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VEDLEGG

Vedlegg 9

Hovedavtalen kapittel IX om informasjon, samarbeid og medbe-
stemmelse

§9-1 Malsetting

Landsorganisasjonen i Norge og Nearingslivets Hovedorganisasjon
er enige om ngdvendigheten av et godt og tillitsfullt forhold mel-
lom arbeidstakerne, deres tillitsvalgte og bedriften, bade i enkeltsel-
skap og konsern.

Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de ansatte med sin
erfaring og innsikt veere med & skape de gkonomiske forutsetninger
for bedriftens fortsatte utvikling, og for trygge og gode arbeidsfor-
hold til beste for sa vel bedrift som arbeidstakere.

Forholdene ma legges til rette slik at de enkelte medarbeidere,
eventuelt gjennom deres tillitsvalgte, kan f4 reell innflytelse " pa
bedriftens alminnelige arbeid med bl.a. & gke effektiviteten, nedset-
te produksjonsomkostningene, bedre bedriftens konkurranseevne,
utnytte ny teknologi og lette ngdvendig omstilling.

Det er en felles plikt for bedriftens ledelse, de ansatte og deres
tillitsvalgte, a ta initiativ til og aktivt stgtte opp om og medvirke til
samarbeid. ?

Hovedorganisasjonene vil pa sin side, gjennom ulike tiltak, felles
og hver for seg, yte stgtte til dette arbeid.

Malsettingen i denne paragraf er bindende nar det gjelder samar-
beid pa bedriften og skal ogsa vare veiledende for partene pa den
enkelte bedrift ved organiseringen av samarbeidet. ¥

§ 9-2  Organisering og gjennomfering

Utviklingen av former for medbestemmelse og et bedre arbeidsmil-
j¢ 1 bedriften vil forutsette en utstrakt desentralisering og delege-
ring av beslutningsmyndighet innen bedriftsorganisasjonen, slik at
de som arbeider innenfor den enkelte avdeling eller arbeidsgruppe
gis stgrre adgang til selv a treffe beslutninger i det daglige arbeid. I
det konkrete arbeid med dette er det viktig & tilpasse formene for
samarbeid og deltakelse i beslutningsprosessen til bedriftens art og
stgrrelse mv. Det forutsettes at de som deltar i beslutningsprosessen
pa de forskjellige nivéer i bedriften har ansvar, ikke bare overfor ei-
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ere eller arbeidskamerater, men ogsa overfor bedriften som helhet.

Det er viktig & fremme forstaelse for og innsikt i bedriftens gko-
nomi.

Ved etablering av arbeids-, prosjekt- og styringsgrupper innen
bedriften, som ikke er en fast del av bedriftsorganisasjonen, skal de
bergrte ansatte sikres reell innflytelse. De tillitsvalgte skal sikres
reell innflytelse p& gruppens sammensetning og mandat. ¥

Representanter for de forskjellige deler av organisasjonen tas
med i arbeidet med & utvikle jobbinnhold, organisasjons- og ledel-
sesformer.

For den enkelte bedrift er det av stgrste betydning at partene fin-
ner frem til praktiske former for medbestemmelse og medinnflytel-
se i samsvar med intensjoner og bestemmelser i kapittel IX. Hoved-
organisasjonene vil anbefale at det pa den enkelte bedrift sgkes
inngatt egen avtale om dette. Drgftelser om slike spgrsmal skal
gjennomfgres nar en av partene ber om det. Partene pa bedriften
kan be om bistand fra organisasjonene.

§ 9-3  Drgftelser om bedriftens ordingere drift

Bedriftens ledelse skal drgfte med de tillitsvalgte (arbeidsutvalget):

— sporsmal som vedrgrer bedriftens gkonomiske og produksjons-
messige stilling og utvikling,

— forhold som har umiddelbar sammenheng med arbeidsplassen
og den daglige drift,

— de alminnelige lgnns- og arbeidsforhold ved bedriften. >

Drgftelser skal holdes s tidlig som mulig ® og minst 1 gang i ma-

neden, hvis det ikke er enighet om noe annet, og for gvrig nar de til-

litsvalgte ber om det.

Protokolltilfgrsel:

Om innleie av arbeidskraft mv.

Partene understreker betydningen av at innleie av arbeidskraft, ut-
setting av arbeid og entrepriseliknende ordninger praktiseres innen-
for rammen av gjeldende lov og avtaleverk. Behov for praktiske re-
guleringer anbefales lgst gjennom de enkelte overenskomster.

