 Plikt til 8 overta annen stilling og omplassering av embets- og tjenestemenn som
Ignnes etter saerskilt kontrakt

19.1.1 Plikt til & overta annen stilling

19.1.1.1 Gjeldende rett

Tjenestemannsloven § 12 fastsetter at embetsmann ved regjeringens kontorer og enhver

tjenestemann er forpliktet til & finne seg i endringer 1 arbeidsoppgaver og omorganisering av
virksomheten. Bestemmelsen regulerer deler av arbeidsgivers styringsrett.

Bestemmelsen regulerer ogsa arbeidsgivers adgang til & omplassere embets- eller
tjenestemannen til en annen stilling enn den vedkommende ble ansatt i. Dersom vilkarene for
oppsigelse eller avskjed etter §§ 9 eller 10 er til stede, kan vedkommende i stedet palegges a
overta annen likeverdig stilling i virksomheten eller st til radighet for spesielle oppdrag.
Videre fastslds det at denne bestemmelsen ikke innebzarer noen endring i plikten til & motta
forflytninger etter utenrikstjenesteloven § 7, plikten til & la seg disponere 1
forsvarspersonelloven § 7 eller retten til midlertidig & omdisponere tjenestemenn nér
tjenestens tarv krever det.

19.1.1.2 Departementets vurderinger og forslag
Departementet foreslar a viderefore regelen om at statsansatte og embetsmenn i1 departe-

mentene og ved Statsministerens kontor er forpliktet til 4 finne seg 1 endringer i
arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten. Departementet viser til at
bestemmelsen kom inn i tjenestemannsloven av 1983, men var i realiteten en kodifisering av
langvarig praksis. Den klargjer en del av de plikter som statens tjenestemenn og enkelte
embetsmenn har til & akseptere endringer i arbeidsforholdet. Departementet viser ogsa til
punkt 19.2 om flytteplikt.

Bestemmelsen i § 12 andre punktum om arbeidsgivers adgang til omplassering til annen
«likeverdig stilling» er etter departementets syn mer uklar. Hva som kan karakteriseres som
annen «likeverdig stilling» kan vere vanskelig & fastsla. Departementet viser til at dersom de
objektive vilkérene for oppsigelse er til stede, kan arbeidsgiver velge a si opp den statsansatte.
En oppsigelse eller varsel om oppsigelse, kan vare kombinert med tilbud om en annen stilling
i virksomheten, dersom vilkérene for dette er oppfylt. Omplasseringsadgangen i § 12 far da
bare selvstendig betydning nér arbeidsgiver kan tilby en annen «likeverdig» stilling, ved at
arbeidsgiver kan pélegge statsansatte & overta stillingen uten 4 gd veien om varsel om
oppsigelse kombinert med tilbud om ny stilling. Departementet har ikke kjennskap til om
denne bestemmelsen blir brukt, og om det er behov for & viderefore regelen. Den var ment
som en utvidelse av arbeidsgivers styringsrett, men har skapt uklarhet, og det kan synes som
om den har vert mest anvendelig der hvor statsansatte selv har samtykket 1 endringen.
Departementet viser ogsa til at arbeidsgiver for en eventuell oppsigelse har plikt til & vurdere
om det finnes annen passende ledig stilling 1 virksomheten, jf. tjenestemannsloven § 13.
Departementet foreslar at bestemmelsen oppheves bdde for statsansatte og embetsmenn.
Samtidig justeres teksten noe i den delen av bestemmelsen som viderefores.
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Departementet legger til grunn at henvisningen til serlovgivningen uansett ikke har noen
selvstendig betydning og kan oppheves. Videre foreslar departementet a fjerne siste setning i
bestemmelsen om at det ikke er ment & gjore noen endring i retten til midlertidig &
omdisponere tjenestemenn ndr tjenestens tarv krever det. Slik departementet ser det, omfattes
en midlertidig omdisponeringsrett av arbeidsgivers styringsrett. Departementet kan ikke se at
det er grunn til & hjemle denne adgangen i1 loven. Departementet vil imidlertid omtale dette
forhold 1 lovproposisjonen.

19.1.2 Omplassering av embets- og tjenestemenn som lgnnes etter saerskilt kontrakt

19.1.2.1 Gjeldende rett
Tjenestemannsloven § 12A regulerer arbeidsgivers rett til & omplassere ledere som ikke

innfrir de avtalefestede krav til resultater. Bestemmelsen forutsetter at den enkelte embets-
eller tjenestemann ikke omfattes av hovedtariffavtalen i staten, og at vedkommende far sine
lonns- og arbeidsvilkar fastsatt i seerskilt kontrakt.

Bakgrunnen for bestemmelsen var at ca. 460 lederstillinger i staten ble tatt ut av
Hovedtariffavtalen ved tariffrevisjonen per 1. mai 1990. Det ble i stedet innfort en
lederlonnsordning i staten hvor det inngas individuelle arbeidsavtaler direkte mellom de
aktuelle ledere og staten som arbeidsgiver.

19.1.2.2 Departementets vurderinger og forslag
Departementet foreslar at denne bestemmelsen viderefores uendret.

19.1.3 Departementets forslag til lovtekst

§ 16. Plikt til a overta annen stilling

(1) Enhver statsansatt og embetsmann i departementene eller ved Statsministerens kontor
er forpliktet til & finne seg i endringer i ansvar og arbeidsoppgaver, omorganiseringer
eller palegg om 4 sta til rddighet for spesielle oppdrag.

(2) Statsansatte og embetsmenn som ikke omfattes av hovedtariffavtalen i staten og som
fir sine lonns- og arbeidsvilkar fastsatt i saerskilt kontrakt, er forpliktet til 4 finne seg i
omplassering til andre arbeidsoppgaver i1 virksomheten eller pilegg om 4 st til
radighet for spesielle oppdrag. Dette gjelder selv om vilkarene for oppsigelse etter
§§ 19 eller 20, eller avskjed etter § 27 forste ledd bokstav a eller b ikke er til stede.
Dette ledd gjelder ikke embetsmenn som omfattes av Grunnloven § 22 andre ledd.

19.2 Flytteplikt

19.2.1 Gjeldende rett

En omorganisering i staten kan medfere at hele eller deler av en virksomhet flytter geografisk.
Det kan ligge mange forskjellige forhold bak vedtak om flytting av hele eller deler av en
statlig virksomhet. Bide distriktspolitiske og ekonomiske hensyn, og rekrutteringshensyn kan
begrunne slik flytting. Dersom en virksombhet flytter, er det generelle utgangspunktet i staten
at tjenestemenn bade har rett og plikt til & folge sin stilling og til 4 utfere sitt arbeid pd nytt

97



arbeidssted. Dette folger nd av tjenestemannsloven § 12, som fastslér at «(...) enhver
tienestemann er forpliktet til d finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av
virksomheteny. 1 forarbeidene til tjenestemannsloven (Ot. prp. nr. 72 (1981-1982) side 25)
fremgér det at en plikt til & felge med ved omlokaliseringer ligger innenfor begrepet
«omorganisering av virksomheten». Med omlokalisering siktes det til en geografisk flytting
av virksomheten. Tjenestemannsloven § 12 var ny i tjenestemannsloven av 1983, men det
fremgér av forarbeidene at «realiteten md kunne sies d folge av langvarig praksis, og nd vel
ogsd ma kunne sies d veere sedvanerettslig stadfestety. Hiemmelen for flytteplikten ma
dermed sies & folge bade av tjenestemannsloven § 12 og av generell og langvarig
forvaltningspraksis knyttet til arbeidsgivers styringsrett. At det foreligger en flytteplikt
forutsettes ogsé i forskriften til tjenestemannsloven § 7 nr. 6, hvor det fremgér at regler om
ekstern fortrinnsrett ogsa gjelder for tjenestemenn «som er blitt overtallige som falge av at
den virksomhet vedkommende er tilsatt i, blir flyttet og tjienestemannen er fritatt for d flytte
medy.

Staten har lagt til grunn at tjenestemenn har en rett og plikt til 4 folge sin stilling ogsa i de
tilfeller der virksomheten har flyttet over lengre avstander. Staten méa ha vid adgang til pa
saklig grunnlag 4 omorganisere forvaltningen for & kunne gjennomfere sine oppgaver pa en
forsvarlig, formalstjenlig og effektiv mate. Herunder ma staten ha adgang til 4 flytte
virksomhetene geografisk, ogsa over lengre avstander. Flytteplikten gjelder imidlertid kun sa
langt det ikke finnes begrensninger i lov, arbeidsavtale eller annet rettslig grunnlag. Dersom
flyttingen vil virke urimelig, er det lagt til grunn at tjenestemannen har krav pé a bli holdt
okonomisk skadesles hva angar ekonomisk tap eller merutgifter som selve flyttingen forer
med seg. Imidlertid kan alltid en ansatt velge & avslutte sitt arbeidsforhold ved oppsigelse.

I forskriften til tjenestemannsloven § 7 nr. 6 fremgar det at regler om ekstern fortrinnsrett til
stilling i staten ogsa gjelder for «tjenestemenn som er blitt overtallige som folge av at den
virksomhet vedkommende er tilsatt i, blir flyttet og tjenestemannen er fritatt for a flytte medy.
Bestemmelsen forutsetter at det er mulig & bli fritatt fra flytteplikten. Hva som skal til eller
hvem som avgjer om det skal gis fritak fra flytteplikten er ikke naermere regulert. Det er lagt
til grunn at myndigheten til & avgjere om det skal gis fritak fra flytteplikt tilligger Kommunal-
og moderniseringsdepartementet. Imidlertid kan Kommunal- og moderniseringsdepartementet
etter seknad delegere retten til & behandle slike saker til et fagdepartement, som igjen kan
delegere til den enkelte virksomhet. Tjenestemannen ma selv seke om fritak fra flytteplikten.
Ved vurderingen av om det skal gis fritak fra flytteplikten kan det legges vekt pa avstanden
mellom bosted og nytt arbeidssted, sekerens alder, helseforhold for tjenestemannen eller
tjenestemannens familiemedlemmer, sosiale forhold, ektefelle eller samboers
arbeidssituasjon, skoletilhgrighet for barn mv. eller andre forhold. Disse momentene er
utviklet gjennom forvaltningspraksis og er ment a vaere forende for den vurderingen som skal
foretas i1 virksomheten. Arbeidsgiver ma gjore en grundig og individuell skjonnsmessig
helhetsvurdering, hvor disse momentene skal vektlegges. Det er summen av ulempene ved en
flytting som ma vare avgjerende, selv om de enkeltvis kan synes mindre vesentlige.
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En avgjerelse om fritak fra flytteplikten inneberer at arbeidsforholdet oppherer uten formell
oppsigelse fra flyttetidspunktet. I henhold til forskriften § 7 nr. 6 gjelder reglene 1 § 7 nr. 3 til
5 ogsa for tjenestemenn som har fétt fritak for a flytte. Dette innebarer at tjenestemannen fér
fortrinnsrett til ny stilling 1 staten.

Dersom en tjenestemann ikke meter opp pé nytt arbeidssted etter flytting uten 4 ha sekt om og
fatt innvilget flyttefritak, vil dette veere et brudd pa tjenesteplikten, som 1 prinsippet kan danne
grunnlag for avskjed etter tjenestemannsloven § 15.

19.2.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger
Utvalget har lagt til grunn at arbeidstakere har rett til & fortsette sitt arbeidsforhold pa nytt

arbeidssted nér virksomheten flytter. Sa lenge det dreier seg om flytting innen en rimelig
distanse har utvalget ogsd lagt til grunn at arbeidstakerne har plikt til & folge sin stilling og
utfore arbeid pd nytt arbeidssted. Utvalget har uttalt at det likevel ikke ber gjelde en
alminnelig plikt til & flytte med til nytt arbeidssted uavhengig av geografisk avstand. Utvalget
mener det mé gjores en totalvurdering av om flyttingen innebzrer en sd vesentlig endring at
arbeidsgiver ikke ensidig kan beslutte at den ansatte plikter & mete pa nytt arbeidssted.
Utvalget har foreslatt at ordningen med fritak fra flytteplikt oppheves. Videre peker utvalget
pa at det er behov for en klar hjemmel for & avslutte arbeidsforholdet i de tilfeller
arbeidstakeren ikke er forpliktet til & finne seg i en endring av arbeidsstedet. Utvalget mener
at arbeidsgiver i slike tilfeller ma vurdere om det er grunnlag for oppsigelse begrunnet 1
virksomhetens forhold.

19.2.3 Departementets vurderinger og forslag

19.2.3.1 Statsansattes rettigheter ved flytting av virksomhet

Departementet viser til at omorganiseringer som ogsa innebzarer flytting av virksomheten, kan
innebare sveert omfattende og krevende prosesser. For & sikre gode og effektive prosesser, er
det avgjerende at det finnes klare og forutsigbare regler som arbeidsgiver og statsansatte kan
forholde seg til.

Departementet legger til grunn at ansatte skal ha rett til & folge sin stilling og til & utfere
arbeid pa nytt arbeidssted dersom virksomheten flytter. Dette inneberer at den enkelte ma
vurdere om han eller hun ensker & flytte med til nytt arbeidssted. Det vil si at ingen kan sies
opp pa det grunnlag alene at virksomheten flytter.

