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Oslo kommune som arbeidsgiver

1. Oslo kommune som arbeidsgiver

1.1 Arbeidsgiver- og arbeidstakerbegrepet

Begrepene arbeidsgiver og arbeidstaker er definert i arbeidsmiljsloven (aml.) § 1-8.
Definisjonene gjelder bruken av begrepene i arbeidsmiljgloven. Begrepene har ikke
ngdvendigvis ngyaktig samme innhold i andre lover eller regelverk.

1.1.1 Arbeidstaker

«Arbeidstaker» i arbeidsmiljglovens forstand, jf. aml. § 1-8 (1), er «enhver som utferer arbeid
for og underordnet en annen». Statusen som arbeidstaker blir normalt stadfestet ved at det
inngas en arbeidsavtale. Sentrale momenter i vurderingen gar frem av aml. § 1-8 (1).
Oppregningen er ikke uttemmende, og tidligere rettspraksis om arbeidstakerbegrepet er
fortsatt relevant. | forarbeidene er det understreket at arbeidstakerbegrepet skal gis en vid
tolkning, og at graden av behov for vern er sentral i vurderingen.

Eksempler pa grupper som faller utenfor arbeidstakerbegrepet i arbeidsmiljgloven er

tillitsvalgte og folkevalgte (selv om det innen begge grupper kan veere personer som ogsa er
arbeidstakere). For avlastere er utgangspunktet at de er arbeidstakere, se punkt 7.11.1. For
stottekontakter er bildet mer sammensatt, og vil i sterre grad bero pa en konkret vurdering.

| Oslo kommune er det seerlig for sakalte oppdragstakere at det kan oppsté tvil om noen er
arbeidstaker eller ikke. Aml. § 1-8 (1) sier at arbeidstakerstatus skal legges til grunn, med
mindre oppdragsgiver gjor det overveiende sannsynlig at det foreligger et oppdragsforhold.

Et eksempel pé oppdragstakere i Oslo kommune er personer som tar imot barn til oppfostring
med hjemmel i barnevernloven. | forarbeidene til aml. § 1.8 (1) er det vist til Hgyesteretts dom
i Rt-2013-342, der retten kom til at en beredskapsmor var 8 regne som oppdragstaker. Retten
uttalte blant annet at kjernen i fosterhjemsoppdraget «er § stille til radighet et hjem hvor
fosterbarnet sé langt som mulig skal vaere som et familiemedlem». Videre uttalte retten at «En
slik oppgave skiller seg i sine grunntrekk klart fra hva som naturlig kan karakteriseres som
«arbeid i annens tjeneste».

1.1.2 Arbeidsgiver

«Arbeidsgiver» i arbeidsmiljslovens forstand, jf. aml. § 1-8 (2), er «enhver som har ansatt en
arbeidstaker som nevnt i forste ledd».

Selv om det er den enkelte virksomhet i Oslo kommune som inngar arbeidsavtaler, er det Oslo
kommune som er arbeidsgiver, dvs. «virksomhet» i arbeidsmiljglovens forstand. Kommunen er
med andre ord én arbeidsgiver. Dette er lagt til grunn i flere rettsavgjorelser (Rt-1998-1357

(Furuseth) og LB-1999-2678).
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1.2 Arbeidsgivermyndighet i Oslo kommune

1.2.1 Lovgrunnlag
Det er en rekke lover som regulerer arbeidsgivervirksomheten i kommunen. Den mest sentrale
loven pa arbeidsrettsomradet er arbeidsmiljgloven (aml.), som har bestemmelser om
arbeidsgivers og arbeidstakers rettigheter og plikter, krav til arbeidsmiljget, arbeidstid, vern
mot oppsigelse osv.

Som kommune og en del av offentlig forvaltning er Oslo kommunes virksomhet ogsa regulert
av kommuneloven, forvaltningsloven og offentleglova. Bade disse lovene og en del ulovfestede
forvaltningsrettslige prinsipper setter rammer for kommunen som arbeidsgiver, for eksempel
regler om habilitet og det ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet (se neermere omtale i kapittel 2
Ansettelse i Oslo kommune).

1.2.2 Tariffavtaler

Arbeidstvistloven (lov 27.01.2012 nr. 9) definerer «tariffavtale» som en avtale mellom en
fagforening og en arbeidsgiver/arbeidsgiverforening om arbeids- og lgnnsvilkar eller andre
arbeidsforhold.

Oslo kommune ved Byradsavdeling for finans har inngatt en rekke tariffavtaler, som blant
annet regulerer forhold ved den enkelte arbeidstakers arbeidsforhold, som lgnn, arbeidstid,
forsikringsordninger osv. Denne typen avtaler er for det meste samlet i Dok. 25 Oslo
kommunes overenskomster med arbeidstakerorganisasjonene vedrorende lenns- og
arbeidsvilkar i Oslo kommune.

Kommunen har ogsa inngatt flere tariffavtaler som i hovedsak regulerer forholdet mellom
kommunen og arbeidstakernes representanter. Disse avtalene er samlet i Dok. 24
Hovedavtalen og andre tariffavtaler inngatt mellom Oslo kommune og
arbeidstakerorganisasjonene.

1.2.3 Kommunale regelverk
| tillegg til lov og avtaleverk har Oslo kommune en del arbeidsgiverregelverk som er styrende
for arbeidsvilkadr mv. Byradet har fullmakt til & vedta og endre de fleste
arbeidsgiverregelverkene.

Kommunens regelverk er samlet i Regelverksdatabasen, som er tilgjengelig bade pa Felles
intranett og internett. Av saerlig viktighet pa personalomradet er kommunens
personalreglement (Personalreglement for Oslo kommune), som har bestemmelser om
ansettelse, permisjoner, oppsigelse osv.

1.2.4 Verdigrunnlag og etikk
Oslo kommunes verdigrunnlag for ledere og ansatte ble vedtatt av byradet i byradssak
1340/2004. Verdigrunnlaget gir foringer for hvordan alle ansatte skal opptre i kontakt med
byens innbyggere, tjenestebrukere, kollegaer og andre. Verdigrunnlaget bestar av fire
kjerneverdier:

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 15



e Brukerorientering
e Redelighet

e Engasjement

e Respekt

De gjeldende Etiske regler for ansatte i Oslo kommune ble vedtatt av byradet i byradssak
1189/2007. Reglene er distribuert i rundskriv 3/2008, og senere supplert med rundskriv
12/2008 som omhandler oppfelging av reglenes punkt 11 om lederansvaret.

Reglene setter noen konkrete grenser for hva som er akseptabel adferd fra kommunens
ansatte. Reglene omfatter blant annet sentrale tema som habilitet, forbud mot gaver,
forretningsetiske regler, dpenhet og ytringsfrinet osv. Det fremkommer ogsa at ledere pa alle
nivaer skal gjennomga de etiske reglene med sine medarbeidere en gang i aret, og ved
nyansettelse. Lederne skal videre pése at alle ansatte undertegner pé at de har lest og forstatt
kommunens etiske regler. Det er ogsa utviklet et e-leeringsprogram hvor en kan trene pa &
gjore gode etiske refleksjoner. E-leeringsprogrammene er tilgjengelige pa Felles intranett for
Oslo kommune under «HR og lgnn».

Kommunens etiske regler regulerer ikke alle situasjoner ansatte kan komme i som krever etisk
bevissthet og etisk refleksjon og opptreden. | det ligger ogsa ngdvendigheten av & veaere bevisst
pa hvordan ens opptreden, ogsa i privatsfaeren, kan svekke tilliten til integriteten i rollen man
har som arbeidstaker. Dette gjelder i seerdeleshet for ansatte i ledende posisjoner. Hendelser i
privatlivet kan fa betydning for arbeidsforholdet, men ma vurderes individuelt ut fra
hendelse/situasjon, rolle og arbeidsforhold. Det er ledelsen i den enkelte virksomhet som ma
vurdere alvorlighetsgrad og skadeomfang ved eventuelle brudd pa tillit, og felge opp ansatte
pa grunnlag av dette.

1.2.5 Arbeidsgivers styringsrett
Arbeidsgivers styringsrett innebaerer at det er arbeidsgiveren som bestemmer over forhold
som ikke er regulert gjennom avtale, lov eller forskrift. Begrepet er ikke definert i lov, men er
utformet gjennom praksis og anerkjent av bdde domstolene og partene i arbeidslivet.