§9-4  Drgftelser vedrgrende omlegging av driften
Bedriftens ledelse skal sa tidlig som mulig ” drgfte med de tillits-
valgte (arbeidsutvalget):
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— omlegginger av viktighet for arbeidstakerne og deres arbeidsfor-
hold, herunder viktige endringer i produksjonsopplegg og meto-
der. ®

— sysselsettingsspgrsmal, herunder planer om utvidelser og inn-
skrenkninger. ¥

§ 9-5  Drgftelser om selskapsrettslige forhold
Bedriftens ledelse skal sé tidlig som mulig drgfte med de tillitsvalg-
te (arbeidsutvalg):
— fusjon, fisjon, salg, hel eller delvis nedleggelse eller rettslig om-
organisering av virksomheten.
Bedriftens ledelse skal sgrge for mgte mellom de tillitsvalgte og de
nye eiere om overdragelse og om tariffavtalen fortsatt skal gjelde.
10)

Vurderer bedriften & nedlegge virksomheten, skal mulig videre
drift, herunder om de ansatte vil overta virksomheten drgftes med
de tillitsvalgte (arbeidsutvalg).

§ 9-6  Naermere om drgftelse og informasjon
1. Bedriftens plikt til 4 la tillitsvalgte fremme synspunkter fgr be-
slutning tas.

Fgr bedriften treffer sine beslutninger i saker som angar arbeids-
takernes sysselsetting og arbeidsforhold skal de tillitsvalgte gis mu-
ligheter for a fremme sine synspunkter.

I de tilfeller bedriftsledelsen ikke finner & kunne ta hensyn til de
tillitsvalgtes anfgrsler, skal den grunngi sitt syn. Fra konferansen
skal det settes opp protokoll som undertegnes av begge parter.

Dersom en bedrift gnsker & gjennomfgre slike endringer i besta-
ende arbeidsforhold og LO og forbundene hevder dette vil vare ta-
riffstridig, kan LO uten ugrunnet opphold ta opp med NHO spgrs-
maélet om a utsette iverksettelsen inntil forhandlingsmgte mellom
hovedorganisasjonene er avholdt. Slikt mgte skal i tilfelle avholdes
innen 1 uke etter at det er fremsatt skriftlig krav om det. '"

2. Plikt til & informere tillitsvalgte om arsaker til og virkninger av
bedriftens disposisjoner.

I saker som omhandler forhold omfattet av §§ 9-4 og 9-5 skal til-
litsvalgte informeres om arsakene til bedriftens disposisjoner samt
de juridiske, gkonomiske og arbeidsmessige konsekvenser disse ma
antas 4 fa for arbeidstakerne.
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§ 9-7 Innsyn i regnskaper og skonomiske forhold
Bedriftens regnskaper skal forelegges de tillitsvalgte pa forespgr-
sel. 12

Arsoppgjoret skal forelegges de tillitsvalgte straks det er fastsatt.

De tillitsvalgte skal videre gis innsyn i forhold som vedrgrer be-
driftens gkonomiske situasjon i den grad de tillitsvalgte har bruk for
slik informasjon for & ivareta medlemmenes interesser, jfr. §§ 9-3
fgrste strekpunkt, 9-4 og 9-5. '¥

Ved innfgring av lgnnssystemer i bedrifter som forutsetter inn-
sikt i gkonomiske forhold som har betydning for systemet, skal de
tillitsvalgte ha innsyn som muliggjgr dette.

§9-8  Eksterne radgivere
Dersom de tillitsvalgte gnsker & benytte ekstern radgiver, skal be-
driftens ledelse informeres om dette. Tillitsvalgte kan ta opp om be-
driften helt eller delvis skal dekke utgiftene. '¥

Benytter de tillitsvalgte i forstaelse med bedriften radgiver ved
gjennomgang av regnskaper, arsoppgjgr mv., skal vedkommende ha
adgang til ngdvendig materiale og informasjon.