Departementet slutter seg til utvalgets standpunkt om at det ma vere like regler i staten og i
kommunal og privat sektor, nér det gjelder sparsmalet om arbeidsgiver ensidig kan pélegge
statsansatte a flytte med virksomheten. Utenfor statsforvaltningen er det arbeidsgivers
alminnelige styringsrett med utgangspunkt i den inngétte arbeidsavtalen som danner grunnlag
for hvor langt en arbeidstaker kan pdlegges a flytte. Departementet mener at dette ogséd méa
gjelde 1 staten. Dette innebzrer at vurderingen av om staten ensidig kan pdlegge en statsansatt
a flytte med virksomheten, ma bero pa om endringene er sa vesentlige eller omfattende at de
faller utenfor den kompetanse arbeidsgiver har i kraft av styringsretten. Hvorvidt endringene
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er for omfattende mé avgjores etter en konkret vurdering med utgangspunkt i den statsansattes
arbeidsforhold. Departementets vurdering er at det er rimelig at statsansatte som hovedregel
m4 finne seg i en geografisk endring av arbeidsstedet som innebarer okt daglig reisetid, det
vil si en akseptabel pendleravstand. Et pdlegg om en endring som medferer at statsansatte ma
skifte bosted eller ukependle vil derimot falle utenfor styringsretten. Det skal likevel fortsatt
vaere statens personalpolitikk at det skal legges til rette for at de ansatte flytter med ved
omlokalisering av statlig virksomhet, men dette skal skje gjennom personalpolitiske
virkemidler og ekonomiske incentiver.

Departementet viser for gvrig til punkt 19.1.1.2, hvor tjenestemannsloven § 12 om plikt til &
finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten, foreslas
viderefort. Departementet mener det ikke er behov for & gjere endringer i denne
bestemmelsen, til tross for at grensene for hvor langt arbeidsgiver ensidig kan pélegge
statsansatte a flytte endres. Departementet vil omtale dette forhold n@rmere i proposisjonen.

19.2.3.2 Avslutning av arbeidsforholdet
Etter gjeldende rett kan ansatte som ikke ensker a flytte, enten velge & si opp sin arbeidsavtale
eller soke om fritak fra flytteplikten.

Ordningen med fritak fra flytteplikt folger av forskriften til tjenestemannsloven § 7 nr. 6.
Myndigheten til & frita for flytteplikten ligger hos Kommunal- og
moderniseringsdepartementet, men blir stort sett delegert til den aktuelle virksomhets
fagdepartement eller virksomheten selv. Departementet er enig med utvalget i at ordningen
med fritak fra flytteplikt er noe omstendelig og kan medfere omfattende vurderinger og
enkeltsaksbehandling. Videre vil flere av de samme momentene som skal vektlegges i
vurderingen av om det skal gis flyttefritak, ogsa vere relevante i vurderingen av om flyttingen
innebaerer en vesentlig endring av arbeidsforholdet. Departementet foreslar at ordningen med
fritak fra flytteplikt oppheves, og vil omtale dette forhold na&rmere i proposisjonen og i
forbindelse med forslag til ny forskrift. Dette vil bidra til en avbyrékratisering.

Dersom tjenestemannen ikke meter opp pa nytt arbeidssted etter flytting og det ikke er gitt
fritak fra flytteplikt, vil dette kunne vare et brudd pa tjenesteplikten som kan gi grunnlag for
avskjed. Departementet er enig med utvalget 1 at avskjed ikke er en egnet eller enskelig
reaksjonsform i slike tilfeller. Departementet mener at arbeidsgiver i stedet méa vurdere om
det er grunnlag for oppsigelse begrunnet i virksomhetens forhold. Dette forhold beror ogsa pa
hvilke oppsigelsesregler departementet vil foresld. Departementet vil omtale dette forhold
narmere i proposisjonen.

Departementet ber om heringsinstansenes merknader.
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19.3 Virksomhetsoverdragelse

19.3.1 Gjeldende rett

Arbeidsmiljeloven kapittel 16 regulerer arbeidstakernes rettigheter ved overdragelse av en
virksombhet eller en del av denne til en annen arbeidsgiver. Kapittelet gjennomferer EUs
direktiv om virksomhetsoverdragelse.? Formélet med reglene er 4 sikre at arbeidstakernes
rettigheter etter arbeidsavtalen opprettholdes nar virksomheten skifter arbeidsgiver.
Bestemmelsene inneberer 1 hovedtrekk at arbeidstakernes rettigheter og plikter gar over til
den nye arbeidsgiveren ved virksomhetsoverdragelsen. Arbeidstakernes individuelle
rettigheter overfores for det forste nar de har grunnlag i den enkeltes arbeidsavtale. Men ogsé
rettigheter med grunnlag i arbeidsforholdet for ovrig (kutymer, underforstatte normer og sa
videre) overfores. Den nye arbeidsgiveren har samme endringsadgang som den tidligere
arbeidsgiveren. Direktivet og arbeidsmiljeloven oppstiller serlige regler om tariffavtalens
stilling ved virksomhetsoverdragelse, og om overgang av pensjonsrettigheter. Overforing av
individuelle rettigheter med grunnlag i tariffavtale er undergitt serlig regulering, blant annet
med begrensning av rettighetsovergangen i tid (tariffavtalens oppher mv.).

Oppsigelse som skyldes overdragelsen vil anses ugyldig, og arbeidstakerne og tillitsvalgte har
rett til informasjon og drefting om overdragelsen.

Reglene gjelder bade private og offentlige virksomheter. Direktivet omfatter likevel ikke «en
administrativ omorganisering av en offentlig forvaltningsmyndighet eller overforing av
administrative funksjoner mellom offentlige forvaltningsmyndigheter», jf. direktivets artikkel
1 forste ledd c.

Dette unntaket er ikke gjennomfert i norsk rett. Reglene om virksomhetsoverdragelse er
derfor gitt anvendelse fullt ut i offentlig sektor, ogsé ved overfering av forvaltningsoppgaver
mellom forvaltningsmyndigheter.® Det ble lagt vekt p4 at det ikke er noe som tilsier at ansatte
i offentlig sektor skal behandles pa en annen mate enn ansatte i privat sektor. EU-direktivet er
et minimumsdirektiv, og hindrer ikke Norge i 4 sikre arbeidstakernes rettigheter ved
virksomhetsoverdragelse utover det som foelger av direktivet.

Et annet omrdde gjelder arbeidstakerbegrepets rekkevidde i offentlig sektor. Rettspraksis fra
EU- og EFTA-domstolene reiser spersmal om direktivets virkeomrade i forhold til
arbeidstakere omfattet av «public law». I flere avgjerelser fra EU-domstolen ble direktivets
virkeomrade avgrenset mot personer som er omfattet av «public law», uten at det
fremkommer noen avklarende beskrivelse av hvordan grensen skal trekkes. Direktivet om
virksomhetsoverdragelse inneholder ikke begrepet «public law», og det er uklart pa hvilket
grunnlag domstolene mener at begrepet arbeidstaker skal avgrenses mot dem som har sine
arbeids- eller tjenesteforhold regulert ved «public law».

2 Direktiv 2001/23/EF, tidligere direktiv 98/50/EF og 77/187/EQF.
3 Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) punkt 4.3.
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Arbeidslivslovutvalget tok ikke stilling til avgrensningsspersmélene. * Med utgangspunkt i
utvalgets samlede forslag, som innebar at arbeidsmiljeloven skulle fa full anvendelse for
statstjenestemenn, valgte man a ikke foresla noen sarskilt regulering av virkeomradet for
arbeidstakere i staten for reglene om virksomhetsoverdragelse.

Direktivet om virksomhetsoverdragelse regulerer ikke sporsmélet om arbeidstakere kan
motsette seg & bli med over til den nye arbeidsgiveren (reservasjonsrett), og om de i sa fall
kan velge & fastholde arbeidsavtalen med den tidligere arbeidsgiveren (valgrett). Spersmélet
er behandlet bade av norske domstoler og av EU-domstolen, hvor domstolen anerkjenner en
adgang for arbeidstakerne til 4 motsette seg at arbeidskontrakten overfores til erververen.” I
2005 ble arbeidstakernes reservasjonsrett inntatt i arbeidsmiljeloven, i § 16-3, mens valgretten
fremdeles er ulovfestet.

Reglene om arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse gir altsa arbeidstakerne
en rett, men ikke en plikt til 4 folge med virksomheten nér denne overdras. Utgangspunktet
etter norsk rett er at ansettelsesforholdet hos overdragende arbeidsgiver oppherer hvis
arbeidstakeren velger & uteve sin reservasjonsrett. Hovedregelen er at det ikke er noen valgrett
for arbeidstaker. Rettspraksis har imidlertid slétt fast at det unntaksvis eksisterer en valgrett
for arbeidstaker dersom overforingen til ny arbeidsgiver forer til ikke uvesentlige negative
endringer i arbeidstakerens situasjon.°

19.3.2 Departementets vurderinger og forslag

Departementet viser til at det ut fra direktivet om virksomhetsoverdragelse er adgang til &
gjore unntak for overforing av administrative funksjoner mellom administrative myndigheter.
Departementet viser til begrunnelsen for at det ikke er gjort unntak fra direktivet,” som er
hensynet til at arbeidstakere 1 offentlige virksomheter skal ha samme beskyttelse som andre
arbeidstakere. Departementet er enig 1 prinsippet om at arbeidstakere 1 alle sektorer skal ha lik
beskyttelse. Pa grunn av statsforvaltningens s@rlige funksjon ensker departementet likevel en
vurdering av om det er mulig & gjore unntak fra kapittel 16 i arbeidsmiljeloven.
Departementet viser til at det i staten er gjennomfort store reformer med organisatoriske
endringer de siste 20 arene, blant annet med privatisering og utskilling av forretnings- og
produksjonsvirksomheter til aksjeselskaper. Begrunnelsen for flere utskillinger fra
statsforvaltningen har vert & skille myndighetsoppgaver fra produksjonsoppgaver eller
forretningsoppgaver. Som folge av dette kan det vaere aktuelt & vurdere om man kan gjere
unntak fra arbeidsmiljelovens kapittel 16 for dem som vil vaere omfattet av den nye sarloven
om statens ansatte.

4NOU 2004:5 Arbeidslivslovutvalget punkt 16.4.4 side 369.

> Temco-saken (C-51/100).

6 Rt. 2000 side 2047, psykiatridommen.

7 Innst. O. nr. 91 (2000-2001) fra kommunalkomiteen om lov om endringer i lov 4. februar 1977 nr. 4 om
arbeidervern og arbeidsmilje mv. (virksomhetsoverdragelse m.m.).
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Departementet viser til at avtaleverket, bade hovedavtalen og hovedtariffavtalen, og
stillingsvernet i1 tjenestemannsloven er likt for hele staten (med unntak av enkelte saravtaler).
Pa bakgrunn av dette far reglene om virksomhetsoverdragelse ikke like stor betydning i staten.
Departementet viser for eksempel til bestemmelsen i arbeidsmiljeloven § 16-2 om at ny
arbeidsgiver som hovedregel blir bundet av tariffavtale som tidligere arbeidsgiver har inngatt.
I og med at staten har felles lenns- og arbeidsvilkar gjennom hovedtariffavtalen og i sentrale
seravtaler hjemlet 1 denne, vil en omorganisering i staten som fyller vilkarene for
virksomhetsoverdragelse, kun ha betydning for individuelle arbeidsvilkar. Fordi
hovedtariffavtalen er ufravikelig vil statsansatte 1 liten grad ha ulike individuelle lenns- og
arbeidsvilkér som arbeidsmiljeloven § 16-2 er ment & skulle dekke. Ogsa regelverket om
pensjon vil vaere likt, da statlige arbeidstakere vil vaere omfattet av medlemskap i Statens
pensjonskasse, bade for og etter en virksomhetsoverdragelse innad i staten. Departementet har
for ovrig lagt til grunn at statlige arbeidstakere ikke har reservasjons- og valgrett ved
omstillinger innad i staten, og viser til at tjenestemannsloven er en s@rlov som gér foran
arbeidsmiljeloven.

Departementet viser til at det 1 ny lov om statens ansatte er onskelig i storre grad &
harmonisere regelverket med arbeidsmiljeloven. Dette hensynet mé avveies mot andre
hensyn. Et av de hensynene departementet legger vekt pé er viktigheten av at
regelverksforvaltningen er effektiv og ikke unedig ressurskrevende. Departementets erfaring
er at det ved omstilling og omorganisering internt i staten kan oppsta usikkerhet om hvilket
regelverk som gjelder. Omstilling 1 staten er ofte et utslag av politiske beslutninger.
Departementet mener det er svart viktig & ha gode prosesser og redusere faren for at ansatte
opplever usikkerhet om hvilke regler som gjelder. P& bakgrunn av at det er adgang til 4 gjore
unntak fra direktivet om virksomhetsoverdragelse er det enskelig at de statlige virksomhetene
gir tilbakemelding om hvilke erfaringer de har pé dette feltet. Departementet legger til grunn
at unntak fra arbeidsmiljoloven kapittel 16 ikke vil svekke de ansattes rettigheter, samtidig
som det ikke vil vere til hinder for politisk besluttede interne omorganiseringer 1 staten.
Dersom det gjores unntak fra bestemmelsene om virksomhetsoverdragelse for statlig
tariffomrade, vil et slikt unntak kunne innebare en forenkling og en administrativ besparelse i
staten, uten at det gar pa bekostning av arbeidstakers vern. Departementet ber om
heringsinstansenes merknader og innspill til dette spersmalet.