Arbeidsgivers styringsrett vil veere begrenset bade av lovgivning, tariffavtaler og individuelle
arbeidsavtaler. Det er med andre ord grenser for hva arbeidsgiver kan foreta seg i medhold av
styringsretten.

| en av de sentrale dommene om arbeidsgivers styringsrett, Rt-2000-1602 (Ngkk) uttalte
Hgyesterett blant annet folgende om styringsretten:

Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til 4 organisere, lede, kontrollere og
fordele arbeidet, men dette ma skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er
inngétt. Ved tolkingen og utfyllingen av arbeidsavtalene méa det blant annet legges vekt
pa stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis
i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen.
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Sitatet viser at arbeidsgiver har betydelig adgang til & organisere, lede, kontrollere og fordele
arbeidet i medhold av styringsretten, men at styringsretten har sine begrensninger.

Den neermere avgrensningen av styringsretten vil bero pa en konkret vurdering hvor en rekke
momenter kan veere relevante. Styringsretten omtales mer spesifikt under enkelttemaer i
personalhandboken, seerlig i kapittel 3 Arbeidsgivers oppfelging av arbeidsforholdet, kapittel
4 Endringer i arbeidsforholdet og kapittel 5 Opphear av arbeidsforhold.

1.2.6 Myndighets- og rollefordeling
Det folger av reglement for byradet § 3-3 at byradet er gitt myndighet som arbeidsgiver, dels
etter delegasjon fra bystyret og dels i kraft av kommuneloven (lov 22.06.2018 nr. 83) § 13-1
siste ledd jf. § 10-2 fgrste ledd siste setning

Byradet har, med visse unntak, videredelegert sin arbeidsgivermyndighet til finansbyraden,
som dermed utgver en overordnet arbeidsgivermyndighet i kommunen gjennom
droftinger/forhandlinger med organisasjonene pa sentralt niva, overordnede retningslinjer mv.
Byradet har ogsa delegert arbeidsgivermyndigheten videre til den enkelte byrad, og til den
enkelte virksomhetsleder pa vegne av den enkelte byrad. Den enkelte byrad/virksomhetsleder
er altsd arbeidsgiver innen sin sektor/virksomhet. Gjeldende videredelegasjoner er vedtatt i
byrddssak 1122/13 (distribuert i rundskriv 32/2013), og senere justert i byradssak 1095/15.
Dette innebaerer at arbeidsgiverfunksjonen i Oslo kommune i stor grad er desentralisert, ved at
den enkelte virksomhet har arbeidsgiverfullmakter og opptrer som arbeidsgiver overfor
organisasjonene og den enkelte arbeidstager.

Virksomhetenes fullmakter ma uteves innenfor gjeldende avtaler, budsjett og andre instrukser,
retningslinjer og politiske prioriteringer besluttet av overordnede politiske organer.

1.2.7 Arbeidsgiverpolitikk i Oslo kommune
Arbeidsgiverpolitikken er Oslo kommunes prinsipielle holdning til forskjellige personalfaglige
og personaladministrative spgrsmal. Arbeidsgiverpolitikken skal bidra til & realisere
kommunens mal og stgtte opp under tjenesteproduksjonen. Kommunens overordnede
arbeidsgiverpolitikk fremkommer i politiske saker, overordnede retningslinjer (bade politiske
og administrative) osv. Innenfor disse rammene ma den enkelte virksomhet jobbe med
arbeidsgiverpolitiske spersmal tilpasset virksomhetens behov, som for eksempel lennspolitikk,
rekrutteringspraksis, kompetanseutvikling mv.

Overordnede fgringer for arbeidsgiverpolitikken i kommunen kan fglge av budsjettvedtak,
arlige tildelingsbrev, handlingsplaner, andre politiske vedtak osv. For eksempel gir byradssak
1097/23 «Handlingsplan for gkt rekruttering av ledere, ansatte og styremedlemmer med
minoritetsbakgrunn» noen feringer for arbeidsgiverpolitikken.

Den til enhver tid gjeldende byrddserkleering kan ogsé inneholde foringer for kommunens
arbeidsgiverpolitikk, som senere ma folges opp og konkretiseres pa forskjellige nivaer.

Innenfor arbeidsgiverpolitikken kan det ogsa bli gitt overordnede fgringer i form av
administrative bestemmelser. Et eksempel pé dette er rundskriv 13/2018, som bl.a.
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inneholder administrative bestemmelser om tjenestereiser. Et annet eksempel er rundskriv
31/2020 som har fgringer for hvordan den enkelte virksomhet skal felge opp arbeidstid.

1.3 Medvirkning i Oslo kommune

Medvirkning mellom kommunen og arbeidstakernes representanter er regulert i Hovedavtalen
og andre tariffavtaler inngatt mellom Oslo kommune og arbeidstakerorganisasjonene, samlet i
Dok. 24. Hovedavtalens kapittel 2 inneholder formal og prinsipper som har betydning for
forstaelsen av hvordan arbeidsgiversiden skal samarbeide med og involvere arbeidstakersiden
i forskjellige prosesser. § 6 sier:

Formélet med denne avtalen er giennom samarbeid & utvikle et godt arbeidsmiljo, okt
effektivitet til beste for byens innbyggere, de ansatte og for Oslo kommune.

Partene er enige om nedvendigheten av et godt og tillitsfullt forhold i virksomhetene.
| § 8 er hovedavtalens virkeomrade avgrenset blant annet mot politiske beslutninger.

Hovedavtalen inneholder bestemmelser om rettigheter og plikter bade for arbeidsgiver og de
tillitsvalgte.

1.3.1 Droftinger i henhold til hovedavtalen § 14f

En sentral del av arbeidsgivers plikter er plikten til & informere og drofte. Den sentrale
bestemmelsen er hovedavtalen § 14 f, forste ledd:

Arbeidsgiver plikter & informere, drofte og ta de tillitsvalgte med pa rad pa et tidligst
mulig tidspunkt om de virkninger planlagte/forestaende endringer i virksomheten vil fa
for arbeidstakerne.

Droftinger etter hovedavtalen § 14f skal foregd pa sentralt niva i virksomheten. Eventuelt kan
partene pa sentralt niva i virksomheten beslutte at drgftingene i en konkret sak eller sakstype
skal forega pa et lavere niva i virksomheten.

Droftingene skal forega sa tidlig i prosessen at de tillitsvalgte kan komme med rad og
synspunkter som arbeidsgiver kan vurdere fgr beslutninger blir tatt. For at de tillitsvalgtes
synspunkter skal kunne bli tatt hensyn til i en prosess, er det viktig at disse fremkommer under
droftingene, og ikke etter at droftingene er avsluttet. Dette innebzerer at arbeidsgiversiden ma
legge til rette for at dreftingsprosessen er reell, inkludert & sette av tilstrekkelig tid til mote(r)
og gi nok informasjon til at de tillitsvalgte kan komme med synspunkter.

Dregftingsprosesser etter hovedavtalen gjennomfgres i utgangspunktet i den aktuelle
virksomheten, og det er virksomhetens ansvar a ta initiativ til at drgftingene avholdes.
Drogftinger i §14f avsluttes med a skrive et referat.

Ved omstillinger som bergrer flere virksomheter, skal drgftingene gjennomfgres sentralt. Se
punkt 4.7.4.
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Hovedavtalens § 14 omhandler ogsa en rekke andre plikter for arbeidsgiver overfor de
tillitsvalgte, blant annet plikten til & besvare henvendelser snarest mulig, «dog ikke senere enn
14 dager», se § 14 e.

| saker som har arbeidsmiljgmessige konsekvenser ma ogsa verneombud og arbeidsmiljgutvalg
involveres i prosessen, se kapittel 14 HMS og arbeidsmiljg.

1.3.2 De tillitsvalgtes rettigheter og plikter
De tillitsvalgtes rettigheter og plikter er regulert i hovedavtalens kapittel 3. Det fglger av § 11
at de tillitsvalgte anerkjennes som representanter for vedkommende organisasjons
medlemmer. Iht. § 13 a skal de tillitsvalgte pase at rettigheter og plikter overholdes i henhold
til lov, avtale og/eller reglement. | § 13 f heter det at de tillitsvalgte har rett og plikt til &
drofte/forhandle vedrgrende lgnns- og arbeidsvilkar der dette har hjemmel i lov, tariffavtale
eller avtale inngatt med hjemmel i tariffavtale.