Far radgiver adgang til konfidensielle opplysninger, skal de ikke
anvendes utenom oppdraget. ¥

§9-9 Bedriftsavdelinger med egen ledelse

Har bedriften avdelinger med egen ledelse og myndighet til a treffe
avgjgrelser vedrgrende avdelingen, far §§ 9-3 til 9-8 tilsvarende an-
vendelse pa avdelingsniva. '

§ 9-10 Kombinerte mgter

De drgftelser som skal finne sted i henhold til kap. IX kan kombine-
res med de mgter som er nevnti § 12-7 og § 13-4 i del B, men dette
kan ikke gripe inn i de tillitsvalgtes rettigheter etter del A. '”

§ 9-11 Virkning av manglende informasjon

Er informasjonsplikten etter §§ 9-3 til 9-8 ikke oppfylt i forhold
til hva som er relevant for oppsigelsen, '® har arbeidstaker som
sies opp rett til 2 méneders vanlig fortjeneste ' fra og med den
dag de tillitsvalgte ble informert om oppsigelsen selv om fratre-
den skjer pa et tidligere tidspunkt. ** Har arbeidstaker som sies
opp lenger oppsigelsesfrist enn 1 maned til slutten av en kalen-
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dermaned, har vedkommende rett til minst 3 maneders lgnn (van-
lig fortjeneste).

§ 9-12 Ansiennitet ved oppsigelse p.g.a. innskrenkning
Ved oppsigelse pa grunn av innskrenkning/omlegging kan ansienni-
teten fravikes nér det foreligger saklig grunn. 2"

Hvis bedriften i forbindelse med innskrenkninger i arbeidsstyr-
ken finner grunn til & fravike ansienniteten og de tillitsvalgte er av
den oppfatning at dette ikke er saklig begrunnet, kan spgrsmalet
bringes inn til forhandlinger mellom organisasjonene. Hvis de til-
litsvalgte innen 3 dager etter konferansen gir bedriften beskjed om
at de gnsker slike forhandlinger, utstar de omtvistede oppsigelser
inntil det har veert forhandlet mellom organisasjonene. >

Protokolltilfgrsel:

Tekstendringene inneberer ikke endring i gjeldende rettspraksis.
Bygg/anlegg/offshore

I bygg/anlegg/offshore er fristen for a kreve forhandlinger 5 dager.

§ 9-13 Personellregistre og kontrolltiltak
1. Personellregistre
Partene skal lokalt drgfte hvilke personopplysninger bedriften kan
registrere, og hvordan de skal oppbevares og brukes. All registre-
ring ma ha et saklig formél. Praksis ma vere i samsvar med lov om
personopplysninger med forskrifter, eventuell personaldatainstruks
og rammeavtalen om teknologisk utvikling og datamaskinbaserte
systemer. 2

Personellregisteret skal behandles konfidensielt.
2. Kontrolltiltak
Behov, utforming og innfgring av interne kontrolltiltak skal drgftes
pa bedriften.

For gvrig vises til personopplysningsloven med forskrifter og til-
leggsavtale V i Del C. 2¥

Med jevne mellomrom bgr partene revurdere iverksatte kontroll-
tiltak.
3. Fjernsynsovervaking
Fjernsynsovervaking ma vare saklig begrunnet ut fra hensynet til
virksomheten i det overvakende foretak. Hvis direkte og kontinuer-
lig fjernsynsovervaking av den enkelte ansatt i arbeidssituasjonen
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er aktuell, skal hensikt og behov klarlegges. Slik overvaking bgr i
stgrst mulig utstrekning unngés. For gvrig vises til personopplys-
ningsloven med forskrifter.

§ 9-14 Forhandsinformasjon til tillitsvalgte
Tillitsvalgte skal pa forhand og sa tidlig som mulig orienteres om
forhold som bedriften gnsker 4 informere arbeidsstokken om. 2>

§ 9-15 Ansettelse mv.

Bedriften skal snarest mulig orientere arbeidsutvalget og de tillits-
valgte i vedkommende avdeling om nyansettelser herunder ledere
som har betydning for avdelingens virksomhet og gi nyansatte be-
skjed om hvem som er tillitsvalgt. Nyansatte skal snarest mulig pre-
senteres for lederen i arbeidsutvalget og for de gruppetillitsvalgte.

Pa stgrre arbeidsplasser skal nyansatte med passende mellomrom
innkalles til introduksjonsmgte hvor ledelsen og tillitsvalgte orien-
terer om bedriften og arbeidslivets organisasjoner. Mgte ber ikke
holdes for lenge etter ansettelsen. Pa mindre arbeidsplasser skal le-
delsen og tillitsvalgte samarbeide om 4 gi slik orientering.

Pa anmodning skal de tillitsvalgte hvert kvartal fa utlevert en lis-
te over ansatte innen det aktuelle overenskomstomrade pa bedrif-
ten. Listen skal inneholde navn, arbeidssted og ansettelsestids-
punkt.