19.4 Forbud mot gaver i tjenesten

19.4.1 Gjeldende rett

19.4.1.1 Innledning

Forbudet mot gaver 1 tjenesten kom inn 1 tjenestemannsloven 1 1977. Loven omfattet ikke
embetsmenn. Tjenestemannslovkomiteen uttalte folgende i sin innstilling om gaver:

«Til offentlige tjenestemenn md det stilles scerlig strenge krav til habilitet og objektivitet i
tjenesten. De ma til enhver tid ha for aye at det ikke skal kunne reises tvil om at det
utelukkende er saklige, objektive hensyn som ligger til grunn for en tjenestehandling. »

I innstillingen understreker komiteen videre hvor viktig det er hvilken oppfatning publikum
har av situasjonen, og at det er dette som blir avgjerende for den tilliten som ma vere til stede
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1 forholdet mellom statsforvaltningen og publikum.

Komiteen la til grunn, som en alminnelig akseptert rettsoppfatning, at det ikke er adgang til &
motta gaver, tjenester eller andre fordeler i forbindelse med tjenesteutevelsen. Ved lovrevi-
sjonen i 1983 ble bestemmelsen ogsa utvidet til & omfatte embetsmenn. Som reaksjon pé
overtredelse av gaveforbudet kan embets- eller tjenestemannen ilegges ordensstraff eller gis
avskjed. Det var neppe meningen a fjerne muligheten til & gé til oppsigelse ved slik over-
tredelse, men det ble resultatet.

12005 fremmet det daverende Moderniseringsdepartementet etiske retningslinjer for stats-
tjenesten, og senere er det kommet retningslinjer for varsling om kritikkverdige forhold i
virksomheten, karanteneregler ved overgang til stilling mv. utenfor statsforvaltningen og en
egen veiledning om gaver i tjenesten. Veilederen om gaver i tjenesten seker & beskrive
hvilken adferd som forventes og som kan aksepteres hos embets- og tjenestemenn. Den be-
skriver noen situasjoner og dilemmaer som man kan komme opp i, og gir noen kriterier for &
vurdere hvordan man skal handle 1 en gitt situasjon. Hensikten er at man i den enkelte virk-
somhet, gjennom etisk refleksjon og diskusjon, skal heyne bevisstheten om etiske problem-
stillinger og dilemmaer generelt og om gaver i tjenesten spesielt.

19.4.1.2 Forbudets innhold
Tjenestemannsloven § 20 dekker mange forskjellige typer situasjoner, s som gaver, provi-

sjon, tjeneste eller annen ytelse. Det som mottas ma enten vare egnet til, eller av giveren ment
a pavirke tjenestehandlinger. Felles for de situasjonene som beskrives er at de tar sikte pa &
dekke forhold som er eller kan oppfattes som urettmessige. Forbudet gjelder ikke bare for
embets- eller tjenestemannen selv. Han eller hun kan heller ikke motta slike ytelser pa vegne
av andre.

Forbudet retter seg mot forhold som er eller kan oppfattes som urettmessige. En mer alminne-
lig betegnelse pé denne typen urettmessige forhold er smering eller bestikkelse. En kultur
hvor slike forhold er vanlig forekommende og akseptert, kalles gjerne en korrupsjonskultur. A
gi eller motta en gave vil likevel ikke alltid rammes av gaveforbudet i § 20. Blomster eller en
bok i forbindelse med et foredrag eller annen service vil som regel vaere akseptabelt. Hvorvidt
gaven eller tjenesten er egnet til & pavirke tjenestehandlingene vil avhenge av hvordan andre,
bade i og utenfor virksomheten og befolkningen i sin alminnelighet, vil oppfatte dette.
Hvorvidt embets- eller tjenestemannen faktisk lar seg pavirke er ikke avgjerende. Ikke bare
verdien, men ogsa omstendigheter som hvem giveren er eller hvilken posisjon vedkommende
har, om gaven har sammenheng med en konkret sak som er til behandling og lignende forhold
vil vaere momenter ved vurderingen. Ogsd mottakerens stilling kan vare avgjerende her.
Veilederen om gaver i tjenesten utdyper denne problematikken.

Dersom det blir klart at giveren faktisk har ment & pavirke tjenesteutevelsen, vil det vere
urettmessig & motta gaven, selv om den er av relativt ubetydelig verdi.

19.4.2 Tjenestemannslovutvalgets vurderinger
Tjenestemannslovutvalget har ikke foreslatt & gjore endringer i gjeldende rett.
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19.4.3 Departementets vurderinger og forslag

19.4.3.1 Viderefgring av forbudet

Departementet har ikke erfart at det har vart spesielle problemer knyttet til forstaelse og
praktisering av denne bestemmelsen. Etiske sparsmal og kampen mot korrupsjon har i de
senere ar blitt viet stor oppmerksomhet bade nasjonalt og, ikke minst, internasjonalt. Orga-
nisasjoner som OECD og GRECO (Group of States Against Corruption), som er en organisa-
sjon under Europaradet, har lenge arbeidet aktivt for & heyne oppmerksomheten om og styrke
kampen mot korrupsjon. Det er blant annet pa denne bakgrunn at departementet har fremmet
slike veiledere som nevnt i punkt19.4.1.1 om etikk, karantene og gaver mv.

I den kommende lovproposisjonen vil departementet utdype de vurderingene som ligger til
grunn for gjeldende rett, slik den kommer til uttrykk i veilederen om gaver i tjenesten og i
ovrig nasjonalt og internasjonalt regelverk. Departementet foreslar at gjeldende regel pa dette
omrédet viderefores, med den tilfoyelse at brudd pd gavereglene ogsd kan metes med reaksjon
1 form av oppsigelse.

19.4.3.2 Departementets forslag til lovtekst

§ 39. Forbud mot gaver i tjenesten mv.

(1) Ingen statsansatt eller embetsmann ma for seg eller andre motta gave, provisjon,
tjeneste eller annen ytelse som er egnet til, eller av giveren er ment, & pavirke hans
tjenestlige handlinger, eller som det er forbudt & motta etter bestemmelser i reglement
eller instruks for virksomheten.

(2) Overtredelse kan medfore skriftlig advarsel, oppsigelse eller avskjed.

19.5 Strafforfelgning etter ordensstraff eller avskjed

19.5.1 Gjeldende rett

[ tjenestemannsloven § 21 finnes en bestemmelse om straffeforfalgning etter ordensstraff eller
avskjed. Bestemmelsen fastslar at dersom en embets- eller tjenestemann er ilagt ordensstraff
eller gitt avskjed for et straffbart forhold, er det ikke til hinder for vanlig strafforfelgning, men
ved straffutmélingen skal det tas omsyn til ordensstraffen eller avskjeden.

19.5.2 Departementets vurderinger og forslag

Domstolen har en selvstendig plikt til & vurdere om vilkarene i straffelovgivningen er oppfylt
og hvilken straff som skal utmales. Departementet viser til at bestemmelsen ikke har noen
naturlig plass i en ny lov, og foresldr at bestemmelsen oppheves.

19.6 Fordeling av utgifter pa grunn av sykdom

19.6.1 Gjeldende rett

Tjenestemannsloven § 22 inneholder en bestemmelse om fordeling av utgifter pa grunn av
sykdom mv. I bestemmelsen fremgar det at hvis en embets- eller tjenestemann er lonnet dels
av staten og dels av kommune eller fylkeskommune, skal de utgifter det offentlige har 1
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forbindelse med ferie, sykdom, permisjoner eller tjenesteulykker fordeles mellom dem som
utreder lonnen i forhold til deres andel av den samlede lenn.

19.6.2 Departementets vurderinger og forslag

Departementet kan ikke se at det er behov for & viderefore denne bestemmelsen, og foreslér at
den oppheves.
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20. Overgangsregler

20.1 Generelt

Departementet har vurdert om det er behov for overgangsregler der hvor den nye loven
medferer en endret rettstilstand. Vi mener at det er behov for & gi slike regler som er omtalt 1
punktene nedenfor.

20.2 Oppsigelse
I lovforslaget er det foreslatt en utvidelse av grunnlaget for oppsigelse, ved at tjenestemenn

heretter skal kunne sies opp ogsé dersom vedkommende «gjentatte ganger har krenket sine
tjenesteplikter». Gjeldende lov fastsetter at det er avskjedsgrunn blant annet dersom en
tjenestemann har vist grov uforstand i tjenesten eller grovt har krenket sine tjenesteplikter
eller trass i skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har krenket sine tjenesteplikter. De
sistnevnte arsaker er foreslatt viderefort som avskjedsgrunner. Det nye oppsigelsesgrunnlaget
vil rette seg mot mindre grove tilfeller enn avskjedsbestemmelsene. Det mé da vurderes om en
slik utvidelse av grunnlaget for oppsigelse kan sies & stote an mot tilbakevirkningsforbudet i
Grunnloven § 97, og det derfor er nadvendig med en overgangsregel.

I teorien er endringer i oppsigelses- og avskjedsreglene for statens ansatte omtalt i flere
sammenhenger, og da sarlig forholdet til Grunnloven § 97.

Eilert Stang Lund: Rettsforholdet mellom staten og deres embetsmenn, som var vedlegg til
Innstilling om avskjedigelse mv. av embetsmenn (1971), gir en omfattende vurdering av
gjeldende rett. Det uttales der (side 14) at nye regler om suspensjon, avskjed, ordensstraffer
og saksbehandling, kan gis tilbakevirkning i den forstand at reglene far anvendelse pa
forgéelser og/eller tilstander som oppstér eller vedvarer etter lovens ikrafttredelse. Det kan
ikke antas at embets- eller tjenestemennene har krav pa, at de ved utnevnelsen eller
tilsettingen gjeldende regler om suspensjon og avskjed, skal gjelde uforandret 1
tilsettingstiden. Eilert Stang Lund viser til at dette ma antas avgjort i forbindelse med preovelse
av lovligheten av reglene om utrensking i offentlig tjeneste, som ble iverksatt etter siste krig,
og viser til flere dommer av Hayesterett. Det kan ogsa vises til lignende vurderinger av Finn
Hiorthey: Rettsforholdet mellom staten og dens tjenestemenn og Frede Castberg: Norges
statsforfatning II. Imidlertid sier Eilert Stang Lund at det har vart vanlig 4 anta at nye regler
om oppsigelse ikke kan anvendes overfor tilsatte tjenestemenn. Han viser ogsé da til
Hiorthay, Castberg og notat fra Justisdepartementet inntatt i Ot. meld. nr. 3 for 1930 (notat av
22. desember 1927) med tilsvarende synspunkter. Han legger derfor til grunn at det p dette
omradet eksisterer en grunnleggende forskjell mellom endringer i avskjeds- og
oppsigelsesbestemmelser. Castberg: Norges statsforfatning II (1964) (side 231 ff.) fokuserer
pa at rettsforholdet mellom staten og de offentlige tjenestemenn er et offentligrettslig
kontraktsforhold, slik at de alminnelige lenns- og pensjonsrettigheter som tjenestemennene
har etter gjeldende lover og bestemmelser pa ansettelsestiden, ikke senere kan fratas dem.
Ogsa Jan Debes: I statens tjeneste (1989) synes a legge til grunn (side 21) at dersom man for
eksempel ville erstatte oppsigelsesgrunnene i tjenestemannsloven § 10 med de alminnelige
saklighetsgrunner i § 9, ville man antagelig stote an mot rettigheter vernet av Grunnloven
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§ 97. Dreftelser av temaet er gjerne knyttet opp mot det som kalles rettighetsteorien eller
standardteorien pa dette omradet. Av flere andre forfattere som har uttalt seg om dette temaet,
kan nevnes Morgestierne, Aschehoug, Andenzs og Fleischer, uten at vi gar naermere inn pa
dette her.

Det har ogsé senere vart utredninger om statens adgang til ved lov & endre lovbestemmelser
vedrerende egne ansatte. Eksempelvis kan neves NOU 1995:29 Samordning av pensjons- og
trygdeytelser (208 ft.). Prop. 2 L (2015-2016) punkt 7.7 omtaler eldre ventelonnsrettigheters
stilling ved opphevelse av ventelonns- og vartpengeordningen, og det fremgar der at man
uansett tilbakevirkningsforbudets omfang, ikke ville foresla & sette til side eldre rettigheter til
ventelonn. Det synes ellers sarlig & vaere pa pensjonsomradet at spersmalet har veert satt pa
spissen i praksis. Nar det gjelder endringer i stillingsvernsregler, er det sarlig endringer
knyttet til laerere og befal 1 Forsvaret, som har vert droftet.

I nyere tid synes ikke spersmélet om stillingsvernets forhold til Grunnloven § 97 4 ha vert
undergitt en n&rmere vurdering av Hoyesterett.

Justisdepartementets lovavdeling uttalte seg i brev av 13. januar 1992 om en eventuell endring
av stillingsvernet for laerere. Spersmalet var om Grunnloven var til hinder for & oppheve
grunnskolelovens regler om oppsigelsesvern for lerere, og for fremtiden regulere
stillingsvernet gjennom arbeidsmiljelovens regler. Lovavdelingen mente den gang at det forst
og fremst beror pa en politisk, og ikke en forfatningsrettslig, vurdering om det er grunnlag for
a endre lovfastsatte lonns- og arbeidsvilkar. Lovavdelingen mente derfor at det ikke var 1 strid
med Grunnloven § 97 at lerernes oppsigelsesvern for fremtiden blir regulert av
arbeidsmiljelovens regler. Dette gjaldt ogsd lerere som ble ansatt mens grunnskolelovens
oppsigelsesregler gjaldt.