Tillitsvalgtes rett til innsyn i dokumenter fglger av hovedavtalen & 14f fjerde ledd, som sier at
de tillitsvalgte pa et hvert tidspunkt skal ha adgang til 8 gjore seg kjent med de dokumenter
som har betydning for de aktuelle sakene. Dette inkluderer dokumenter som er unntatt
offentlighet hvis de har betydning for saker som behandles etter § 14 f (for eksempel et
oppdragsbrev fra byradsavdelingen som det er vist til i et saksdokument), selv om det ikke vil
bli gitt innsyn etter offentleglova i samme dokument til for eksempel en nyhetsredaksjon.
Dersom det er saklig behov for det, kan virksomheten palegge de tillitsvalgte taushetsplikt om
et konkret dokument eller konkrete opplysninger. Det ma i sa fall gjgres pa en tydelig méte,
med beskjed om hvem de tillitsvalgte evt. kan dele opplysningene med og evt. hvilket tidspunkt
taushetsplikten gjelder til. Det kan veere innsynsbegrensninger ved lovbestemt taushetsplikt,
for eksempel i anskaffelsessaker.

Det folger av § 16 a, forste ledd at administrasjonen skal legge forholdene til rette slik at
tillitsvalgte kan utfgre sine funksjoner, herunder ordineere arbeidsoppgaver, pa en
tilfredsstillende mate. | fjerde ledd heter det at den tillitsvalgte ma ta tilbgrlig hensyn til at
arbeidet i minst mulig utstrekning lider skade.

Det fremkommer i andre ledd at de tillitsvalgte har rett til ngdvendig tjenestefri med lgnn for 8
utfgre sine oppgaver, i hovedsak knyttet til saker som er regulert i hovedavtalen eller avtale
inngatt med hjemmel i hovedavtalen. Det star ogsa at partene lokalt skal drefte prinsippene
for hvorledes tjenestefri med lgnn skal praktiseres i virksomheten.

§ 16 e presiserer at tillitsvalgte «ikke uten tvingende grunn» kan nektes fri med lgnn til
deltakelse i:

e Forbundsstyre- og landsstyremgter, landsmoter og
kongresser/representantskapsmoter.

e Styremgter og mgter i organisasjonens hgyeste utgvende faste organer som er
opprettet av og/eller er radgivende for styret, nar disse ikke kan avholdes utenom
arbeidstiden.

e Kurs for tillitsvalgte og organisasjonsfaglige kurs som arrangeres av organisasjonen.
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Styremoter i lokale foreninger skal til vanlig holdes utenom arbeidstiden. Nar det er ngdvendig
med styremegter pa grunn av saker som skal behandles mellom partene, kan slike mgter holdes
i den ordinzre arbeidstiden.

Tillitsvalgt ma sgke om fri og dokumentere at styremgtet er ngdvendig pga. saker som
behandles mellom partene, typisk saker som skal behandles i §14f-mate eller MBU.
Arbeidsgiver ma dokumentere en eventuell «tvingende grunny» til 8 si nei til fri med lgnn.

Det er i utgangspunktet ikke rett til fri med lonn for & delta pa medlemsmgter, verken for
tillitsvalgte eller gvrige medlemmer. Arbeidsgiver ber imidlertid legge til rette for slik
deltakelse med lgnn dersom tema pa medlemsmeotet er en konkret sak som behandles mellom
partene, for eksempel en omorganisering.

1.3.3 Kontaktutvalget

Partene i Oslo kommune har ogsa inngatt Avtale om kontaktutvalg i Oslo kommune (Dok 24.)
Kontaktutvalget ledes av finansbyraden. Arbeidsgiversiden er representert med ledere fra
byrddsavdelingene. Arbeidstakersiden er representert ved forhandlingssammenslutningene.

Kontaktutvalget er et overordnet informasjons- og radslagningsorgan. Utvalget skal blant
annet ta opp til behandling saker som informasjon om byradets budsjettforslag, storre
organisasjonsendringer og omstillingsprosesser osv. Informasjon i Kontaktutvalget kan ofte bli
fulgt opp av formelle drgftinger i henhold til hovedavtalens § 14 f.

1.3.4 Medbestemmelsesutvalg
| virksomheter med mer enn tjue arbeidstakere skal det opprettes et medbestemmelsesutvalg
(MBU). De nermere reglene om utvalget finner en i Avtale om medinnflytelse/
medbestemmelse i Oslo kommune (Dok. 24). En viktig forskjell mellom MBU og droftinger etter
hovedavtalen er at arbeidstakerrepresentantene i MBU skal ivareta interessene for alle
ansatte i virksomheten. Om arbeidstakerrepresentantene er tillitsvalgte er de som medlem i
MBU likevel ikke representant for sin forening, men altsé for alle ansatte i virksomheten.

MBUs arbeidsomrade kan i hovedsak deles inn i idéskapende (§ &.1), rddgivende (§ 4.2) og
besluttende (§ 4.3) oppgaver. MBU skal blant annet behandle saker om organisasjonsendringer
i virksomheten, se punkt 4.7. | slike prosesser kan MBU veere dels radgivende og dels
besluttende organ. Der MBU er radgivende organ, avsluttes prosessen ved at det skrives et
referat. Forhandlinger og andre beslutningsprosesser avsluttes med en protokoll.

Dersom det oppstar stemmelikhet i en sak hvor MBU er besluttende organ, skal saken utsettes
og tas opp til ny behandling i lepet av en uke. Ved fortsatt stemmelikhet har MBU avsluttet sin
behandling, og saken avgjgres av virksomhetsleder. | besluttende saker kan virksomhetsleder
eller minst to medlemmer anke vedtaket til Kontaktutvalget, jf. MBU-avtalen § 5.
Bestemmelsen stiller krav til ankegrunnen.

| saker som har arbeidsmiljgmessige konsekvenser ma ogsa verneombud og arbeidsmiljgutvalg
involveres i prosessen, se avsnitt 1.6.
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1.4 Forhandlingssystemet

1.4.1 Inngdelse og revisjon av tariffavtaler i Oslo kommune
Oslo kommune er et eget tariffomrade, og er, som eneste norske kommune, ikke omfattet av
tarifforhandlinger og tariffavtaler i KS-omradet. Kommunen har inngatt en rekke tariffavtaler.
Av seerlig betydning er Oslo kommunes overenskomster med arbeidstakerorganisasjonene
(Dok. 25) og Hovedavtalen og andre tariffavtaler (Dok. 24). Dok. 25 regulerer lgnns- og
arbeidsvilkar for arbeidstakere i Oslo kommune, mens Dok. 24 i hovedsak regulerer forholdet
mellom kommunen og arbeidstakernes representanter.

Byradsavdeling for finans har fullmakt til & innga tariffavtaler pa vegne av Oslo kommune.
Resultat i tariffoppgjer og endringer av hovedavtalen skal godkjennes av byradet. | noen
tilfeller ma tariffoppgjor godkjennes av bystyret. Det vil forst og fremst veere aktuelt dersom
rammen for oppgjeret gar ut over forutsetningene i bystyrets budsjettforslag.

Forhandlinger i tariffoppgjer i Oslo kommune fores mellom kommunen ved Byradsavdeling for
finans og de fire forhandlingssammenslutningene: LO Kommune Oslo, Unio, Akademikerne og
YS.

Annethvert ar er det hovedoppgjer, ogsa kalt tariffrevisjon. Det vil si at i tillegg til lonnstillegg
er hele Dok. 25 gjenstand for forhandling. Arene mellom hovedoppgjsrene omtales som
mellomoppgjer. | disse oppgjarene er det kun lgnnstillegg som er forhandlingstema, med
mindre partene blir enige om a ta opp andre tema til forhandling.

Ved avslutningen av forhandlingene skal forhandlingssammenslutningene anbefale eller
forkaste et tilbud. Dersom tilbudet anbefales gar det videre til behandling i de enkelte
medlemsorganisasjoner, som da ma akseptere eller avvise det anbefalte resultatet. Dersom
forhandlingssammenslutningene ikke anbefaler arbeidsgivers siste tilbud, blir det konstatert
brudd i forhandlingene og oppgjoret gar til mekling. Byradsavdeling for finans iverksetter da
kommunens konfliktberedskap, og kommuniserer direkte med virksomhetene om de
prosedyrer som gjelder og aktiviteter som ma gjennomfores.