Bygg/anlegg/offshore
Bedriftsrepresentant skal snarest mulig og senest innen 14 dager
ogsa presentere de nyansatte for plasstillitsvalgte.

§ 9-16 Eierskifte i aksjeselskap

Ved eierskifte i aksjeselskap skal ledelsen straks den far sikker

kunnskap om det, informere de tillitsvalgte safremt erververen:

— Opvertar mer enn 1/10 av aksjekapitalen eller aksjer som repre-
senterer mer enn 1/10 av stemmene i selskapet, eller

— blir eier av mer enn 1/3 av aksjekapitalen eller aksjer som repre-
senterer mer enn 1/3 av stemmene.

Ledelsen skal medvirke til at nye eiere sa raskt som mulig oriente-

rer de ansatte om sine planer.
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§ 9-17 Drgftelser innen et konsern 2%

Hvis planer om utvidelser, innskrenkninger eller omlegninger ogsa
kan fa vesentlig betydning for sysselsettingen i flere bedrifter innen
samme konsern, skal konsernledelsen sa tidlig som mulig drgfte
disse spgrsmal med et koordinerende utvalg av tillitsvalgte etter
§ 14-1 a)—c) for arbeidstakere som gar inn under Del A, uten hen-
syn til om bedriftene er bundet av felles overenskomst. Konsernle-
delsen kan tilkalle representanter for ledelsen innen de bedrifter sa-
ken gjelder. >

Slike drgftelser skal ogsa finne sted om spgrsmal som gjelder
konsernets gkonomiske og produksjonsmessige stilling og utvik-
ling.

Representanter for arbeidstakerne skal gis mulighet for & fremme
sine synspunkter fgr konsern-ledelsen treffer sine beslutninger. I de
tilfelle konsernledelsen ikke finner & kunne ta hensyn til arbeidsta-
kerrepresentantenes anfgrsler, skal den grunngi sitt syn.

Fra konferansen skal det settes opp protokoll som undertegnes av
begge parter.

Protokolltilfgrsel:
Partene viser til den lange tradisjon som er utviklet i Norge nar det
gjelder samarbeide mv. mellom ledelsen, ansatte og deres tillits-
valgte i1 bedrifter og konserner.
Partene er opptatt av at utviklingen pa dette omrade, som fglge
av den gkende internasjonaliseringen, fglges opp i Hovedavtalen.
Pa denne bakgrunn er man enige om at det utvalg som er opp-
nevnt angdende kap. III lgpende fglger utviklingen og péser at var
tradisjon pa dette omrade viderefgres.

§ 9-18 Kontaktmgte i bedrift som eies av selskap

I bedrift som eies av selskap (aksjeselskap, andelslag mv.) skal det
— med mindre partene er enige om en annen ordning — holdes kon-
taktmgte mellom styret og de tillitsvalgte nar det ytres gnske om
det. Mgtene skal styrke samarbeid og tillit ved & drgfte spgrsmal av
interesse for bedriften og arbeidstakerne og gi de tillitsvalgte anled-
ning til & fremfgre sine synspunkter direkte overfor eiernes repre-
sentanter i styret. Flest mulig styremedlemmer og tillitsvalgte bgr
vare med. Bedriftens leder eller dennes stedfortreder deltar i mgte-
ne og innkaller og arrangerer disse. Mgtene skal ikke gripe inn i
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reglene for behandling av tvister, jfr. § 2-3. Fra mgtene settes opp
notat som undertegnes av partene. **

§ 9-19 Brudd pé reglene om informasjon og drgftelser >

1. Hovedorganisasjonene understreker viktigheten av at Hovedav-
talens bestemmelser om informasjon og drgftelser overholdes. Par-
tene har derfor funnet det hensiktsmessig & etablere et regelverk
som ivaretar dette. **

2. Ved grovt brudd *" pé reglene om informasjon og drgftelser i
Hovedavtalens §§ 9-3 til 9-6 kan det ilegges bot etter bestemmelse-
ne i denne paragraf. Dersom de tillitsvalgte mottar konfidensiell in-
formasjon etter reglene i §§ 9-3 til 9-6 skal grove brudd pa de tillits-
valgtes lojalitetsplikt behandles etter reglene i denne paragraf. *%

3. Dersom det gjgres gjeldende at det foreligger grovt brudd som
nevnt i pkt. 2, skal partene fglge de saksbehandlingsregler som
fremgar av Hovedavtalens § 2-3.