I et brev til Forsvarsdepartementet av 16. august 2000 vurderte Lovavdelingen forholdet
mellom Grunnloven og lov om yrkesbefal m.m. 1 Forsvaret. Lovavdelingen viste her blant
annet til utredninger av Henning Jakhelln og uttalte at man 1 nyere teori har gitt uttrykk for et
mindre bastant syn pd adgangen til & gi nye og strengere oppsigelsesregler virkning for
eksisterende arbeidsavtaler, enn tidligere. Det ble uttalt at det i nyere rettspraksis er lagt til
grunn at Grunnloven § 97, iallfall pd visse rettsomréder, rammer inngrep 1 bestaende
rettsforhold hvis inngrepet er «klart urimelig eller urettferdig». Lovavdelingen sa videre at
nye regler om saksbehandling eller avskjed kunne anvendes. Det samme gjaldt — med egen
begrunnelse — enkelte bestemmelser knyttet til oppsigelse. Lovavdelingen antok at lovgiveren
1 vid utstrekning kan endre lovgivning som regulerer rettigheter og plikter 1 arbeidsforhold
ogsd med virkning for bestdende arbeidsforhold, nar dette er saklig begrunnet i
samfunnsmessige hensyn. Videre ble det sagt at det ma foreligge et reelt lovgivningsmessig
behov for at sépass vidtgadende endringer 1 oppsigelsesreglene som det var tale om, skal sta
seg.

Viktig i denne sammenheng er imidlertid at Forsvarsdepartementet valgte & trekke sitt forslag
om en fullstendig harmonisering med tjenestemannsloven for yrkesbefalet. En harmonisering
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ble gjort for sa vidt gjelder avskjedsbestemmelsene, men ikke for oppsigelsesbestemmelsene.
Lovgiver har vedtatt en overgangsregel (forsvarspersonelloven § 19 annet ledd), som lyder:
«Tidligere yrkesbefal som er tilsatt for 1. januar 2005, kan bare sies opp etter lov 4. mars
1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m. § 10 nr. 2 bokstav a.»

I et brev til Arbeidsdepartementet av 31. mars 2011 uttalte Lovavdelingen seg om en endring i
arbeidsmiljeloven § 14-9 femte ledd. Saken gjaldt hvorvidt Grunnloven § 97 satte skranker
for 4 gi en endring av firedrsregelen 1 arbeidsmiljeloven § 14-9 femte ledd virkning ogsa for
allerede etablerte ansettelsesforhold. Her ble det blant annet sagt:

«Ved vurderingen av om lovbestemmelser er i strid med Grunnloven § 97, finner vi grunn til d
peke pd at Hoyesterett har uttalt at innholdet i Grunnloven § 97 «har veert under utvikling i
senere drs rettspraksisy, jf. Rt. 2011 s. 347 (proveloslatelse), avsnitt 35. Utviklingen har gatt i
retning av en strengere praktisering av Grunnloven § 97. For en beskrivelse av rettstilstanden
viser vi til Rt. 2010 s. 143 (rederiskatt), scerlig avsnitt 153. Vurderingstemaet etter
Grunnloven § 97 kan ha endret seg pd noen omrdder, utfallet av en grunnlovsvurdering kan i
noen tilfeller bli et annet i dag enn for noen dr siden, og noen konklusjoner som tidligere
fremsto som klare, kan ikke uttales med samme klarhet.»

Da det ble fremmet forslag om ny lov om statens embets- og tjenestemenn 1 2005 (Ot. prp. nr.
67 (2004-2005)) ble det gitt en overgangsregel knyttet til videreforing av oppsigelsesfristene i
tjenestemannsloven i § 19. Man valgte imidlertid ikke & gi overgangsregler knyttet til
overgangen fra tjenestemannslovens til den nye arbeidsmiljelovens oppsigelsesvern. Dette ble
ikke gitt noen omfattende begrunnelse i proposisjonen, men Stortinget sluttet seg til forslaget,
uten merknader.

Det er pa denne bakgrunn vanskelig & vurdere hvordan rettstilstanden pé dette omréadet er na.
Som anfert var man tidligere i teorien klar pa at nye bestemmelser om oppsigelse ikke kunne
innfores med virkning for tjenestemenn som allerede var ansatt. Dette kunne imidlertid gjores
for bestemmelser om suspensjon, avskjed, ordensstraffer og saksbehandling, for s& vidt gjaldt
forhold som skjedde etter lovendringen. Senere har det i teorien til dels vert hevdet et
betydelig mer «grunnlovsliberalt» syn, slik at en rent politisk vurdering ble ansatt for & vere
avgjorende (slik altsd Lovavdelingen). Imidlertid kan det synes som om man senere — ut fra
uttalelser fra Hoyesterett — er blitt noe mer forsiktig pd dette omrédet.

Departementet viser til at det nd er fastsatt at det er avskjedsgrunn blant annet dersom en
tjenestemann har vist grov uforstand i tjenesten eller grovt har krenket sine tjenesteplikter
eller trass 1 skriftlig advarsel eller irettesettelse gjentatt har krenket sine tjenesteplikter. Den
nye oppsigelsesbestemmelsen vil rette seg mot mindre grove tilfeller enn
avskjedsbestemmelsene. Dette kan sies & vere et moment som trekker i retning av at
tjenestemennene ikke dermed settes i en vesentlig darligere situasjon enn nd. Imidlertid vil det
trolig i praksis vere lettere 4 benytte den foreslatte oppsigelsesbestemmelsen enn a ga til
avskjed. I tillegg retter den nye bestemmelsen seg mot mindre forgéelser enn gjeldende
avskjedsbestemmelse.
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Pa denne bakgrunn ma det sies 4 vaere knyttet usikkerhet til spersmélet om den foreslatte nye
bestemmelsen om oppsigelse, kan komme i konflikt med grunnlovsvernet. Departementet ber
om heringsinstansenes syn, og foreslér alternative lasninger.

Man kan velge samme logsning som for forsvarspersonelloven, det vil si fastsette at ny lovs
ikrafttreden danner et skjaeringstidspunkt for ansatte som omfattes av henholdsvis tidligere og
ny lovs bestemmelser om oppsigelse. Dette alternativet er serlig aktuelt dersom man legger til
grunn at tilbakevirkningsforbudet i Grunnloven § 97 fremdeles méa forstas slik at en
overgangsbestemmelse er ngdvendig. Et annet alternativ er & la den nye lovens bestemmelser
4 anvendelse for tidligere ansatte etter et visst antall ar, for eksempel fem ar. En slik
bestemmelse ma i s fall begrunnes i et hensyn til rimelighet, ikke Grunnlovens bestemmelse.
Som et tredje alternativ kan man la den nye lovs bestemmelser gjelde alle ansatte, da det her
dreier seg om en mindre utvidelse av oppsigelsesgrunnlaget og disse oppsigelsesgrunnene
gjaldt ogsé tidligere for ansatte med mindre enn to eller fire &rs ansettelse (faste/midlertidige).
Alternativene mé altsé vurderes mot den beskyttelse som Grunnloven § 97 antas & gi
arbeidstakere.

20.3 Trearsregel for stillingsvern

Departementet foreslar at en arbeidstaker som har sammenhengende midlertidig ansettelse i
virksomheten i mer enn tre r, skal anses som fast ansatt. Da skal reglene om oppsigelse av
arbeidsforholdet komme til anvendelse. Dette gjelder midlertidig ansettelse der hvor
hjemmelen for midlertidig ansettelse er begrunnet i 1) at arbeidet er av midlertidig karakter, i1)
nér det bare er behov for arbeidstakeren i et bestemt tidsrom, iii) for vikariat eller iv) for en
periode inntil seks méneder nar det har oppstatt et uforutsett behov. Slik ordningen er i dag,
oppnas et sakalt «sterkt stillingsvern» etter mer enn fire &rs sammenhengende tjeneste i
virksomheten, med unntak av tjenestemenn i aremals- og utdanningsstillinger.

Forslaget innebarer en endring bade for arbeidstakere og statlige virksomheter.
Departementet mener at man her ber legge til grunn samme overgangsregel som nylig ble
benyttet ved endring i arbeidsmiljeloven. Man endret 1 2015 firearsregelen i
arbeidsmiljeloven til en trearsregel for enkelte (men ikke alle) typer midlertidige ansettelser,
etter innspill fra arbeids- og sosialkomitéen. Samtidig ble det da fastsatt at denne endringen
bare skulle gjelde arbeidsavtaler som er inngatt etter endringslovens ikrafttreden. Vi viser til
Innst. 208 L (2014-2015). Departementet mener at tilsvarende regel ber gis som
overgangsregel til den nye lov om statens ansatte. Det foreslas derfor, at bestemmelsen om en
tredrsregel for stillingsvern skal gjelde arbeidsavtaler som er inngatt etter den nye lovens
ikrafttreden.

For arbeidsavtaler som er inngatt for lovens ikrafttreden, skal tidligere regler gjelde.

20.4 Aremal
Det er foresldtt at den nye loven skal inneholde en regulering av ndr aremél kan benyttes.

Tidligere var dette 1 stor utstrekning regulert i forskriften til tjenestemannsloven. Na foreslds
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blant annet at det enkelte departement kan bestemme at gverste leder 1 en virksomhet skal
ansettes pa aremal. Dette kan likevel ikke bestemmes dersom virksomheten i hovedsak har
tilsynsfunksjoner eller kontrollerende funksjoner overfor arbeids- eller neringsliv, eller det av
andre grunner er viktig at lederen har en uavhengig stilling. P4 noen andre omrader vil det
ikke lenger vaere hjemmel for bruk av dremal. Dette er en tilsiktet innstramning. Forslaget vil
medfere at den enkelte arbeidsgiver og fagdepartementet md vurdere om bruk av dremél for
bestemte stillinger er i samsvar med den nye loven.

Departementet mener at det er behov for en overgangsregel for aremalsstillinger. Viktig 1
denne henseende er at en ulovlig bruk av midlertidig ansettelse, inkludert aremal, etter
forslaget kan medfere dom for at det foreligger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet
fortsetter. Det forslas derfor at &remal som er pabegynt for lovens ikrafttreden fortsatt skal
vare gyldig og lovlig ut dremélsperioden. Nar ny aremélsperiode eventuelt skal pdbegynnes,
m4 arbeidsgiver noye vurdere om det fortsatt finnes lovlig hjemmel for dremalsansettelse.
Dersom man etter lovens ikrafttreden vurderer & benytte dremal i en stilling hvor dette ikke er
benyttet tidligere, ma pd samme mate dette vurderes mot den nye lovens bestemmelser.

Bruk av dremdl som ikke er i samsvar med den nye lovens bestemmelser og heller ikke
omfattes av overgangsregelen, vil kunne bli satt til side med hjemmel i lovens bestemmelse
om virkninger av ulovlig midlertidig ansettelse.

Dette vil ikke bergre dremalsstillinger for tjenestemenn som sarskilt er hjemlet i egen lov. Det
vil heller ikke berere bruk av dremal for embetsmenn, da dette alltid méa ha nermere
regulering i lovbestemmelse.

20.5 Innleie
For innleie er situasjonen i dag at det ikke finnes hjemmel 1 tjenestemannsloven for at innleide

arbeidstakere fra virksomhet som har til formal & drive utleie (bemanningsforetak) far
stillingsvern 1 innleievirksomheten etter et visst antall ar. Slik bestemmelse finnes derimot 1
arbeidsmiljeloven § 14-12 fjerde ledd. I staten er det imidlertid klart uttrykt i lovforarbeider til
tjenestemannslovens bestemmelser om innleie, at et innleieforhold ikke under noen
omstendighet skal vare lenger enn fire &r. I den nye lov er det foreslétt at trearsregelen skal
komme til anvendelse i disse innleieforholdene. Dette medforer et behov for en
overgangsregel. Departementet foreslér at det her gis en overgangsregel av samme type som
foreslatt for midlertidige ansettelser. Dette synes naturlig, da innleie kan benyttes i situasjoner
hvor flere av vilkarene for midlertidig ansettelse er oppfylt. Vi foreslar derfor at en trearsregel
skal gjelde innleieforhold som er padbegynt etter den nye lovens ikrafttreden. For
innleieforhold som er pabegynt for lovens ikrafttreden, skal tidligere regler gjelde.

20.6 Personalreglementer
Forslaget til ny lov omfatter regler om personalreglementer som avviker fra dem som finnes i

gjeldende lov. Dette reiser spersmalet om behov for overgangsregler ogsé pa dette omradet.
Da slike reglementer er forhandlingsgjenstand enten i den enkelte virksomhet eller sentralt
med hovedsammenslutningene, er det nedvendig med en viss tid for den nye lovens
bestemmelser kan gjelde fullt ut. Departementet mener at de personalreglementer som er gitt
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med hjemmel i tjenestemannsloven, fortsatt ber gjelde noen tid ut over ikrafttredelsen av den
nye loven. Det ber derfor fastsettes at disse gjelder inntil de blir opphevet eller avlgst av nytt
reglement for virksomheten, men ikke ut over to ar etter den nye lovens ikrafttreden.