Ved avslutningen av meglingen vil det ved enighet foreligge et anbefalt resultat som blir
forelagt organisasjonene og byradet for godkjenning. Dersom partene ikke blir enige, kan
organisasjonene iverksette streik. Kommunen har et eget rundskriv om Tiltak i forbindelse med
arbeidskonflikter i Oslo kommune, hvor en rekke praktiske og formelle spgrsmal er omtalt.

Nar et tariffoppgjer er avsluttet, rader det fredsplikt mellom partene. Det vil si at det ikke er
adgang til & lese en interessetvist ved arbeidskamp. Fredsplikten er, under visse
forutsetninger, ikke til hinder for kortvarige, politiske demonstrasjonsstreiker eller
sympatiaksjoner. Byradsavdeling for finans skal varsles av vedkommende organisasjon i slike
tilfeller, og vil eventuelt vurdere lovligheten av aksjonen.

1.4.2 Forhandlinger om forstaelsen av tariffavtaler
Det kan fra tid til annen oppsta uenighet mellom de lokale parter om hvordan en bestemmelse i
en av kommunens tariffavtaler er 8 forsta. En av partene (normalt vedkommende organisasjon)
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kan da kreve forhandlinger mellom de lokale parter. Dersom partene i virksomheten ikke
kommer til enighet, nedfelles dette i en protokoll. Det kan da kreves sentrale forhandlinger
mellom Byradsavdeling for finans og den aktuelle organisasjon.

Dersom det heller ikke oppnas enighet sentralt nedfelles dette i en ny protokoll.

Uenigheter om avtaleforstaelsen kan proves for Arbeidsretten. Arbeidsretten er en
spesialdomstol som blant annet behandler tvister mellom en fagforening og en arbeidsgiver
om forstdelsen av en tariffavtale.

Avtale om forhandlingsordningen i Oslo kommune (Dok. 24) oppstiller krav om informasjon og
drofting dersom en part vil ta ut stevning for arbeidsretten.

1.4.3 Andre forhandlinger

Som en del av et tariffoppgjor kan det bli avsatt midler til sentrale lannsmessige tiltak
(«justeringer»). Slike forhandlinger fgres mellom Byradsavdeling for finans og de fire
forhandlingssammenslutningene. | disse forhandlingene kan partene avtale endringer i
grunninnplassering for utvalgte stillingskoder, flytte stillingskoder til andre lannsrammer,
endre ansiennitetsopprykk osv.

| tariffoppgjorene kan det ogsa avsettes midler til lokale forhandlinger i den enkelte
virksomhet. Byradsavdelingen vil da avholde oppleering for virksomhetene og sende ut
retningslinjer for gjennomfgringen. Retningslinjene blir dreftet med
forhandlingssammenslutningene. Dersom det ikke oppnés enighet i de lokale forhandlingene
fremkommer det av retningslinjene at det kan kreves sentrale forhandlinger, og eventuelt
nemndsbehandling dersom det heller ikke oppnas enighet sentralt. Frister vil fremga av
retningslinjene.

Oslo kommune har en ordning med «lokal lannsdannelse» i tre virksomheter. Se punkt 6.9.4.
Ordningen er regulert i Dok. 25 del B Generelle saerbestemmelser punkt 9.

Det folger av Dok. 25 del A Fellesbestemmelser § 16.2 at lokale organisasjoner kan fremme
krav overfor en virksomhet om endret lgnnsplassering av enkeltstillinger og grupper av
stillinger. Se punkt 6.4.

1.5 Ytringsfrihet og varsling

1.5.1 Bestemmelser om ytringer for arbeidstakere i Oslo

kommune
Ytringsfrihet er en grunnleggende menneskerettighet, som er nedfelt i Grunnlovens § 100.
Ansattes ytringsfrihet er ikke saerskilt regulert i Grunnloven, men ma tolkes i lys av
ytringsfriheten generelt.

Arbeidsgiver kan selv bestemme hva som sies pa virksomhetens vegne. Det kan ogsa utpekes
en talsperson for en virksomhet, men det ma ikke skje pa en slik mate at ansatte oppfatter at
det legges hindringer for deres egen eller andre ansattes ytringsfrihet.
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Ansatte har vid adgang til 8 uttale seg pa egne vegne, ogsa om forhold ved virksomheten de er
ansatt i. Pa denne maten kan de ansatte bidra til en opplyst samfunnsdebatt pa grunn av sin
saerskilte kompetanse og innsikt i saksforholdet.

Arbeidstakers lojalitetsplikt kan legge begrensninger pa ansattes ytringsfrihet.
Lojalitetsplikten har storre vekt nar det gjelder ansattes uttalelser pd kommunens vegne enn
nar det gjelder ytringer pa egne vegne. For nzermere omtale; Se rundskriv 14/2022 «Ansattes
ytringsfrihet».

Arbeidstakernes ytringsfrihet er ogsa fremhevet i kommunens etiske regler punkt 10.

Oslo kommune har siden 2007 hatt en Veer dpen-plakat basert pd kommunens verdigrunnlag.
Plakaten ble revidert i 2025 (byradssak 1042/25). Plakaten er na koblet opp mot bade
kommunens verdier og de vedtatte malene for kommunen. Plakaten finnes pa Felles intranett
for Oslo kommune. Den enkelte virksomhet skal arbeidet aktivt med tiltak for & medvirke til
god apenhetskultur. Plakaten forutsettes brukt i arbeidet med dpenhets- og tillitskultur i
virksomhetene.

1.5.2 Hjelpemidler for & bidra til et godt ytringsklima
Virksomhetene skal legge til rette for et godt ytringsklima, slik at arbeidstakerne har trygge
rammer for & ytre seg. Dette kan blant annet ivaretas gjennom lokale rutiner,
medarbeidersamtaler, oppfelging av medarbeiderundersokelser og den arlige giennomgangen
av etiske regler (se etiske regler punkt 11, jf. punkt 9 og 10). Kommunens e-leeringsverktoy i
etiske dilemma som er tilgjengelig pa Felles intranett, kan veere et hjelpemiddel til & trene pa &
gjore gode etiske refleksjoner. Ytringsklima er et av de utvalgte temaene. For & sikre et bevisst
forhold til ytringsfriheten, bgr virksomhetene med jevne mellomrom legge til rette for
diskusjoner og refleksjoner om temaet.

1.5.3 Ansattes rett til & varsle

Arbeidstakere har en lovfestet rett til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten, se
arbeidsmiljgloven (aml.) § 2 A-1 og kommunens etiske regler punkt 10. Ogsa innleid
arbeidstaker og andre som utfgrer arbeid for kommunen har rett til & varsle om kritikkverdige
forhold .

Begrepet «kritikkverdige forhold» er definert i arbeidsmiljgloven & 2 A-1 andre ledd.
Bestemmelsen inneholder en liste over eksempler pa kritikkverdige forhold, men listen er ikke
uttemmende. Det fglger av tredje ledd at ytring som kun gjelder arbeidstakerens eget forhold
ikke regnes som varsel, med mindre forholdet omfattes av andre ledd.

Hvordan man skal ga frem ved varsling, fremgar av arbeidsmiljoloven § 2 A-2. Det er ulike
regler for dette avhengig av om man varsler internt, til tilsynsmyndighet/annen offentlig
myndighet, eller til media eller offentligheten for gvrig.

Det fglger av § 2 A-3 at arbeidsgiver har plikt til & serge for at et varsel blir tilstrekkelig
undersgkt innen rimelig tid.
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Gjengjeldelse mot arbeidstaker som har varslet i samsvar med lovens bestemmelse er forbudt.
Det fremgar av § 2 A-4 hva som menes med gjengjeldelse. | bestemmelsen er det ogsa gitt
eksempler pa hva som kan forstas som gjengjeldelse. Ved brudd pa forbudet mot gjengjeldelse
kan arbeidstakeren kreve oppreisning og erstatning uten hensyn til arbeidsgivers eller
innleiers skyld, jf. aml. § 2 A-5.

Det folger av § 2 A-8 at tvist om brudd pa forbudet mot gjengjeldelse kan bringes inn for
Diskrimineringsnemnda. Dette gjelder imidlertid ikke saker om oppsigelse eller avskjed.
Nemnda kan bare behandle saker om brudd pa forbudet mot gjengjeldelse nar gjengjeldelse
skal ha skjedd etter 01.07.2021.