4. Dersom partene har sluttfgrt forhandlingene etter Hovedavtalens
§ 2-3 og det er uenighet om det foreligger et brudd som nevnt i
pkt. 2, kan organisasjonene innen 1 maned etter forhandlingenes av-
slutning bringe tvisten inn for den nemnd som er omhandlet i pkt. 6.
5. Dersom det gjennom enighet er pa det rene at det foreligger et
grovt brudd i henhold til disse bestemmelser, kan partene bli enige
om hvilke sanksjoner dette skal medfgre. Blir partene ikke enige
om sanksjoner, kan en av partene bringe tvisten inn for sanksjons-
nemnda i henhold til pkt. 6 nedenfor.

6. Partene skal i fellesskap oppnevne en nemnd bestdende av fem
medlemmer. Partene oppnevner to medlemmer hver. Nemndas le-
der oppnevnes av Riksmeklingsmannen.

Regler for saksbehandlingen fastsettes av nemnda.

Nemnda skal grunngi sin avgjgrelse og kan ilegge en bot. ** Ved
fastsettelse av botens stgrrelse skal det legges vekt pa utvist skyld,
bruddets grovhet, gkonomisk evne og forholdene ellers. Det skal
videre legges vekt pa om den innklagede har rettet opp eller forsgkt
a rette opp det pastitte grove brudd. Boten kan ikke overstige
kr. 300.000,-.

Nemnda avgjgr saken med endelig virkning. **

Nemndas funksjonstid er tilsvarende hovedavtaleperioden.

7. Boten skal tilfaller Hovedorganisasjonenes Fellestiltak Bedrifts-
utvikling (HF-B).
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8. Bestemmelsene i denne paragraf innebarer ingen innskrenkning
i partenes adgang til & kreve erstatning for gkonomisk tap for gvrig.

Protokolltilfprsel:

Partene er enige om at Hovedavtaleutvalget i denne avtaleperioden
fortlgpende skal evaluere erfaringene med bestemmelsene i oven-
nevnte paragraf.

Kommentar:

1) Dette kan ikke paberopes som hjemmel for & kreve en spesiell re-
presentasjon i en konkret situasjon i bedriften eller generell repre-
sentasjon pa forskjellige nivaer, dersom det ikke er regulert i andre
spesielle bestemmelser. Begrepet «reell innflytelse» i malsetnings-
sammenheng ma forstds som beskrivelse av en generell tilstand og
ikke som en foreskrivelse av en konkret lgsning.

2) Se ogsa § 6-5nr. 1.

3) At malsettingen er bindende innebzrer ikke at bestemmelsen kan
paberopes som grunnlag for a kreve bestemte 1gsninger eller virke-
midler enten det gjelder organisatoriske forhold eller annet. Bedrif-
ter og bedriftsmiljger er forskjellige. Partene pa bedriften har plikt
til & finne frem til praktiske former som er i samsvar med de mal or-
ganisasjonene er enige om. Malene er bindende samtidig som det
erkjennes og bygges pa at disse kan nas pa mange forskjellige ma-
ter.

4) Bestemmelsen er styrket fra 1998. Den innebarer at de tillits-
valgte sa vel ved etablering som nar det gjelder sammensetning og
mandat i alle fall skal tas med pa dreftelser om disse spgrsmélene,
og at de tillitsvalgtes begrunnede standpunkt skal vare en del av
grunnlaget for bedriftens beslutning.

5) Med «de alminnelige lgnns- og arbeidsforhold» menes gjennom-
snittsfortjeneste, spesifisert pa de enkelte avdelinger som omfattes
av LOs overenskomstforhold. Denne definisjonen var inntatt i teks-
ten 1 Hovedavtalen av 1986, men partene var enige om at det ikke
var ngdvendig a beholde definisjonen i selve avtaleteksten.

6) Hensikten er bade a informere og a gi de ansatte gjennom sine
tillitsvalgte anledning til & fremkomme med sine synspunkter fgr
bedriftsledelsen treffer beslutninger med hensyn til de omtalte for-
hold.

7) Bedriftsledelsen ma kunne foreta forberedende undersgkelser og
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vurderinger uten at dette i seg selv utlgser noen drgftelsesplikt. Se
for gvrig § 9-6.