20.7 lkrafttredelse
Departementet foreslér at loven skal gjelde fra det tidspunkt Kongen bestemmer. Fra samme
tidspunkt oppheves lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m.

20.8 Endringer i andre lover

Departementet har ikke forsgkt & utforme noen oversikt over behovet for endringer i annet
lovverk. Dette ville medfere et omfattende arbeid som det ikke har vaert mulig & gjennomfore
for utsendelse av haringsbrevet. Vi ber derfor heringsinstansene om innspill dersom det er
onskelig 4 ta med forslag til endringer i annet lovverk i proposisjonen. Slike innspill mé vere
presise nér det gjelder lov, paragraf og forslag til ny/endret tekst. Vi legger til grunn at det her
vil vaere snakk om endringer som gjelder paragrathenvisninger og lignende endringer som kan
sies 4 vaere en direkte folge av lovforslaget, ikke endringer som i nevneverdig grad endrer
rettstilstanden.

20.9 Departementets forslag til lovtekst

§ 41. Overgangsregler - personalreglement

Reglementer som er gitt med hjemmel i lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens
tjenestemenn m.m. er gyldige inntil de blir opphevet eller avlest av nytt reglement for
virksomheten, men ikke lenger enn to ar etter denne lovs ikrafttreden.

§ 42. Overgangsregler - stillingsvern
Bestemmelsen i loven § 9 tredje ledd far anvendelse for arbeidsavtaler som er inngétt
etter denne lovs ikrafttreden.

§ 43. Overgangsregler - dremadl
Bestemmelsene i loven § 10 om aremaél for statsansatte far anvendelse for ansettelse 1
aremélsstilling etter denne lovs ikrafttreden.

§ 44. Overgangsregler - innleie

Bestemmelsen 1 loven § 11 fjerde ledd om stillingsvern for innleid arbeidstaker fra
virksomhet som har til formal & drive utleie (bemanningsforetak) far anvendelse for
arbeidsavtaler som er inngétt etter denne lovs ikrafttreden.

§ 45. Overgangsregler - oppsigelse
Alt. 1:

Fast ansatt tjenestemann som har mer enn to ars sammenhengende tjeneste og
midlertidig ansatt tjenestemann med mer enn fire &rs sammenhengende tjeneste pa det
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tidspunkt loven her trer 1 kraft, og som sies opp pa grunn av arbeidstakers forhold, kan ikke
sies opp med hjemmel i denne lov § 20 ferste ledd bokstav d.

Alt. 2:

Fast ansatt tjenestemann som har mer enn to ars sammenhengende tjeneste og
midlertidig ansatt tjenestemann med mer enn fire &rs sammenhengende tjeneste pa det
tidspunkt loven her trer i kraft, og som sies opp pa grunn av arbeidstakers forhold, kan ikke
sies opp med hjemmel 1 denne lov § 20 ferste ledd bokstav d for fem ar etter lovens
ikrafttreden.

Alt. 3:
Dette alternativet omfatter at det ikke gis en overgangsregel for oppsigelse.
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21. @konomiske og administrative konsekvenser

Et viktig tiltak i moderniseringen av offentlig sektor er a legge til rette for at lovene er klare
og enkle & forsta. Departementet viser til at dette ikke bare er viktig for & sikre effektivitet i
den offentlige forvaltningen, men at det ogsa er viktig ut fra demokratiske hensyn. Det
fremlagte lovforslaget med nytt og modernisert lovsprak, ny struktur og en klargjering av
viktige spersmal, er ment & bidra til at det blir lettere bade a forsta og a praktisere regelverket.
Alle skal kunne lese og forsta loven, bade arbeidstakere, arbeidsgivere og de som ellers har
oppgaver i den statlige personalforvaltningen. Videre skal loven praktiseres og tolkes av
jurister, advokater og av dommere. Departementet har derfor lagt stor vekt pa klarhet og
tilgjengelighet. Effekter av klart lovsprak er vanskelig a tallfeste, men det ma antas at ny lov
vil ha positive administrative konsekvenser.

Omorganisering av statlig sektor vil kunne pavirke og ha betydning for ekonomiske og
administrative konsekvenser av de ulike forslagene. Departementet mener at et eventuelt
unntak fra bestemmelsene om virksomhetsoverdragelse for omorganisering internt i staten vil
kunne bidra til enklere forvaltning av regelverk.

Det foreligger ikke tall pa hvor mange ansettelser som skjer i lapet av et ar i staten, og det
foreligger heller ikke tall pa hvor mange som blir sagt opp. Departementet legger vekt pé at
prosessene som gjelder for ansettelser og oppsigelser i staten skal veare slik at tilliten til
forvaltningen ivaretas. Departementet viser til at lovforslaget skal sikre at bade arbeidstakers
interesser og rettsikkerhet ivaretas, samtidig som arbeidsgivers og virksomhetenes ansvar for
a styre virksomhetene med god ressursutnyttelse er svaert viktig for statens samlede
ressursbruk.

Virksomhetene 1 staten har ulike oppgaver, er av ulik sterrelse og har ulike utfordringer med
hensyn til rekruttering. Staten er avhengig av & kunne rekruttere kvalifiserte og motiverte
medarbeidere for 4 kunne gi befolkningen og naringslivet tjenester av hoy kvalitet. Staten har
ogsa et s@rlig ansvar for & ha en personalpolitikk som bygger pa grunnleggende verdier som
inkludering og mangfold. Det er lederne 1 staten som har ansvaret for a sikre at mangfold er
forankret 1 virksomhetens personalpolitikk, 1 utevelse av den daglige ledelsen og 1
personalarbeidet. Disse forholdene understetter betydningen av at loven er tydelig og klar pa
hvilke regler og prosesser som gjelder for rekruttering og for oppsigelse. Det fremlagte
forslaget bygger pa at det er enskelig i stor grad & harmonisere regelverket som gjelder for
ansatte 1 staten med ansatte 1 det gvrige arbeidslivet. Det er likevel viktig at staten har andre
regler der det er begrunnet ut fra statens s@rlige rolle og oppgaver. Statsforvaltningens
konstitusjonelle rolle innebaerer at embetsmannsordningen er innarbeidet i forslaget, uten at
dette medferer endringer i reglene for embetsmenn.

Forslaget inneberer at man bade videreforer regelverk som er innarbeidet, samtidig som det
fornyes og forenkles pd visse punkter og ellers blir tilpasset og harmonisert med reglene som
gjelder 1 det ovrige arbeidsliv. Det & viderefore deler av regelverket vil gi uendrede kostnader.
Departementet viser her til at forslaget innebarer at kjente og etablerte ordninger, som at
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virksomhetenes personalreglement skal forhandles mellom partene, viderefores. Dette er et
forslag som vil ivareta behovet for lokal tilpasning. Statens virksomheter er ulike og har ulike
oppgaver som ma reflekteres i reglene. Videreforing av ordningen med personalreglement er
ment & skulle ivareta disse ulikhetene og vil medfere uendret ressursbruk. Det fremlagte
forslaget innebaerer en forenkling av hvilke forhold som skal reguleres i reglement, noe som
vil medfere en effektivisering. Nar Kommunal- og moderniseringsdepartementet ikke lenger
skal stadfeste reglementene vil det redusere tidsbruk. Faerre regler og enklere prosess med & fa
personalreglementet pa plass vil gi enklere forvaltning og forslaget vil frigjore ressurser til
andre prioriterte oppgaver.

Prinsippet om at ansettelser skal foretas etter en totrinnsprosess med henholdsvis en
innstilling og et ansettelsesvedtak, viderefores. Dette er i hovedsak en viderefering av dagens
regel og vil bidra til uendret ressursbruk. En lovfesting av kvalifikasjonsprinsippet vil ikke
medfore okte kostnader. Forslaget om & viderefore dagens ordning med rett til & klage over
vedtak, med unntak for ansettelsesvedtak, folger av forvaltningslovens regler og medferer
dermed uendret ressursbruk. Bortfall av muligheten for anke fra medlem i ansettelsesrdd vil
forenkle regelverket og vare prosessbesparende.

Forslaget om a stramme inn reglene for midlertidig ansettelse og harmonisere reglene med
arbeidsmiljeloven innebarer en endring. Ved & fastsette hjemlene for midlertidighet i loven,
og ikke som i dag med utstrakt bruk av forskrifter, reduseres muligheten for a ta hensyn til
ulikhetene i statens virksomheter. Forslaget er ment a skulle redusere bruken av midlertidig
ansettelse for staten samlet. Her er det vanskelig & tallfeste effekten av lovforslaget.

Departementet foreslar a endre bestemmelsene om fortrinnsrett til stilling i staten. Forslaget
inneberer at fortrinnsretten gjelder i to ar etter oppsigelse. Det foreligger ikke tallmateriale
for 1 hvor stort omfang overtallige blir ansatt etter & ha benyttet en overtallighetsattest. Ved &
fjerne Tilsettingsradet for overtallige arbeidstakere i staten, og gi virksomhetene ansvaret for a
ivareta bestemmelsene om ekstern fortrinnsrett, vil det bidra til en mer effektiv
rekrutteringsprosess. Dette ser departementet som et viktig forenklingstiltak. En negativ
effekt kan vaere at overtallige ikke fir nedvendig bistand og blir passive trygdemottakere.
Departementet mener likevel at forslaget har stor positiv effekt og at forslaget bidrar til en
klargjering av at det er arbeids- og velferdsetaten som har oppgaven med 4 bista

arbeidssekere enten de er overtallige fra staten eller fra andre sektorer i arbeidslivet.

Forslaget om endring av bestemmelsene om oppsigelse er vanskelig & ansla effekten av.
Departementet viser til at en harmonisering med arbeidsmiljeloven her kan gi to effekter. Det
kan bidra til at bestemmelsen blir enklere & forstd og anvende, men det kan ogsé bidra til at
bestemmelsene blir vanskeligere & praktisere og kan bidra til okt risiko for prosesser i
domstolene. Dette er et viktig spersmal for departementet i forbindelse med revisjon av
loven.

Forslaget om en forenkling av reglene nér det gjelder flytteplikt vil bidra til positiv
administrativ innsparing uten at det kan tallfestes. Dagens regel om at ansatte ma seke om
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fritak fra flytteplikt vil bortfalle. Na har Kommunal- og moderniseringsdepartementet
myndighet til & avgjore slike seknader, men etter seknad blir myndigheten gjerne delegert til
fagdepartementet eller virksomheten. Arbeidsgiver ma etter den nye bestemmelsen avklare
med den enkelte ansatte om vedkommende onsker a flytte med ved flytting av virksomhet
over store geografiske avstander. Denne klargjeringen vil legge myndigheten til arbeidsgiver,
noe som bidrar til mer riktig ansvarsfordeling. Dette medferer innsparing i administrasjon og
byrékrati. Kommunal- og moderniseringsdepartementet som overordnet
arbeidsgiverdepartement og fagdepartementet for virksomheten far med dette forslaget frigjort
ressurser til andre prioriterte oppgaver.

Forslaget om & harmonisere bestemmelsene om provetid med tilsvarende bestemmelser i
arbeidsmiljeloven, antas & ikke ha vesentlige administrative eller skonomiske konsekvenser.

Departementet legger vekt pa at forslaget bdde videreforer regelverk som sikrer betryggende
saksbehandling i samsvar med god forvaltningsskikk og er i1 trdd med gjeldende
forvaltningslov. Dessuten at virksomhetene 1 sterre grad enn 1 dag skal fé fullt ansvar for
forvaltningen av regelverket. Forslaget innebarer at man fjerner administrativt tungvinte
bestemmelser og klargjer bestemmelsene pa en rekke punkter. Departementet viser ogsa til at
man i forslaget har ivaretatt en del av de innspillene som er mottatt fra arbeidsgiverne som
forenklingstiltak i forbindelse med «tidstyvprosjektet», som er et av de fem innsatsomradene i
regjeringens arbeid med a skape «En enklere hverdag for folk flest». Forslagene vil samlet
sett medfere forenklinger og innsparing.
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22. Forslag til ny lov

Lov om statens ansatte (statsansatteloven)

Kapittel 1. Lovens virkeomrade og personalreglement

§ 1. Lovens virkeomrade og definisjoner

(1) Loven gjelder for arbeidstakere i staten. Loven gjelder embetsmenn der det er
uttrykkelig sagt. Loven gjelder ogsé innleie av arbeidstakere i statlig virksomhet der
det er uttrykkelig sagt.

(2) Med embetsmann menes den som er utnevnt av Kongen og gitt bestalling som
embetsmann, eller er konstituert av Kongen i et embete. Med statsansatt menes i denne
lov enhver arbeidstaker i staten som ikke er embetsmann.

(3) Loven gjelder ikke statsrader, statssekretarer og politiske radgivere.

(4) Reglene 1 §§ 4 til 7 gjelder ikke for statsansatte ved Stortinget, andre organer under
Stortinget, Sametinget eller hos Stortingets ombudsmenn.

(5) Der det er tvil om hvem som er omfattet av loven, kan Kongen gi forskrift om hvem
loven skal gjelde for. Kongen kan ogsé gi forskrift om at grupper av statsansatte helt
eller delvis skal vare unntatt fra loven nér det foreligger serlige grunner for det, og
kan da i stedet fastsette serlige regler.