Arbeidsgiver har plikt til 8 utarbeide rutiner for intern varsling, jf. arbeidsmiljgloven § 2 A-6.
Rutinene skal utarbeides i tilknytning til det systematiske HMS-arbeidet, og i samarbeid med
arbeidstakerne og deres tillitsvalgte. Det fremkommer av kommunens HMS-instruks punkt 2.5
og i rundskriv 25/1323 at den enkelte virksomhet skal utarbeide rutiner for intern varsling i
egen virksomhet i trdd med varslingsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven.

Det er i kommunens interesse at kritikkverdige forhold blir gjort kjent. Kommunen har etablert
varslingsmottak bade sentralt og lokalt i den enkelte virksomhet. Varslingsordningen skal
handtere varsler fra brukere, leverandorer, publikum og kommunens egne ansatte.

| 2025 er det etablert et felles system for & ta imot varsler bade til den sentrale
varslingsordningen og til de lokale varslingsordningene. Losningen inneholder ogsa en
dialoglgsning som gjor det mulig 8 ha dialog om varselet bade med anonyme og kjente varslere.
Lesningen ivaretar med dette muligheten til & varsle anonymt, bade til den sentrale ordningen
og til de lokale varslingsordningene.

Det er ogsa etablert et nytt system for saksbehandlere. Dette systemet skal bidra til mer
enhetlig saksbehandling av varsler. Taushetsplikt om varslerens identitet ved varsling til
tilsynsmyndigheter eller annen offentlig myndighet er regulert i arbeidsmiljgloven § 2 A-7.
Taushetsplikten gjelder bare gjelder ved ekstern varsling, altsa ikke ved intern varsling (til
Oslo kommune fra kommunens egne ansatte).

Ut over denne bestemmelsen finnes det ikke en generell lovhjemmel som regulerer
taushetsplikt spesifikt i varslingssaker. De alminnelige reglene om taushetsplikt i
forvaltningsloven gjelder. En mé vurdere andre rettslige hensyn, som lojalitetsplikt,
personvernhensyn, prinsipper om et fullt forsvarlig arbeidsmiljo og saklighetshensyn, og
tilpasse disse til varslingssaker. Hvilke forhold som kan vaere taushetsbelagte, er for eksempel
varslerens identitet, varselets innhold og hvem som er omvarslet.

Disse opplysningene bgr behandles fortrolig av alle involverte parter i saken, og ikke gjgres
tilgjengelig uten partenes samtykke. Hensynene bak reglene er 8 avgrense skadeomfanget av
varselet. Dette gjelder blant annet faren for gjengjeldelse ovenfor varsler, plikten til & ivareta
arbeidsmiljpet, virksomhetens omdgmme og skadevirkninger for omvarslede.
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Det er et ledelsesansvar i kommunen a vurdere, folge opp og eventuelt iverksette tiltak ved
pastander om kritikkverdige forhold som settes frem gjennom varslingskanalene i kommunen.

Rundskriv 6/2025 redegjor nzermere for kravene til de lokale varslingsordningene.

1.6 Arbeidsgivers behandling av personopplysninger

Personopplysningsloven av 15.06.2018 regulerer behandling av personopplysninger og
inneholder nasjonale regler og EUs personvernforordning (GDPR - General Data Protection
Regulation). Personopplysninger er enhver opplysning om en (direkte eller indirekte)
identifisert eller identifiserbar fysisk person. Alle virksomheter behandler dermed
personopplysninger om sine ansatte. Typiske personopplysninger er navn, adresse,
telefonnummer, e-postadresse, IP-adresse og fedselsnummer.

Hver virksomhet i Oslo kommune har ansvaret for 8 etterleve personvernregelverket. Pa felles
intranett under Personvern ligger veiledninger, verktoy og maler som hjelp til 8 sikre dette.
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Ansettelse i Oslo kommune

2. Ansettelse i Oslo kommune

2.1 Innledning

Ansettelse i Oslo kommune er sterkt regelstyrte prosesser. Arbeidsmiljgloven og
forvaltningsloven med forskrifter, offentleglova, likestillings- og diskrimineringslovgivningen,
ulovfestede forvaltningsprinsipper, samt Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker (Dok
24.) gjelder for ansettelse. | tillegg har vi Oslo kommunes personalreglement og HR-systemet
som angir administrative regler og rutiner.

Droftingsbestemmelsene i aml. kapittel 14 samles i én ny bestemmelse i § 14-14a Drofting om
ansettelse mv. Drgftingsplikten utvides til 8 omfatte bruk av selvstendige oppdragstakere og
tjenestekjop fra andre virksomheter som har betydning for bemanningen. | tillegg utvides
droftingsplikten til ogsa a gjelde nar en av partene krever det.

2.1.1 Det to-sporede system - arbeidsmiljoloven og

forvaltningsloven
Forvaltningslovens regler for saksbehandling skal fglges. Lov av 10. februar 1967 om
behandlingsmaten i forvaltningssaker (fvl.), inneholder bl.a. regler om habilitet. En
tjenestemann er inhabil nér det foreligger forhold som er egnet til & svekke tilliten til hans
upartiskhet, jf. fvl. § 6, fgrste ledd. Tjenestemannen avgjgr selv om han er inhabil
if. fvl. § 8, forste ledd. Ved direkte inhabilitet er tjenestemannen automatisk inhabil til &
tilrettelegge grunnlaget for en avgjorelse eller a treffe avgjorelse i saken. Nar en tjenestemann
er inhabil er ansatte under ham inhabile til & avgjore saken, jf. fvl. § 6, tredje ledd. Dette kalles
gjerne «avledet inhabilitet». Ogsa den underordnete blir da inhabil til & treffe avgjorelse i
saken, men ikke til & tilrettelegge grunnlaget for den. Bestemmelsen er derfor ikke til hinder
for at en underordnet forbereder saken, men vedkommende mé overlate selve avgjorelsen til
andre. Dette kan veere en som er overordnet eller sideordnet den inhabile i kommunen.

| de tilfeller ansettelsesmyndigheten pa ulike nivaer kan anses som inhabil i henhold til
forannevnte bestemmelser, skal virksomheten sgke alternative mater a behandle saken pa slik
at habilitetsreglene ivaretas fullt ut.

Avgjorelser om ansettelse er definert som enkeltvedtak i fvl. § 2, annet ledd. Dette betyr at
reglene om behandling av enkeltvedtak i forvaltningsloven ogsa gjelder, med enkelte unntak.
Bakgrunnen for at kommunen har mange formalkrav og regelstyrte prosesser, er gnsket om &
sikre de grunnleggende krav til at forvaltningen skal opptre ngytralt, ivareta likebehandling,
medbestemmelse, rettferdighet, forutberegnelighet og at avgjorelsene skal veere
etterprgvbare.
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Ansettelsessaker er unntatt fra klageretten i forvaltningsloven. Dersom det var klageadgang,
matte alle ansettelser i det offentlige gjores betinget av at ikke en annen sgker far medhold i
en eventuell klagesak. | Oslo kommune vil Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker
(Dok. 24) bidra til a sikre sokere til stillinger mot vilkarlighet. Tillitsvalgte er representert
under behandlingen av ansettelsessaker.

2.1.2 Kvalifikasjonsprinsippet
Kommunen er bundet av det kvalifikasjonsprinsippet. Prinsippet innebaerer at den best
kvalifiserte sgkeren til en stilling, skal ansettes. Kvalifikasjonsprinsippet er slatt fast i
rettspraksis, forvaltningspraksis og juridisk teori. Prinsippet er kodifiserti § 3 i Lov om statens
ansatte. Lovens § 3 (2) viser til at ved vurderingen av hvem som er best kvalifisert, skal det
legges vekt pa utdanning, erfaring og personlig egnethet, sammenholdt med
kvalifikasjonskravene som er fastsatt i utlysningen. Lov om statens ansatte gjelder ikke direkte
for kommunesektoren, men elementene i vurderingen som er beskrevet i loven samsvarer med
det ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet som gjelder for kommunene.

Kvalifikasjonsprinsippet kan bare fravikes med hjemmel i lov eller forskrift. Et eksempel pa
slikt fravik er arbeidsmiljglovens regler om fortrinnsrett.

En annen konsekvens av kvalifikasjonsprinsippet er plikten til offentlig utlysning av stilling,
se avsnitt 2.3.1.