8) Drgftelsesplikten géar langt og ma antas ogsa a omfatte forret-
ningsmessige forhold av fglsom karakter, jfr. ARD 1996 s. 130 hvor
Arbeidsretten slo fast at bedriften skulle ha drgftet utvidelsen av en
kontrakt som ville fa visse konsekvenser for noen av de ansatte,
med de tillitsvalgte selv om forutsetningene for kontraktsforhand-
lingene var at det ikke ble kjent at slike forhandlinger ble fgrt. Det
er viktig & merke seg at tillitsvalgte i ngdvendig utstrekning kan pa-
legges taushetsplikt. Dette innebzrer at de tillitsvalgte heller ikke
kan informere sine egne medlemmer.

Plikten til & drgfte slike spgrsmal med de tillitsvalgte kan likevel
ikke trekkes sa langt at den kommer i strid med andre lover og reg-
ler f.eks. bgrsforskriftene.

Informasjon er en viktig del av slike drgftelser. Det fremgar av
§ 9-6 nr. 2 hva det som et minimum skal informeres om.

9) Selskapsrettslige endringer som far direkte betydning for ar-
beidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold og selvsagt ogsa be-
slutning om hel eller delvis nedleggelse, skal pa samme mate som
de tilfellene som nevnt 1 § 9-4 behandles etter § 9-6. Ved andre sel-
skapsrettslige endringer vil det f@grst og fremst vere (tidlig) infor-
masjon som vil ha betydning.

10) Dersom det er en reell ny eier som overtar virksomheten fglger
ikke tariffavtalen automatisk med, men den nye eier kan tre inn i
avtalen om han gnsker det. Det vises for gvrig til arbeidsmiljglo-
vens §§ 73A-73E om arbeidstakernes rettigheter ved overdragelse
av virksomhet.

11) Dette innebzrer at LO kan ta opp spgrsmalet om hvorvidt plan-
lagte endringer av arbeidstakernes sysselsetting og arbeidsforhold
rammes av «resignasjonsplikt». D.v.s. at bedriften mé vente med a
gjennomfgre slike endringer inntil det rettslige spgrsmal om hvor-
vidt endringen er tariffstridig eller ikke er avgjort gjennom forhand-
linger eller dom i Arbeidsretten. At LO reiser et slikt spgrsmal med-
fgrer ingen plikt for NHO eller bedriften til & etterkomme kravet.

Partene er enige om at denne bestemmelsen ikke endrer «resig-
nasjonspliktens» omfang og innhold.

12) Det dreier seg om bedriftens offisielle regnskaper.
13) Det vises til note 8). Ogsa her ma gvrige lover og regler respek-
teres. De tillitsvalgte kan om ngdvendig palegges taushetsplikt i



164

VEDLEGG

forbindelse med innsyn i bedriftens gkonomiske forhold. Det presi-
seres at innsyn ikke inneberer rett til & fa kopier av dokumenter.
14) Det er opp til bedriftens ledelse a bestemme om og eventuelt i
hvilket omfang slike utgifter skal dekkes.

15) Ogsa en slik radgiver kan palegges taushetsplikt. Det ma vere
oppdragsgivers (de tillitsvalgtes) ansvar at taushetsplikten overhol-
des.

16) Spgrsmalet om det finnes avdelinger hvor det er naturlig med
egne drgftelser, ma tas opp til behandling sammen med de tillits-
valgte i den enkelte bedrift. Blir partene lokalt ikke enige, kan
spgrsmalet bringes inn for hovedorganisasjonene.

17) Drgftelsesmgter etter kap. IX kan m.a.o. kombineres med mg-
ter 1 bedriftsutvalg/avdelingsutvalg, men de tillitsvalgte kan motset-
te seg dette og sédledes kreve separate mgter.

18) Det er bare snakk om brudd pa informasjonsplikten vedrgrende
forhold som har ledet til oppsigelse av arbeidstakere. Bestemmel-
sen er saledes i realiteten bare aktuell ved brudd pa §§ 9-4 og 9-5.
Det avgjgrende er om informasjon ble gitt (og eventuelt drgftelser
ble fgrt) for den endelige og avgjgrende beslutningen ble truffet.
19) Oppsigelsestiden inngar i de 2 (3) manedene. Tillegg for ekstra-
ordinere ytelser eller ulemper f.eks. overtid og hjemmevakt skal
bare utbetales i den utstrekning slikt arbeid faktisk er utfgrt.

20) Skjer informasjonen til de tillitsvalgte i god tid fgr oppsigelsene
blir gitt, (men altsd etter at beslutningen om innskrenkningen er
truffet) vil denne bestemmelsen fa liten betydning. For arbeidstake-
re med 3 maneders oppsigelsesfrist vil bestemmelsen vare uten be-
tydning.