§ 2. Personalreglement

(1) Bestemmelser som etter loven fastsettes ved personalreglement, avtales mellom
ledelsen for virksomheten og de tjenestemannsorganisasjonene der som har
forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister. Det kan ogsé inngas avtale om
personalreglement for grupper av virksomheter.

(2) Fer avtale inngas, skal fagdepartementet treffe vedtak om hvilke statsansatte som skal
ansettes av departementet eller beskikkes av Kongen.

(3) Kongen fastsetter personalreglement for departementene og Statsministerens kontor.
Utkast til reglement skal pé& forhand forhandles mellom de forhandlingsberettigede
tjenestemannsorganisasjoner etter lov om offentlige tjenestetvister § 3 forste ledd og
det departement som sentralt forvalter statens lenns- og personalforhold.

(4) Et personalreglement er gyldig nar

a) det er fastsatt i samsvar med bestemmelsene 1 forste til tredje ledd,

b) det inneholder bestemmelser som etter loven skal fastsettes 1
personalreglement, og

c) det ikke inneholder bestemmelser som strider mot lov eller vedtak fattet med
hjemmel i lov, eller avtaler sluttet mellom staten og hovedsammenslutningene.

(5) Partene kan ndr som helst kreve at personalreglementet tas opp til revisjon. (Den
samme rett har fagdepartementet.)

(6) Ved opprettelse av ny virksomhet, sammenslding eller omorganisering som bererer
flere virksomheter, kan det ansvarlige fagdepartement fastsette et midlertidig
personalreglement. For et personalreglement fastsettes, skal det innhentes synspunkter
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fra virksomhetens ledelse og de lokale representantene for
tjenestemannsorganisasjonene nevnt i forste ledd. Endelig personalreglement for
virksomheten fastsettes i avtale i henhold til ferste ledd.

Kapittel 2. Ansettelse mv.

§ 3. Kvalifikasjonsprinsippet
(1) Den best kvalifiserte sakeren skal ansettes eller utnevnes 1 ledig stilling eller embete,
med mindre det er gjort unntak i lov eller i medhold av lov.
(2) Ved vurderingen av hvem som er best kvalifisert, skal det legges vekt pa utdanning,
yrkeserfaring og personlig egnethet, sammenholdt med kvalifikasjonskravene som er

fastsatt i utlysningen.

§ 4. Utlysning av stilling og embete

(1) Ledig stilling eller embete skal utlyses offentlig, med mindre annet er fastsatt i lov, 1
medhold av lov eller i tariffavtale.

(2) Det kan fastsettes i personalreglement at stillinger, for en periode pa inntil ett ar, bare
kunngjeres internt 1 virksomheten, nir den er under omstilling. Dette gjelder ikke
embeter eller stillinger som er lederstillinger.

(3) I personalreglement som omfatter utenrikstjenesten kan det fastsettes at ledig embete
eller stilling bare kunngjeres internt eller i bestemte virksomheter, og at kunngjering
helt kan unnlates i sarlige tilfeller.

§ 5. Innstilling

(1) Fer en statsansatt ansettes, skal nermeste leder avgi innstilling.

(2) Dersom nzrmeste leder er medlem av organet som har ansettelsesretten, avgir
vedkommende ikke innstilling, men gir 1 stedet forslag til hvem som ber ansettes.

(3) Dersom det er flere kvalifiserte sakere til en stilling, skal vanligvis tre sekere innstilles
eller foreslas i1 den rekkefolge de ber komme 1 betraktning.

(4) For en statsansatt ansettes i et departement, skal et innstillingsrad avgi innstilling.

(5) Etinnstillingsréad etter fjerde ledd skal besta av like mange ordinere medlemmer for
statsansatte som for arbeidsgiver. I tillegg skal det vaere en leder oppnevnt av
arbeidsgiver. Nermere regler om sammensetning, oppnevning og funksjonstid for
innstillingsradets medlemmer fastsettes 1 personalreglement.

§ 6. Ansettelse
(1) Statsansatt ansettes av Kongen, eller om Kongen fastsetter det, av et departement, ett

eller flere ansettelsesrad eller et styre for en virksomhet eller gruppe av virksomheter.
Antall ansettelsesrdd skal fremga av reglementet.

(2) Et ansettelsesrad skal besté av like mange ordinere medlemmer for statsansatte som
for arbeidsgiver. I tillegg skal det vaere en leder oppnevnt av arbeidsgiver. Nermere
regler om sammensetning, oppnevning og funksjonstid for ansettelsesrddets
medlemmer fastsettes i personalreglement.
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(3) Dersom medlem av ansettelsesrad eller styre ensker & ansette en seker som ikke er
innstilt, skal det innhentes en skriftlig vurdering av sekeren fra den som foretar
innstillingen.

(4) Hvis et styre har vedtaksmyndighet, skal alltid minst to representanter for statsansatt
delta i behandlingen av ansettelsessaker.

(5) Den som ansettes skal underrettes skriftlig om vedtaket. I underretningen skal det
opplyses om sa&rlige vilkar som er fastsatt for stillingen.

(6) Kongen kan gi forskrift om hvordan ansettelsesretten skal benyttes.

§ 7. Seerregler
(1) Paragrafene 3 til 6 gjelder ikke for statsansatt som ansettes inntil seks maneder.
(2) Ved personalreglement kan det gjores unntak fra reglene i §§ 5 og 6 ved
a) gruppevis inntak av elever og aspiranter
b) ved ansettelse inntil ett ar
c) ansettelse med kortere arbeidstid enn 15 timer per uke

§ 8. Utnevning av embetsmann og ansettelse av statsansatt som beskikkes av kongen

Kongen kan fastsette regler om hvem som skal ha rett til uttalelse ndr embetsmann
skal utnevnes eller konstitueres. Det samme gjelder rett til & utarbeide forslag nar statsansatt
skal beskikkes fast eller midlertidig av Kongen.

§ 9. Fast og midlertidig ansettelse
(1) Statsansatt skal ansettes fast. Avtale om midlertidig ansettelse kan likevel inngés

a) ndr arbeidet er av midlertidig karakter
b) nar det bare er behov for statsansatt i et bestemt tidsrom
c) for arbeid i stedet for en annen eller andre (vikariat)
d) for praksisarbeid
e) for utdanningsstillinger
f) for en periode pd inntil seks maneder nar det har oppstétt et uforutsett behov

(2) Arbeidsgiver i virksomheten skal minst en gang arlig drefte bruken av midlertidige
ansettelser etter bestemmelsene 1 forste ledd med de tillitsvalgte, herunder grunnlaget
for og omfanget av slike ansettelser, samt konsekvenser for arbeidsmiljoet.

(3) Statsansatt som er midlertidig ansatt etter forste ledd bokstav a, b, c eller f, og har
sammenhengende ansettelse 1 virksomheten 1 mer enn tre ér, skal anses som fast
ansatt. I slike tilfeller kommer reglene om oppsigelse av arbeidsforhold til anvendelse.

(4) Kongen kan gi forskrift om adgangen til midlertidig ansettelse for praksisarbeid,
utdanningsstillinger og adgangen til midlertidig ansettelse ved tjeneste pa Svalbard.

§ 10. Aremal for statsansatte
(1) Aremal kan benyttes nar det folger av lov eller vedtak i Stortinget. Det samme gjelder
ndr rikets sikkerhet krever det, eller ndr dette anses nodvendig som folge av
overenskomst med fremmed stat eller internasjonal organisasjon.
(2) Det enkelte departement kan bestemme at gverste leder i en virksomhet skal ansettes
pa dremal. Overste leder kan ikke ansettes pa dremdl dersom virksomheten 1 hovedsak
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har tilsynsfunksjoner eller kontrollerende funksjoner overfor arbeids- eller naringsliv,
eller det av andre grunner er viktig at lederen har en uavhengig stilling.

(3) Aremaélsperioden skal vare seks ar. Det kan fastsettes en kortere periode i szrlige
tilfeller. Aremalsansettelse kan bare gjentas én gang for hver statsansatt i samme
stilling.

(4) Kongen kan i forskrift gi naermere regler om aremalsstillinger og adgangen til a
benytte dremalsstillinger ved tjeneste pa Svalbard.

§ 11. Innleie fra virksomhet som har til formal a drive utleie (bemanningsforetak)

(1) Innleie av arbeidstaker fra virksomhet som har til formél a drive utleie
(bemanningsforetak), er tillatt i samme utstrekning som det kan avtales midlertidig
ansettelse etter § 9 forste ledd bokstavene a, b eller c.

(2) Arbeidsgiver og tjenestemannsorganisasjonene i virksomheten som har
forhandlingsrett etter lov om offentlige tjenestetvister, kan skriftlig avtale
tidsbegrenset innleie uten hinder av det som er bestemt i forste ledd.

(3) Det kan inngés sentral tariffavtale mellom staten og tjenestemennenes
forhandlingsberettigede organisasjoner om unntak fra reglene om likebehandling av
lonns- og arbeidsvilkar ved innleie fra bemanningsforetak. Den generelle beskyttelse
av statsansatte ma i alle tilfelle respekteres.

(4) Ved innleie etter denne paragraf gjelder reglene i § 9 tredje ledd tilsvarende.

(5) For ovrig gjelder arbeidsmiljeloven §§ 14-12 a, 14-12 b og 14-12 c.

§ 12. Innleie av arbeidstakere fra virksomhet som ikke har til formal & drive utleie

(1) Innleie av arbeidstakere fra virksomhet som ikke har til formal & drive utleie, er tillatt
ndr den innleide arbeidstakeren er fast ansatt hos utleieren. For at virksomheten ikke
skal sies 4 ha til formdl a drive utleie er det et vilkar at utleie skjer innenfor de samme
fagomrader som utgjer utleierens hovedbeskjeftigelse og at utleieaktiviteten ikke
omfatter mer enn 50 prosent av de fast ansatte hos utleier. Arbeidsgiver og
tjenestemannsorganisasjoner 1 virksomheten som har forhandlingsrett etter lov om
offentlige tjenestetvister skal gjennomfere droftinger for beslutning om innleie foretas.

(2) For innleie som overstiger ti prosent av de ansatte, likevel ikke feerre enn tre personer,
og som har en varighet ut over ett ar, skal det inngas avtale med
tjenestemannsorganisasjonene i virksomheten.

(3) Kongen kan i forskrift forby innleie for visse arbeidstakergrupper eller pd visse
omrader nér viktige samfunnshensyn tilsier det.

§ 13. Fortrinnsrett for deltidsansatte
(1) Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny
ansettelse 1 virksomheten.
(2) Fortrinnsretten er betinget av at statsansatt er kvalifisert for stillingen og at utevelse av
fortrinnsretten ikke vil innebere vesentlige ulemper for virksomheten.
(3) Fortrinnsrett etter § 24 forste ledd gar foran fortrinnsrett for deltidsansatte.
(4) Kongen kan i forskrift gi n&ermere regler om fortrinnsrett etter denne paragraf.
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(5) Tvist om fortrinnsrett for deltidsansatte etter denne paragrafen avgjeres av
tvistelosningsnemnda, jf. arbeidsmiljeloven § 17-2.

(6) Rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid for statsansatt som er deltidsansatt
reguleres av arbeidsmiljeloven § 14-4 a. Virkninger av brudd pa denne retten reguleres
av arbeidsmiljeloven 14-4 b.

§ 14. Adgang til aremal og konstitusjon av embetsmenn
(1) Embetsmann utnevnes fast i embetet, men kan konstitueres
a) nar embetsmannen bare trengs for et begrenset tidsrom eller for & utfore et
bestemt oppdrag
b) nér embetet ennd ikke er fast organisert, eller arbeidsomrédet eller virkekretsen
er planlagt endret
¢) nar embetsmannen skal gjore tjeneste i stedet for en annen (vikar)
d) for en periode pa inntil seks maneder
(2) I'tilfeller som nevnt i forste ledd bokstav b, kan Kongen, 1 stedet for & benytte
konstitusjon, ta forbehold om at embetsmannen ma finne seg i slike endringer 1
embetets arbeidsomrade som senere blir fastsatt.
(3) Innleie etter §§ 11 og 12 kan ikke benyttes til embete.
(4) Fylkesmann kan utnevnes pa remal.
(5) Kongen kan i forskrift gi neermere regler om utnevning av embetsmenn i
aremalsstilling.

Kapittel 3. Opphor av arbeidsforholdet, skriftlig advarsel, plikt til 4 overta annen
stilling mv.

§ 15. Provetid for statsansatte

(1) Ved ansettelse gjelder en provetid pa seks méneder, med mindre ansettelsesorganet
har fastsatt noe annet.

(2) Dersom statsansatt har vert fraveerende fra arbeidet 1 provetiden, kan arbeidsgiver
forlenge provetiden med en periode som tilsvarer lengden av fraveret. Forlengelse kan
bare skje ndr den statsansatte ved ansettelsen ble skriftlig orientert om adgangen til
dette og arbeidsgiver skriftlig har orientert om forlengelsen innen utlepet av
provetiden. Det er ikke adgang til forlengelse ved fraveer som er forarsaket av
arbeidsgiver.

(3) Statsansatt skal fa nedvendig veiledning, oppfelging og vurdering av arbeidet i
provetiden.

(4) I provetiden kan statsansatt sies opp pa grunn av manglende tilpasning til arbeidet eller
dersom vedkommende ikke tilfredsstiller rimelige krav til dyktighet eller palitelighet.