Hvis det ikke melder seg kvalifiserte sgkere til en kunngjort stilling og arbeidsgiver onsker &
tilsette en sgker som ikke fyller kvalifikasjonskravene i kunngjgringen, tilsier hensynet til god
forvaltningsskikk og likhetsprinsippet at stillingen lyses ut pa nytt med de ngdvendige
endringer i kvalifikasjonskravene. Kvalifikasjonskrav er neermere beskrevet i avsnitt 2.3.1.

Arbeidsgiver kan gjgre unntak fra kvalifikasjonsprinsippet og utlysningsplikten dersom det skal
gjennomfgres en rekruttering som defineres som positiv seerbehandling, jf. kapittel 2.4.5.

2.1.3 Offentlighet for sokerlister
Forvaltningens dokumenter er offentlige, jf. offentleglova (offl.) § 25. Det fglger av
offentleglova § 25, fgrste ledd at det kan gjgres unntak for innsyn i dokument som gjelder
ansettelse i offentlig tjeneste, det vil for eksempel si sgknaden, referat fra intervju og
innstillingen. Offentleglova § 25, andre ledd bestemmer at det skal settes opp en sgkerliste sa
snart sgknadsfristen har gatt ut og at sgkerlisten skal inneholde navn, alder, stilling eller
yrkestittel og bosteds- eller arbeidskommune for hver sgker. Sgkerlisten er offentlig og skal,
etter offentleglova § 3, veere tilgjengelig hos vedkommende forvaltningsorgan.

Etter offentleglova § 25, andre ledd, 2. punkt, kan det likevel gjgres unntak fra innsyn for
opplysninger om en sgker, dersom sgkeren selv ber om det. Ved vurderingen av om en slik
anmodning skal tas til folge, skal det legges vekt pa om det knytter seg seerlig offentlig
interesse til stillingen. | utlysningen skal det gjgres oppmerksom pa at opplysninger om
sekeren kan bli offentliggjort selv om spkeren har bedt om ikke a bli fort opp pa sgkerlisten.
Sokeren skal i tilfelle varsles om dette.
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2.1.4 Taushetsplikt

Kommunale arbeidstakere og tillitsvalgte som i kraft av sin stilling eller verv far kjennskap til
opplysninger som omfattes av bestemmelsene i forvaltningsloven om taushetsplikt

(88§ 13 a- f), skal i enhver sak ivareta disse regler fullt ut. Det vises i denne forbindelse til
Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker § 4, siste ledd (Dok. 24). Videre skal de regler
som fremgar i Forskrift til forvaltningsloven av 15.12.2006 (forvaltningsforskriften)

kapittel 5 Partsinnsyn i saker om tilsetting i den offentlige forvaltning, folges.

2.1.5 Sokeres innsynsrett
Forskrift til forvaltningsloven (2006-12-15 nr. 1456) § 14 slar fast at regelen om
dokumentinnsyn i forvaltningsloven & 18 ikke gjelder for saker om tilsetting i den offentlige
forvaltning. Retten til innsyn i sakens dokumenter er regulert i forvaltningsforskriftens
88 15 - 19, med de begrensninger som fglger av forvaltningsloven § 19 (seerskilte
opplysninger om for eksempel personlige forhold mv.). En sgker har rett til & gjore seg kjent
med hvem de andre sgkerne til stillingen er og hvilken bakgrunn de har, dvs. navn, alder, samt
opplysninger om utdanning og praksis (utvidet sgkerliste). Utgangspunktet er at parten har
rett til & gjore seg kjent med de delene av et dokument som inneholder opplysninger om seg
selv. Dette gjelder likevel ikke vurderinger som er gitt eller gjort av:

e Tilsettingsorganet/innstillingsmyndigheten eller noen som forbereder saken for disse

e Partens ndveerende eller tidligere arbeidsgiver eller noen som har handlet pa vegne av
disse

e Partens ndvarende eller tidligere oppdragsgiver eller i seerlige tilfeller person som
parten har hatt neer yrkesmessig kontakt med

En part har med andre ord ikke krav pa innsyn i vurderinger gitt av tidligere arbeidsgiver i et
referanseintervju eller i den sammenlignende vurderingen av kandidatene som foretas av
innstillingsmyndighetene eller stillingens naermeste foresatte.

En soker vil ha innsyn i faktaopplysninger om sgkere som har blitt innstilt eller ansatt i
stillingen, jf. pkt. 2.3.4.

2.2 Ansettelsesmyndighet

2.2.1 Virksomhetsleders delegering av ansettelsesmyndighet
Byradet er i Reglement for byradet § 3 delegert myndighet som kommunens arbeidsgiver.
Byradet skal i henhold til reglementet treffe vedtak i personalsaker safremt ikke lov eller
delegasjonsvedtak sier noe annet. Byradet har delegert myndigheten til sine underliggende
organer.

Byradets delegasjon av ansettelsesmyndigheten til virksomhetsleder (byradssak 1122/13)
fremgar av Oslo kommunes personalreglement § 2.

Ansettelse i kommunen skal skje i henhold til de til enhver tid gjeldende tariffavtaler og
kommunale regelverk.
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Virksomhetslederens ansettelsesmyndighet er videre regulert i Avtale om behandlingsmaten i
ansettelsessaker (Dok. 24) § 2 punkt 2.1.

2.2.2 Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker
Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker har formell status som tariffavtale inngatt
med hjemmel i hovedavtalen (Dok. 24) kap. 1, § 4. Avtalen er bindende for alle som utover
ansettelsesmyndighet i Oslo kommune. Det understrekes at avtalen ogsa gjelder i de tilfeller
en benytter konsulentbistand i ansettelsessaken.

2.2.3 Bergrte organisasjoners deltakelse i ansettelsessaker
Etter Avtale om behandlingsméten i ansettelsessaker (Dok. 24) § 2 punkt 2.2, har
forhandlingssammenslutningene og den enkelte organisasjon, anledning til a uttale seg ved
ansettelse av virksomhetsleder.

Uttalerett i ansettelsessaker for gvrig gjelder for ansattes organisasjoner som representerer
medlemmer innen den aktuelle yrkeskategorien i vedkommende virksomhet. Organisasjonene
skal uttale seg om virksomhetslederens innstilling og skal ikke fremme egen innstilling.

Ved uenighet i ansettelsessaker, kan organisasjonene uttale seg om saken i sin helhet. Det er
imidlertid kun i saker der det fra deres side foreligger uenighet om den som er innstilt som
nr. 1, at saken gar videre til avgjorelse i vedkommende byradsavdeling, jf. Avtale om
behandlingsméten i ansettelsessaker (Dok. 24) § 5.

Etter Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker (Dok. 24) § 3, punkt 3.2 og 3.3 har
bergrte organisasjoner rett til 8 delta i ansettelsessaker. Det understrekes at det er viktig at
dette ivaretas i den enkelte virksomhet, jf. bystyrets vedtak i sak 8/2020: Rapport nr.
14/2019 -Ansettelser i kommunen - Kontrollutvalgets sak 92 av 19.11.2019.

Organisasjonenes deltakelse i intervju og lignende avtales lokalt. Til vanlig bar dette begrenses
til to tillitsvalgte. Bakgrunnen for denne bestemmelsen er at selve intervjusituasjonen
forutsetter at man skal kunne oppna den kommunikasjonen som er ngdvendig for & fa et
tilstrekkelig inntrykk av spkeren og ogsa av hensyn til sgkeren. Det anbefales at
bestemmelsen praktiseres slik at det som hovedregel er to tillitsvalgte som deltar i
intervjuene. Arbeidsgiver kan ikke kreve at det er faerre enn to tillitsvalgte som deltar i
intervjuene dersom det er mer enn en organisasjon som «organiserer aktuelle
stillingskategorier» (jf. pkt. 3.2 i avtalen).

| tilfeller hvor flere enn to organisasjoner har uttalerett i saken etter bestemmelsene i denne
avtalen, bgr administrasjonen og de tillitsvalgte bli enige om hvordan disse organisasjonene
skal kunne holdes orientert om intervjuene og utviklingen i ansettelsesprosessen.

Etter Avtale om behandlingsméten i ansettelsessaker (Dok. 24) § 3 punkt 3.3, har bergrte
organisasjoner krav pd de samme innsynsmuligheter som administrasjonen.