Dersom en oppsagt arbeidstaker i en slik situasjon blir stdende i
stillingen etter utlgpet av oppsigelsesfristen fordi vedkommende
har gatt til sgksmal mot bedriften og péstéir oppsigelsen kjent ugyl-
dig, vil ogsa det innebare at ekstra betaling etter § 9-11 faller bort.

At bedriften ma betale lgnn ut over den gjeldende oppsigelses-
frist medfgrer ikke at fratredelsestidspunktet endres. Betaling ut
over fratredelsestidspunktet vil matte sees som en «straff». En slik
utbetaling skal likevel behandles pa samme mate som lgnn for gv-
rig. Det skal trekkes skatt og betales arbeidsgiveravgift. Det skal
ogsa betales feriepenger av belgpet.

21) Teksten ble endret fra 1994 fra «Ved oppsigelse pa grunn av
innskrenkninger/omlegginger skal ansienniteten, under ellers like
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vilkar, fglges». Det er slatt fast i en protokolltilfgrsel at dette ikke
var ment som en rettslig endring. Ordlyden er i overensstemmelse
med det som gjelder ved permittering, jfr. § 8-1 nr. 3.

Bestemmelsen innebzrer ikke at man ved oppsigelser som fglge
av innskrenkninger e.l. er forpliktet til & fglge ansienniteten, men at
tjenestetid er et av de momenter som skal tas med ved vurderingen.
Ansiennitet er med andre ord et (av flere) saklige utvelgelseskriteri-
er. Formell kompetanse, personlig dyktighet, anvendelighet og so-
siale forhold (alder, forsgrgelsesbyrde, muligheter for annet arbeid
mv.) er eksempler pa andre saklige kriterier. Utvelgelsen ma foretas
ut fra en samlet vurdering av alle saklige forhold.

Det anbefales at partene pa den enkelte bedrift sgker & oppna
enighet om prinsippene ved utvelgelsen. En avtale med de tillits-
valgte om & legge avgjgrende vekt pa det ene eller det andre mo-
ment vil i seg selv ikke vaere avgjgrende i forhold til den enkelte an-
satte, men vil naturlig nok vere av vesentlig betydning ved en
senere vurdering av saklighetsvurderingen.

Begrepet «ansiennitet» er ikke nermere definert. Det er ikke noe
entydig svar pa hvordan man skal vurdere deltid i forhold til full tid,
heller ikke pa hvilken betydning eventuelle permisjoner skal ha for
beregning av tjenestetiden eller hvilken vekt man skal legge pa «av-
brudd», altsa at vedkommende har fratradt stillingen for sa senere &
bli ansatt pa nytt. I utgangspunktet er det vanlig & regne ansiennitet
som «sammenhengende ansettelse», men det foreligger rettsavgjg-
relser som ser bort fra et kortvarig avbrudd i en lang ansettelsesperi-
ode. Under alle omstendigheter vil ogsa et tidligere langvarig anset-
telsesforhold vaere et saklig og relevant moment ved vurderingen.
Ansiennitet kan beregnes for hele bedriften eller bare for en avgren-
set del, avdeling e.l. Det vil her vare avgjgrende hva som er hen-
siktsmessig og fornuftig (saklig) og ikke minst hvilke prinsipper
man tidligere har lagt til grunn ved permitteringer og oppsigelser.
Dersom partene lokalt kan bli enige om hvorledes ansienniteten i
denne forbindelse skal handteres, vil det selvsagt vere av stor be-
tydning.

Ansiennitetens betydning er i alle tilfelle relativ. Er tjenestetiden
kort og forskjellene sma (f.eks. noen méneder) vil betydningen av
ansienniteten vere vesentlig mindre enn om forskjellen er pa man-
ge ar. En viss veiledning kan man fé i en hgyesterettsdom inntatt i
Rt. 1986 s. 879 (Hillesland-dommen). Hgyesterett karakteriserte en



166

VEDLEGG

ansettelsestid pa 4 til 8 ar som «ikke serlig lenge» og forskjeller pa
1 til 3 &r som «ikke betydelige forskjeller». Det ma likevel bemer-
kes at den aktuelle bedrift ikke var omfattet av Hovedavtalen.

Man bgr imidlertid ogsa vaere oppmerksom pa at ansiennitet er
det eneste kriteriet som fremstar som «objektivt» og som derfor er
lettest a forsta og akseptere for de tillitsvalgte og for den som ram-
mes.