(5) Adgangen til oppsigelse etter fjerde ledd gjelder bare dersom statsansatt har mottatt
skriftlig forhandsvarsel om oppsigelse innen prevetidens utlep.

(6) Statsansatt med plikt til 4 gjennomga en bestemt opplaring, er ansatt pd preve inntil
oppleringen er avsluttet, eller etter bestétt prove eller eksamen. Hvis oppleringen ikke
er fullfort pa tilfredsstillende mate, gjelder en oppsigelsesfrist pa én méned. Det kan
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fastsettes 1 reglement pa hvilken méte og etter hvilke kriterier det skal avgjeres om
opplaeringen er fullfort pa en tilfredsstillende mate.

(7) Bestemmelsen i denne paragrafen innskrenker ikke arbeidsgivers rett til & si opp
statsansatt etter §§ 19 og 20.

§ 16. Plikt til 4 overta annen stilling

(1) Enhver statsansatt og embetsmann i1 departementene eller ved Statsministerens kontor
er forpliktet til & finne seg 1 endringer 1 ansvar og arbeidsoppgaver, omorganiseringer
eller palegg om a st til rddighet for spesielle oppdrag.

(2) Statsansatte og embetsmenn som ikke omfattes av hovedtariffavtalen i staten og som
fér sine lonns- og arbeidsvilkar fastsatt i saerskilt kontrakt, er forpliktet til 4 finne seg i
omplassering til andre arbeidsoppgaver i virksomheten eller palegg om & sta til
radighet for spesielle oppdrag. Dette gjelder selv om vilkarene for oppsigelse etter
§§ 19 eller 20, eller avskjed etter § 27 forste ledd bokstav a eller b ikke er til stede.
Dette ledd gjelder ikke embetsmenn som omfattes av Grunnloven § 22 andre ledd.

§ 17. Oppher av midlertidig ansettelse og Aremal for statsansatte

(1) Midlertidige arbeidsavtaler etter § 9 oppherer ved det avtalte tidsrommets utlep, eller
nér det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avtalt. I
avtaleperioden gjelder lovens regler om oppher av arbeidsforhold.

(2) Statsansatt som er ansatt pa dremal etter § 10 fratrer uten oppsigelse ved
areméalsperiodens utlep.

(3) Statsansatt som har vaert ansatt i mer enn ett ar, har krav pa skriftlig varsel om
tidspunktet for fratreden senest en méined for fratredelsestidspunktet. Varselet skal
anses for & vaere gitt nar det er kommet frem til statsansatt. Dersom fristen ikke
overholdes, kan arbeidsgiver ikke kreve at statsansatt fratrer for en maned etter at
varsel er gitt.

§ 18. Opphor av konstitusjon

(1) Nér en embetsmann er konstituert i embetet og grunnen til at konstitusjonsformen ble
benyttet, er falt bort, skal vedkommende palegges & fratre embetet.

(2) Dersom embetsmannen er utnevnt i aremalsstilling, plikter vedkommende & fratre nér
aremalet er utlopt.

(3) Hvis konstitusjonen eller aremalsstillingen har vart mer enn ett ér, skal vedkommende
ha minst én méneds varsel.

(4) Hvis embetsmannen har vert konstituert av Kongen etter forutgdende offentlig
kunngjering, kan vedkommende 1 stedet utnevnes uten ny kunngjering. Embetsmann
utnevnt 1 aremalsstilling kan ikke utnevnes 1 embetet uten ny kunngjering.

§ 19. Oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold
(1) Statsansatt kan sies opp ndr oppsigelsen er saklig begrunnet i virksomhetens forhold.
(2) En oppsigelse etter forste ledd er ikke saklig begrunnet dersom arbeidsgiver har en
annen passende stilling 1 virksomheten 4 tilby statsansatt. Ved avgjerelsen av om en

122



oppsigelse har saklig grunn etter forste ledd, skal det foretas en avveining mellom
virksomhetens behov og de ulemper oppsigelsen paferer den statsansatte.

(3) Kongen kan gi forskrift om hva som regnes som annen passende stilling etter andre
ledd. Kongen kan ogsa i forskrift fastsette at arbeidsgivers omplasseringsplikt ikke
skal gjelde den som blir sagt opp fra bestemte stillinger, og at den heller ikke skal
gjelde ved ansettelse 1 bestemte stillinger.

§ 20. Oppsigelse pa grunn av statsansattes forhold
(1) Statsansatt kan sies opp nar vedkommende
a) ikke er i stand til & gjenoppta arbeidet pa grunn av sykdom
b) ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendig eller foreskrevet for
stillingen
c) pa grunn av vedvarende mangelfull arbeidsutferelse er uskikket for stillingen
d) gjentatte ganger har krenket sine tjenesteplikter.

(2) Skyldes oppsigelsen forhold som nevnt i forste ledd bokstav a eller b, skal statsansatt
for oppsigelse gis, om mulig tilbys annen passende stilling 1 virksomheten.

(3) Kongen kan gi forskrift om hva som regnes som annen passende stilling etter andre
ledd. Kongen kan ogsa i forskrift fastsette at arbeidsgivers omplasseringsplikt ikke
skal gjelde den som blir sagt opp fra bestemte stillinger, og at den heller ikke skal
gjelde ved ansettelse i bestemte stillinger.

§ 21. Oppsigelse eller avskjed pa grunn av sykdom m.m. for statsansatte og embetsmenn

For oppsigelsesvern ved sykdom, svangerskap og etter fadsel eller adopsjon, og ved
militertjeneste mv. gjelder arbeidsmiljoloven §§ 15-8 til 15-10. Det samme gjelder for
avskjed av embetsmann etter § 27 bokstav a eller b.

§ 22. Oppsigelsesfrister
(1) Ved oppsigelse fra arbeidsgiver er oppsigelsesfristen
a) én maned hvis ansettelsestiden er ett ar eller mindre
b) tre maneder hvis ansettelsestiden er mer enn ett ar
c) seks maneder hvis ansettelsestiden er mer enn to ar
(2) Statsansatt har alltid rett til & si opp sin stilling. Ved oppsigelse fra statsansatt er
oppsigelsesfristen
a) ¢én méned hvis ansettelsestiden er ett ar eller mindre
b) tre maneder hvis ansettelsestiden er mer enn ett ar

§ 23. Beregning av ansettelsestiden
(1) Ved beregning av ansettelsestid medregnes all ssmmenhengende ansettelsestid 1
virksomheten.
(2) Dersom hele eller deler av en annen virksomhet overferes til virksomheten, skal all
sammenhengende ansettelsestid fra den tidligere virksomhet medregnes.
(3) Kongen kan gi forskrift om beregningen av ansettelsestiden og sammenhengende
ansettelsestid.
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§ 24. Fortrinnsrett til ansettelse i staten

(1) Statsansatt som blir sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold (evt. ogsd fordi den
statsansatte er ute av stand til a gjenoppta arbeidet pd grunn av sykdom eller ikke
lenger har de kvalifikasjoner som er nodvendig eller foreskrevet for stillingen) har
fortrinnsrett til annen passende stilling i staten.

(2) Fortrinnsretten gjelder for statsansatt som har veert sammenhengende ansatt i
virksomheten 1 til sammen minst tolv méneder de siste to &r.

(3) Fortrinnsretten gjelder inntil to ar fra oppsigelsestidspunktet.

(4) Ved underretning om oppsigelse skal statsansatt gjores kjent med fortrinnsretten etter
denne paragraf.

(5) Fortrinnsretten faller bort dersom statsansatt ikke har akseptert et tilbud om ansettelse
i en passende stilling senest 14 dager etter at tilbudet ble mottatt.

(6) Er det flere fortrinnsberettigede til en stilling, skal den som er best kvalifisert ansettes.

(7) Reglene i denne paragraf gjelder tilsvarende for embetsmann uansett tjenestetid,
dersom avskjeden skyldes at

a) embetsmannen pa grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig & utfore sin
tjeneste
b) embetsmannen ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendig eller
foreskrevet for stillingen.

(8) Reglene gjelder ikke for konstituert embetsmann og heller ikke til embete eller stilling
som besettes av Kongen i statsrad.

(9) Kongen kan i forskrift gi neermere regler om fortrinnsrett. Kongen kan i forskrift
fastsette at fortrinnsretten ikke skal gjelde den som blir sagt opp fra bestemte
stillinger, og at den heller ikke skal gjelde ved ansettelse i1 bestemte stillinger.

§ 25. Skriftlig advarsel
(1) Statsansatt eller embetsmann kan ilegges skriftlig advarsel for
a) overtredelse av tjenesteplikter eller unnlatelse av & oppfylle tjenesteplikter
b) utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten som skader den aktelse eller tillit som
er nodvendig for embetet eller stillingen
(2) Skriftlig advarsel etter denne paragraf regnes som enkeltvedtak etter
forvaltningsloven.
(3) Skriftlig advarsel lagres i1 personalmappe i fem ar.
(4) Paragrafen gjelder ikke for statsansatt som ved lov er underlagt annen
disiplinermyndighet eller embetsmann som er dommer.

§ 26. Avskjed av statsansatt
En statsansatt kan avskjediges nar vedkommende

a) har vist grov uforstand 1 tjenesten

b) grovt har krenket sine tjenesteplikter

c) patross av skriftlig advarsel gjentatt har krenket sine tjenesteplikter

d) ved utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten viser seg uverdig til sin stilling
eller bryter ned den aktelse eller tillit som er nedvendig for stillingen eller
tjenesten
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§ 27. Avskjed av embetsmann ved administrativ beslutning eller dom
(1) Embetsmann kan avskjediges nar vedkommende
a) pa grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig & utfere sin tjeneste
b) ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendige eller foreskrevet for
embetet, eller av andre grunner er varig uskikket for embetet
¢) har vist grov uforstand i tjenesten
d) grovt har krenket sine tjenesteplikter
e) pa tross av skriftlig advarsel gjentatt har krenket sine tjenesteplikter
f) ved utilberlig adferd i eller utenfor tjenesten viser seg uverdig til sitt embete
eller bryter ned den aktelse eller tillit som er nedvendig for embetet
(2) For embetsmann avskjediges, skal embetsmannen om mulig tilbys annen passende
stilling i virksomheten dersom avskjeden skyldes at vedkommende
a) pa grunn av sykdom er varig uskikket til forsvarlig 4 utfore sin tjeneste
b) ikke lenger har de kvalifikasjoner som er nedvendige eller foreskrevet for
embetet

§ 28. Avskjed av embetsmann ved dom

(1) Embetsmann kan avskjediges ved dom nir vedkommende viser seg & vere varig
uskikket til forsvarlig & utfere sin tjeneste eller nar vedkommende ikke har de
nedvendige eller gyldig foreskrevne betingelser for & inneha embetet.

(2) Krav om avskjed etter denne paragraf gjores gjeldende ved seksmal, jf. likevel regelen
1 straffeprosessloven § 3 andre ledd.

(3) Pastand om avskjed etter denne bestemmelsen og om tjenestens tap som straff, kan
avgjores 1 samme sak.

§ 29. Suspensjon

(1) Dersom det er grunn til 4 anta at en statsansatt eller embetsmann har gjort seg skyldig i
forhold som kan medfere avskjed etter §§ 26, 27 forste ledd bokstavene c til f eller 28,
og tjenestens eller virksomhetens behov tilsier det, kan ansettelsesorganet palegge
statsansatt eller embetsmann & fratre arbeidsforholdet mens saken undersokes.

(2) Det skal vurderes fortlopende om vilkarene etter forste ledd er oppfylt. Dersom dette
ikke er tilfelle, skal suspensjonen straks oppheves.

(3) Suspensjonen skal oppheves dersom vedtak om avskjed ikke er truffet innen seks
maneder. Suspensjonen kan forlenges dersom serlige forhold tilsier det.

(4) I stedet for suspensjon kan embetsmenn i departementene og ved Statsministerens
kontor, 1 Forsvaret eller utenrikstjenesten, midlertidig overferes til annen, mindre
betrodd tjeneste. For slik overforing gjelder de samme saksbehandlingsregler som for
suspensjon.

(5) Statsansatt og embetsmann har krav pé den lenn vedkommende hadde pa
suspensjonstidspunktet frem til suspensjonen oppherer. Det kan gjores fradrag i
statsansatts eller embetsmanns lenn for inntekt vedkommende matte fa ved a ta annet
arbeid i suspensjonstiden.

(6) Forvaltningsloven kapitel IV gjelder ikke for vedtak om suspensjon.
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Kapittel 4. Vedtaksmyndighet og saksbehandlingsregler

§ 30. Vedtaksmyndighet i saker som gjelder statsansatt

(1) Vedtak om oppsigelse, skriftlig advarsel, avskjed eller suspensjon, treffes av
ansettelsesorganet. Bestemmelsen i § 6 fjerde ledd gjelder tilsvarende.

(2) Arbeidsgiver kan treffe vedtak om suspensjon i1 saker som krever sarlig rask
avgjorelse. I slike tilfeller skal melding om vedtaket straks gis til ansettelsesorganet.
Ansettelsesorganet kan omgjore vedtaket eller treffe annet vedtak etter § 29 om
vilkérene for det foreligger.