Innsynsretten omfatter ikke rett til innsyn i interne administrative drgftinger og vurderinger
eller administrativt interne notater og dokumenter.
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2.2.4 UKE - personalomstilling
Alle ledige stillinger som kommer inn under reglene om ekstern eller intern utlysning, skal
registreres i kommunens sentrale enhet for stillingsutlysning og personalomstilling (organisert
i Utviklings- og kompetanseetaten) i henhold til Prosedyre for bemanningsreduksjon. Dette
folger av personalreglementet § 3 forste ledd. Registreringen skjer elektronisk i HR-systemet.

Bystyret har i Prosedyre for bemanningsreduksjon bestemt at ledige stillinger i Oslo kommune
skal kunngjeres samtidig internt og eksternt. Prosedyre for bemanningsreduksjon er inntatt i
Dokument nr. 3 (Kommunens vedtatte budsjett).

2.3 Gangenien ansettelsessak

Ledige stillinger i kommunen skal kunngjgres offentlig med mindre det er gitt unntak i henhold
til kommunens personalreglement § 3 andre ledd. Begrunnelsen for en slik regel er blant annet
det ulovfestede prinsipp om at den best kvalifiserte sgkeren til en ledig stilling, skal ansettes
(kvalifikasjonsprinsippet).

Oslo kommune benytter Webcruiter for behandling av jobbsgknader, som forutsetter at
spknadene sendes elektronisk. Selv om det forutsettes elektronisk sgknad, vil kommunen ikke
kunne avvise en sgker som sender inn en papirbasert ssknad som er avsendt innen
soknadsfristen. Det kan veere praktiske drsaker til at sgknaden sendes papirbasert og man vil
derfor kunne risikere & bryte kvalifikasjonsprinsippet ved & avvise en slik sgknad.

2.3.1 Utlysning av ledige stillinger

Faste stillinger
For en stilling blir utlyst, er det hensiktsmessig a foreta en behovsanalyse for & avklare hvilket
ansvar, plass i organisasjonen og oppgaver stillingen skal ha.

Personalreglementet har bestemmelser om utlysning av ledige stillinger i & 3.

Hovedregelen etter forste ledd er at ledige stillinger skal utlyses offentlig og registreres i HR-
systemet. | henhold til arbeidsmarkedsloven § 7 skal ledige stillinger ogsd meldes til NAV.
Utlysning internt innen kommunen kan skje unntaksvis og fremgar av personalreglementet § 3,
andre og tredje ledd. Intern utlysning kan veere aktuelt nar det er behov for & ivareta allerede
ansatte i kommunen, for eksempel ved forventet overtallighet av et visst omfang. Beslutning
om & lyse ut en stilling kun i virksomheten krever beslutning av vedkommende byréadsavdeling.

Det er som hovedregel kun fast ansatte som kan sgke pa internt utlyste stillinger. Midlertidig
ansatte kan imidlertid gjgre gjeldende fortrinnsrett etter arbeidsmiljglovens (aml.) § 14-2 (2).

Unntak fra offentlig kunngjgring kan veere aktuelt i noen omstillingssituasjoner der stillinger
faller bort/omgjgres, for & unnga at det oppstar overtallighet.

Midlertidige stillinger
Personalreglementet § 3 tredje ledd sier :
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Ved uforutsett behov kan en midlertidig ansettelse (jf. arbeidsmiljoloven § 14-9 og
oppleeringsloven § 17-3), pa inntil 6 maneder foretas uten utlysning. Det er en
forutsetning at den midlertidige stillingen er registrert i kommunens sentrale system
for stillingsutlysninger og at kommunens enhet for hdndtering av overtallighet i tillegg
informeres om stillingen.

Bestemmelsen er knyttet til arbeidsavtalens varighet. Dette innebaerer at det er vikariatets
eller engasjementets varighet som vil vaere retningsgivende for hvorvidt en midlertidig stilling
skal utlyses eller ikke.

| enkelte tilfeller vil et vikariat eller engasjement som opprinnelig har veert ledig for en periode
under seks maneder, kunne bli forlenget. | slike tilfeller kan vikariatet/engasjementet fornyes
uten utlysning innen en samlet ramme péa seks maneder. En forutsetning er da at
vikariatet/engasjementet er reelt, og at virksomheten ikke bruker denne muligheten for &
unnga de forpliktelser som folger av personalreglementet vedrorende utlysning av stillinger.

Eksempel

Dersom A ansettes for tre maneder og stillingen blir ledig i ytterligere fire maneder vil
vikariatet eller engasjementet til sammen utgjgre syv maneder og medfore krav om offentlig
utlysning av stillingen.

I noen tilfeller kjenner en til behovet for kortvarig arbeidskraft i god tid f.eks. ved
ferieavvikling/sommerferieavvikling. | slike tilfeller er det hensiktsmessig & foreta en ekstern
kunngjering.

Soknadsfrist

Personalreglementet § 3 fjerde ledd fastsetter at spknadsfristen til stillinger fortrinnsvis skal
settes til to uker. Dette er en anbefalt tidsfrist, og virksomhetslederen har fullmakt til &
forlenge denne. Det anbefales ikke bruk av kortere sgknadsfrist ved ansettelser i Oslo
kommune.

Kvalifikasjonskrav
Stillingens kvalifikasjonskrav mé samsvare med stillingens ansvars- og oppgaveomrade.

Dersom ansettelsesmyndigheten gnsker & fravike de krav som ble stilt ved utlysningen, ma
stillingen kunngjores pa nytt. Dette folger av personalreglementet § 5, andre ledd.

Bestemmelsen bar ikke praktiseres slik at kravene til stillingsannonser blir for omfattende og
detaljert ndr det gjelder kravspesifikasjoner. Bestemmelsen bor benyttes i de tilfeller der
ansettelsesmyndigheten har stilt utdanningskrav eller krav om praksis/erfaring som har
utelukket sgkergrupper fra 8 sgke, og der kravene under ansettelsesprosessen endres slik at
ogsa grupper, som ved forstegangs utlysning var ekskludert som sokere, anses som kvalifisert
for stillingen.
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Oremerking av stillinger for inkluderende rekruttering

Ved utlysning av fast stilling, eller midlertidig stilling i henhold til arbeidsmiljsloven § 14-9 (2),
kan malgruppen begrenses til personer med funksjonsnedsettelser eller personer som til
sammen har veert utenfor arbeid, utdanning eller oppleering i minst to ar de siste frem arene.
Fraveeret ma skyldes rus, soning eller sykdom, herunder psykisk sykdom, eller sgkeren ma i
fraveersperioden ha veert aktivt arbeidssgkende. Se personalreglementet § 4.

Personer som er rekruttert i en midlertidig stilling etter denne bestemmelsen kan tilbys fast
ansettelse uten ny utlysning etter to ar.

Likestilling og mangfold

Etter Avtale om likestilling (Dok. 24) § 7, punkt 7.2 har virksomhetsleder ansvaret for at
likestillingsaspektet er ivaretatt ved utlysning av stillinger. Forholdene skal legges til rette for
at kvinner sgker tradisjonelt mannsdominerte stillinger og at menn sgker tradisjonelt
kvinnedominerte stillinger. De interne og eksterne utlysninger skal utformes slik at de
motiverer kvinner til 8 soke hoyere/ledende stillinger.

Handlingsplan for & styrke rekruttering av ledere, ansatte og styremedlemmer med
minoritetsbakgrunn 2023 - 2027 ble vedtatt av byradet 19.10.2023. Se Felles intranett/HR og
lenn/Likestilling og mangfold. Handlingsplanen skal veere et verktgy og gi retning for arbeidet
med & oppfylle byréddets mal om et inkluderende arbeidsliv. Planen gjelder for alle
virksomheter i kommunen.

Bystyret har vedtatt Mangfoldets muligheter - om OXLO, Oslo Extra Large, byradssak 152/12,
bystyresak 129/13 som blant annet gjelder rekruttering. Et eksempel pa tiltak som folger av
dette vedtaket, er at arbeidsgiver ikke skal stille hgyere kompetansekrav enn stillingen
fordrer, verken nar det gjelder norskkunnskaper eller annen kompetanse.

Endringer i lovverket har medfert en aktivitetsplikt for likestilling og mangfold som omfatter
flere grupper. | bystyresak 31/15 er Handlingsplan for mennesker med funksjonsnedsettelser
vedtatt. Planen definerer mal og strategier og inneholder tiltak knyttet til prioriterte
innsatsomrader. Det fremheves at Oslo kommune som en av landets stgrste arbeidsplasser,
ber ga foran nar det gjelder a tilrettelegge for ansettelse av mennesker med
funksjonsnedsettelser. Hver virksomhet skal utarbeide egne handlingsplaner for dette.