22) Fgr oppsigelsene finner sted plikter bedriften a drgfte disse med
de tillitsvalgte (og med den enkelte arbeidstaker), jfr. § 10-2 og ar-
beidsmiljglovens § 57.

En pastand om usaklig ansiennitetsfravikelse fra de tillitsvalgtes
side vil — dersom det kreves — fgre til at de av oppsigelsene hvor det
kan pastds a foreligge ansiennitetsfravikelse ma utsettes til — eller
forst kan ansees som avgitt — etter at organisasjonsmessig mgte har
vert holdt. Bedriften bgr derfor ta hensyn til dette tidsaspektet ved
planleggelsen. Har fgrst organisasjonsmessig mgte vert holdt, kan
bedriften iverksette oppsigelsene selv om det ikke er oppnadd noen
enighet.

Organisasjonsmessig mgte vil i denne sammenheng i praksis si
mgte mellom landsforening og fagforbund.

23) Det vises til tilleggsavtale IV og til Lov om personopplysninger
med forskrifter.

24) Innenfor rammen av personopplysningsloven med forskrifter er
det i siste omgang bedriften som bestemmer hvilke kontrolltiltak
som skal innfgres, men saksbehandlingen i tilleggsavtale V ma fgl-
ges.

Etterforskning av en konkret mistanke om et rettsstridig forhold
faller utenfor Hovedavtalens regler om kontrolltiltak.

25) Reglene om drgftelse og informasjon i dette kapittel er ikke til
hinder for at bedriften ogsé informerer de ansatte direkte gjennom
oppslag, allmgter, eller pa annen mate, men dette skal de tillitsvalg-
te orienteres om pa forhand. Bestemmelsen gjelder ikke forhold
som ikke har noen tilknytning til de tillitsvalgtes oppgaver.

26) Med hensyn til hva som regnes som konsern vises til kommen-
tarene til kap XIV.

27) Det vises til § 9-4 med noter og til kap XIV.

Bestemmelsen gir de tillitsvalgte for de LO-organiserte arbeids-
takerne i bedriftene innenfor konsernet en eksklusiv rett til & drgfte
de nevnte forhold med konsernledelsen.
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At de tillitsvalgte som representerer de LO-organiserte i konser-
nets bedrifter har krevet egne drgftelser i medhold av denne be-
stemmelse, bgr ikke medfgre at konsernledelsen anser drgftelser og
informasjon i de samarbeidsformer som er nevnt i kap XIV (Ho-
vedavtalens del B) for overfladige.

28) Bestemmelsen har fgrst og fremst interesse ved bedrifter hvor
de ansatte ikke har representanter i styret.

Det er ikke sagt noe om hyppigheten av slike mgter. Mgte skal
holdes nar en av partene ber om det. Tidligere bestemmelse om at
det skulle holdes minst et slikt mgte i aret har falt bort (fra 1978).
29) Bestemmelsen er ny fra 1998 og skal fortlgpende evalueres jfr.
protokolltilfgrsel.

30) Dette regelverket kommer i tillegg til bestemmelsene i § 9-11
og medfgrer i motsetning til § 9-11 ikke konkrete rettigheter for
den enkelte arbeidstaker.

31) Det er ikke meningen at ethvert brudd pa de nevnte bestemmel-
ser skal fa konsekvenser. Det er bare de mer massive, de «grove»
brudd, som rammes. Hvor grensen her vil g, vil matte fastsettes
gjennom partene og nemndas praksis.

32) Det vises til det som er sagt om mulighetene til & palegge taus-
hetsplikt i note 8, 13 og 15. Arbeidsgivers mulighet til ogsa a reage-
re i forhold til arbeidsmiljglovens regler om stillingsvern bestar
uendret av reglene i Hovedavtalen.

33) Nemnda skal séledes ta stilling til og begrunne hvorvidt det
foreligger et brudd pa informasjons- og drgftelsesplikten og om
dette i sa fall er grovt. Selv om bruddet skal betraktes som grovt, et
det opp til nemnda & avgjgre om det skal ilegges bot og eventuelt
hvor stor den skal vere. Botens stgrrelse md vere forankret i de
nevnte kriterier.

34) Slike tvister kan séledes ikke bringes inn for Arbeidsretten, men
en tvist om hvorvidt nemnda har gatt utenfor sin kompetanse ma
likevel kunne bringes inn for Arbeidsretten.