§ 31. Vedtaksmyndighet i saker som gjelder embetsmann og statsansatt som beskikkes
av Kongen i statsrad

(1) Embetsmann som nevnt i Grunnloven § 22 andre ledd kan fer oppnédd aldersgrense
bare avskjediges ved dom. Embetsmann som nevnt i Grunnloven § 22 forste ledd kan
ogsé avskjediges av Kongen i statsrdd. Kongen 1 statsrdd treffer vedtak om suspensjon
eller overforing til annen tjeneste etter § 29 i denne lov.

(2) Kongen kan gi fagdepartementet fullmakt til & gi embetsmann avskjed etter seknad
eller ved oppnédd aldersgrense og vedta oppher av suspensjon eller konstitusjon eller
ilegge skriftlig advarsel. Det samme gjelder statsansatt som beskikkes fast eller
midlertidig av Kongen i statsrad.

(3) Dersom saken krever sarlig rask avgjerelse, kan vedtak om suspensjon eller
overforing til annen tjeneste etter § 29 ogsé treffes av fagdepartementet. Slikt vedtak
skal straks meldes til Kongen i statsrdd, som kan stadfeste vedtaket, omgjore vedtaket
eller treffe annet vedtak etter § 29 om vilkdrene for det foreligger.

§ 32. Saksbehandlingsregler

(1) For det treffes vedtak om oppsigelse, skriftlig advarsel eller avskjed, skal statsansatt 1
tillegg til sine rettigheter etter forvaltningsloven gis anledning til & forklare seg
muntlig for den myndighet som skal avgjere saken. Dersom Kongen i statsrad skal
treffe avgjorelsen, kan forklaringen skje for fagdepartementet. Det samme gjelder
embetsmann, hvis departementet vil fremme forslag om skriftlig advarsel eller
avskjed.

(2) Statsansatt eller embetsmann har rett til & la seg bisté av en tillitsvalgt eller annen
radgiver.

(3) Nér spersmal om avskjed er tatt opp av den myndighet som avgjer eller forbereder
saken, kan statsansatt og embetsmann kreve bevisopptak som nevnt 1 domstolloven
§ 43 andre ledd.

Kapittel 5. Klage og seksmal

§ 33. Klage
(1) Dersom en statsansatt i medhold av forvaltningsloven paklager vedtak om oppsigelse,
skriftlig advarsel, suspensjon eller avskjed, er klageinstansen fagdepartementet eller
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den myndighet som er bestemt ved reglement. Kongen 1 statsrad er klageinstans
dersom vedtaket er truffet av et departement og ved klage fra embetsmann over
skriftlig advarsel.

(2) Klageinstansen kan ikke endre vedtaket til skade for klageren.

§ 34. Seksmal

(1) Statsansatt eller embetsmann kan reise seksmal for & fa prevd lovligheten av
klageinstansens vedtak. Fristen for seksmaél er atte uker fra det tidspunkt underretning
om vedtaket er kommet frem til den statsansatte eller embetsmannen. Fristen er likevel
seks méineder dersom statsansatt eller embetsmann bare krever erstatning. Partene kan
i den enkelte sak bli enige om en lengre seksmélsfrist.

(2) Ved tvist om det foreligger ulovlig midlertidig ansettelse eller innleie gjelder ingen
soksmélsfrist s& lenge ansettelses- eller innleieforholdet bestar.

(3) Fristen for & kreve dom for at det har foreligget et fast arbeidsforhold ved tvist om
ulovlig midlertidig ansettelse eller innleie, er dtte uker fra tidspunktet for den
statsansatte eller den innleide arbeidstakerens fratreden. Dersom den statsansatte eller
innleide arbeidstakeren bare krever erstatning er seksmalsfristen seks maneder fra
fratredelsestidspunktet. Partene kan 1 den enkelte sak bli enige om lengre
soksmaélsfrist.

(4) For seksmal gjelder domstolloven og tvisteloven, med de serregler som folger av
denne lov og arbeidsmiljeloven §§ 17-1 andre, tredje og fjerde ledd, 17-5, 17-6 og 17-
7. Retten kan utsette behandlingen av saken i inntil atte uker om saken tas opp til

fornyet behandling i forvaltningen og vedkommende forvaltningsorgan gir retten
melding om det.

§ 35. Iverksettelse av vedtak for statsansatt

(1) Vedtak om skriftlig advarsel, oppsigelse, suspensjon eller avskjed kan péklages innen
klagefristens utlep.

(2) Vedtak om oppsigelse eller avskjed kan ikke iverksettes for klagefristen er ute.
Péklages vedtaket innen klagefristens utlap, kan det ikke iverksettes for klagen er
avgjort. Klage eller seksmal om oppsigelse 1 eller ved utlepet av provetiden har likevel
ikke oppsettende virkning.

(3) Klageinstansens vedtak om oppsigelse kan ikke iverksettes for to uker etter at
underretning om vedtaket er kommet frem til statsansatt. Dersom statsansatt reiser
sepksmal i lepet av disse to ukene, eller skriftlig varsler arbeidsgiver om at sgksmal vil
bli reist innen fristen pa atte uker, jf. § 34 forste ledd, kan vedtak om oppsigelse ikke
iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, eller fristen pé atte uker er utlopt i tilfeller
hvor det ikke er reist soksmal.

(4) Tredje ledd gjelder tilsvarende dersom seksmal er reist, eller varsel som nevnt der, er
gitt innen oppsigelsesfristens utlap.

(5) Dersom seksmél reises, kan likevel retten, etter krav fra arbeidsgiver ved kjennelse
bestemme at vedtaket skal iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, dersom retten

finner det urimelig at seksmalet gis oppsettende virkning. Retten skal samtidig
fastsette frist for iverksettelsen av vedtaket.
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(6) Dersom statsansatt reiser soksmal om lovligheten av avskjed eller oppsigelse i
provetid gis ikke utsatt iverksettelse, med mindre retten bestemmer det ved kjennelse
og spksmal er reist innen sgksmaélsfristen i § 34 forste ledd. Arbeidsmiljeloven § 15-
11 femte ledd gjelder tilsvarende.

§ 36. Iverksettelse av vedtak for embetsmenn

(1) Vedtak om skriftlig advarsel truffet av et departement kan péklages innen klagefristens
utlep.

(2) For vedtak om suspensjon eller avskjed truffet av Kongen 1 statsrad, er seksmalsfristen
atte uker fra det tidspunkt underretning om vedtaket er kommet frem til
embetsmannen. Fristen er likevel seks méneder dersom embetsmannen bare krever
erstatning. Partene kan i den enkelte sak bli enige om en lengre seksmalsfrist.

(3) Vedtak om avskjed av embetsmann i medhold av § 27 ferste ledd bokstav a eller b kan
ikke iverksettes for to uker etter at underretning om vedtaket er kommet frem til
embetsmannen. Dersom embetsmannen reiser sgksmal innen disse to ukene, eller
skriftlig varsler arbeidsgiver om at seksmal vil bli reist innen fristen pé atte uker som
er nevnt 1 andre ledd, kan vedtaket ikke iverksettes for saken er rettskraftig avgjort,
eller for denne fristen er utlopt.

(4) Dersom sgksmal reises, kan likevel retten, etter krav fra arbeidsgiver, ved kjennelse
bestemme at vedtaket skal iverksettes for saken er rettskraftig avgjort, dersom retten
finner det urimelig at seksmalet gis utsatt iverksettelse. Retten skal samtidig fastsette
frist for iverksettelsen av vedtaket.

(5) Ved sgksmél fra embetsmann som nevnt i Grunnloven § 22 forste ledd gjelder
arbeidsmiljeloven § 15-14 tredje ledd andre setning og fjerde ledd og §§ 17-1 og 17-7
tilsvarende.

§ 37. Virkninger av usaklig oppsigelse, suspensjon eller avskjed

(1) Bestemmelsene 1 denne paragraf gjelder statsansatt og embetsmann omfattet av
Grunnloven § 22 forste ledd.

(2) Dersom en domstol finner at en oppsigelse er 1 strid med §§ 15, 19 eller 20, en
suspensjon er i strid med § 29 eller en avskjed er i strid med §§ 26 eller 27, skal retten,
etter pastand fra statsansatt eller embetsmann, kjenne oppsigelsen, suspensjonen eller
avskjeden ugyldig. Dersom saken gjelder oppsigelse eller avskjed, kan retten likevel, i
serlige tilfeller og etter pastand fra arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal
opphere dersom den etter avveining av partenes interesser finner at det vil vare
apenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter.

(3) Statsansatt eller embetsmann kan kreve erstatning dersom oppsigelsen, suspensjonen
eller avskjeden er urettmessig. Erstatningen fastsettes til det belep som retten finner
rimelig under hensyn til det skonomiske tap, arbeidsgivers og den statsansattes eller
embetsmannens forhold og omstendighetene for gvrig.

(4) Ved seksmal i forbindelse med virksomhetsoverdragelse gjelder ikke denne paragrafs
andre ledd andre setning og arbeidsmiljeloven § 16-4 tredje ledd for statsansatte og
embetsmenn.
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§ 38. Virkninger av ulovlig midlertidig ansettelse eller innleie

(1) Dersom det foreligger brudd pa bestemmelsene i §§ 9 eller 10, skal retten etter pastand
fra statsansatt avsi dom for at det foreligger et fast arbeidsforhold eller at
arbeidsforholdet fortsetter. I serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra
arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal opphere dersom den etter en
avveining av partenes interesser finner at det vil vare apenbart urimelig at
arbeidsforholdet fortsetter.

(2) Dersom det foreligger brudd pa bestemmelsen i § 11, skal retten etter pastand fra den
innleide statsansatte avsi dom for at den innleide har et fast arbeidsforhold hos
innleier. I serlige tilfeller kan retten likevel, etter pastand fra innleier, bestemme at
den innleide statsansatte ikke har et fast arbeidsforhold dersom det etter en avveining
av partenes interesser finner at dette vil vaere apenbart urimelig.

(3) Ved brudd pa bestemmelsene i §§ 9, 10 eller 11, kan midlertidig ansatt eller innleid
arbeidstaker kreve erstatning. Erstatningen fastsettes i samsvar med § 37 tredje ledd.

(4) Retten til & fortsette 1 stillingen eller embetet ved seksmal gjelder ikke for innleid
arbeidstaker, midlertidig ansatt eller konstituert embetsmann. Etter krav fra statsansatt
eller innleid arbeidstaker, kan retten likevel bestemme at arbeidsforholdet skal
fortsette inntil saken er rettskraftig avgjort, dersom seksmaél reises for utlep eller innen
atte uker etter utlep av arbeidsforholdet.

Kapittel 6. Saerlige bestemmelser

§ 39. Forbud mot gaver i tjenesten mv.

(1) Ingen statsansatt eller embetsmann ma for seg eller andre motta gave, provisjon,
tjeneste eller annen ytelse som er egnet til, eller av giveren er ment, & pavirke hans
tjenestlige handlinger, eller som det er forbudt & motta etter bestemmelser i reglement
eller instruks for virksomheten.

(2) Overtredelse kan medfere skriftlig advarsel, oppsigelse eller avskjed.

Kapittel 7. Avsluttende bestemmelser

§ 40. Ikrafttredelse
(1) Loven gjelder fra den tid Kongen bestemmer (alternativt dato).
(2) Fra samme tid oppheves lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens tjenestemenn m.m.

§ 41. Overgangsregler - personalreglement

Reglementer som er gitt med hjemmel 1 lov 4. mars 1983 nr. 3 om statens
tjenestemenn m.m. er gyldige inntil de blir opphevet eller avlest av nytt reglement for
virksomheten, men ikke lenger enn to ar etter denne lovs ikrafttreden.

§ 42. Overgangsregler - stillingsvern

Bestemmelsen i loven § 9 tredje ledd far anvendelse for arbeidsavtaler som er inngétt
etter denne lovs ikrafttreden.
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§ 43. Overgangsregler - aremal
Bestemmelsene i loven § 10 om &remaél for statsansatte far anvendelse for ansettelse i
aremalsstilling etter denne lovs ikrafttreden.

§ 44. Overgangsregler - innleie

Bestemmelsen i loven § 11 fjerde ledd om stillingsvern for innleid arbeidstaker fra
virksomhet som har til formal & drive utleie (bemanningsforetak) far anvendelse for
arbeidsavtaler som er inngétt etter denne lovs ikrafttreden.

§ 45. Overgangsregler - oppsigelse
Alt. 1:

Fast ansatt tjenestemann som har mer enn to ars sammenhengende tjeneste og
midlertidig ansatt tjenestemann med mer enn fire &rs sammenhengende tjeneste pa det
tidspunkt loven her trer i kraft, og som sies opp pa grunn av arbeidstakers forhold, kan ikke
sies opp med hjemmel i denne lov § 20 forste ledd bokstav d.

Alt. 2:

Fast ansatt tjenestemann som har mer enn to ars sammenhengende tjeneste og
midlertidig ansatt tjenestemann med mer enn fire &rs sammenhengende tjeneste pa det
tidspunkt loven her trer i kraft, og som sies opp pa grunn av arbeidstakers forhold, kan ikke
sies opp med hjemmel i denne lov § 20 ferste ledd bokstav d for fem ar etter lovens
ikrafttreden.

Alt. 3:
Dette alternativet omfatter at det ikke gis en overgangsregel for oppsigelse.

§ 46. Endringer i andre lover
Fra lovens ikrafttredelse gjores folgende endringer 1 andre lover:

()

130