2.3.2 Intervju
Hensikten med intervjuet er todelt. Fra arbeidsgivers side er dette en anledning til a stille
utfyllende spersmal og fa informasjon som kan bidra til & velge den best kvalifiserte sgkeren.
Det er ogsa en mulighet for sgker til a stille spersmal om arbeidsoppgavene, faglige
utviklingsmuligheter, arbeidsmiljs, avansementsmuligheter og andre forhold av betydning.

Bruk av personlighetstester eller praktiske tester som supplement til intervju kan i noen
tilfeller vaere hensiktsmessig.

Maélet med en personlighetstest er & vurdere hvordan en kandidat passer med den
kompetansen man mener er viktig for d kunne utfere en gitt arbeidsoppgave. En slik test tas
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som regel etter at kandidaten har veert pa ferstegangsintervju. Det er mest hensiktsmessig a
ga gjennom resultatene fra personlighetstesten med kandidaten pa et eget mote for
andregangs intervju. Den som utfgrer slike tester, ma som hovedregel veere sertifisert.
Personlighetstester brukes vanligvis ved rekruttering til lederstillinger pa hgyere niva.

Praktiske tester, som for eksempel 8 lgse et konkret case som er relevant for faget, kan ogsa
veere et virkemiddel i rekruttering/intervjusituasjon.

2.3.3 Referanser

Ifglge personalreglementet § 5, tredje ledd, skal det innhentes referanser. Dette gjelder ogsa
for midlertidige ansettelser som vikariater og engasjementer.

Det skal som hovedregel alltid innhentes to eller flere referanser. Dersom den aktuelle
stillingen vurderes som risikoeksponert for korrupsjon og misligheter, bor det i
referanseinnhentingen tas opp forhold som bergrer etikk og etisk atferd.

Den som innhenter referanser, bor i tillegg vurdere 3 stille folgende sparsmal for & fange opp
om referansen har relevant informasjon som ikke er omfattet av spgrsmalene: “Ville du ansatt
vedkommende pa nytt? Er det noe mer du synes jeg/vi bor vite”?

Dersom interne referanser bevisst gir feilaktig informasjon om en sgker, kan dette gi grunnlag
for en disiplineer reaksjon.

2.3.4 Reansettelse av oppsagte eller avskjedigede
Dersom en arbeidstaker i kommunen er oppsagt eller avskjediget pa grunn av eget forhold skal
vedkommende normalt ikke tilsettes i ny stilling. Dette folger av personalreglementet § 3
punkt 3.3. Bestemmelsen innebaerer at ansettelsesmyndigheten som fast rutine bor spgrre
sgkere om de tidligere er oppsagt eller avskjediget fra stilling i Oslo kommune. Dette gjelder
ogsa for tilsetting i midlertidige stillinger.

2.3.5 Innstilling i ansettelsessaker
Etter gjennomfert utvelgelsesprosess skal ansettelsesmyndigheten utarbeide en innstilling.
Kun kvalifiserte sgkere skal innstilles til stillingen, jf. personalreglementet § 5, fjerde ledd.
Vurderingen av hvem av sgkerne som er best kvalifisert, ma ta utgangspunkt i de
kvalifikasjonskrav som er stilt i utlysningen. | kvalifikasjonsbegrepet inngér en vurdering av
sgkernes utdanning, praksis og personlig skikkethet/egnethet for stillingen. Dersom det er
flere kvalifiserte sgkere til en stilling, skal vanligvis tre sgkere innstilles i den rekkefglge de
ber komme i betraktning. Det a innstille feerre kan ferst og fremst vaere aktuelt for
topplederstillinger.

Sokere som ikke anses kvalifisert for stillingen, skal ikke innstilles. Dersom ingen av sgkerne er
tilstrekkelig kvalifisert, kan ansettelsesmyndigheten velge & utlyse stillingen pa nytt. Dette ma
ogsa gjores dersom ansettelsesmyndigheten gnsker @ endre kompetansekrav, ansvarsomradet
mv. for stillingen. Ansettelsesmyndigheten kan ogs4, i noen tilfelle, velge ikke 8 ansette noen i
stillingen. Sgkere har ikke noe rettskrav pa at tilsetting skal skje selv om en stilling er lyst
ledig.
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Rekkefelgen av de innstilte sekerne skal begrunnes. Det anbefales at ansettelses-myndigheten
omtaler de spkere som har veert til intervju enkeltvis og at det refereres til utdanning, praksis,
inntrykk under intervju og referanser. Sekere som har veaert innkalt til intervju, men som ikke
vurderes kvalifisert, omtales normalt ikke i innstillingen utover at de har veert til intervju.

Det skal framga av innstillingen om kommunens regler om likestilling og mangfold ved
ansettelser er vurdert, (se avsnitt 2.4.2 Likestillingsaspektet i ansettelsessaker) og at
Mangfoldets muligheter - om OXLO, Oslo Extra Large, jf. byrddssak 152/12, bystyresak
129/13 og Handlingsplan for mennesker med funksjonsnedsettelser, jf. bystyresak 31/15, er
fulgt.

linnstillingen bor det fremkomme at det er innhentet referanser. Dersom det i samtaler med
referansene blir gitt opplysninger som anses relevant for ansettelsen, bgr dette fremkomme i
innstillingen. Hvis andelen med oppgitt innvandrerbakgrunn blant de innstilte er lavere enn
andelen sgkere med innvandrerbakgrunn, ma leder begrunne dette. Det betyr at hvis det kun
innstilles en og flere enn 30 % av sgkerne har oppgitt innvandrerbakgrunn, ma det begrunnes.
Det samme gjelder hvis det er minst en sgker som har oppgitt innvandrerbakgrunn, og ingen av
de innstilte har slik bakgrunn.

Virksomhetslederens innstilling og den utvidede sgkerlisten skal sendes bergrte
organisasjoner til uttalelse, jf. Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker (Dok. 24) § 3,
punkt 3.1 og personalreglementet § 5, fjerde ledd.

2.3.6 Fortrinnsrett til ledig stilling
Fortrinnsrett i forbindelse med ansettelse i ledig stilling i Oslo kommune fglger av ulike
bestemmelser i arbeidsmiljgloven, avtaler med organisasjonene og kommunens regelverk.

De ulike formene for fortrinnsrett som kan paberopes i Oslo kommune, prioriteres i folgende
rekkefolge:

1) Overtallige, jf. Avtale om omplassering av overtallige § 5 (Dok. 24)

2) Fast ansatte som er sagt opp pa grunn av virksomhetens forhold, samt ansatte som har
akseptert tilbud om redusert stilling i stedet for oppsigelse (arbeidsmiljgloven (aml.)
§ 14-2, 1. ledd og 2. ledd, siste punkt)

3) Deltidsansatte, aml. § 14-3

4) Midlertidig ansatte som ikke far fast ansettelse som fglge av virksomhetens forhold
(aml. § 14-2, 2. ledd, 1. punkt)

5) Ansatte som har redusert arbeidstid (aml. § 10-2, 4. ledd)

6) Ansatte som utgver reservasjonsrett etter reglene om virksomhetsoverdragelse
(aml. § 16-3, 3. ledd)

7) Ansatte med sekundeer fortrinnsrett, formelt ansatt i andre foretak i «kkonsernet Oslo
kommunen».

8) Tidligere ansatte i Oslo kommune som har gatt over til ny arbeidsgiver som folge av
virksomhetsoverdragelse, jf. rundskriv 40/2001 Regelverk om fortrinnsrett i forbindelse

med virksomhetsoverdragelse.
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1) Overtallige

Regler for omplassering av overtallige fremgar av Avtale om omplassering av overtallige
(Dok. 24) og bystyrets Prosedyre for bemanningsreduksjoner i Oslo kommune, inntatt i
Dokument nr. 3 (Kommunens vedtatte budsjett).

Ifolge Avtale om omplassering av overtallige & 5 har ansatte med gyldig overtallighetsattest,
jf. & & punkt 4.1.3 fortrinnsrett til ledig stilling. Det forutsettes at vedkommende har de
nodvendige kvalifikasjoner for stillingen. Med kvalifikasjoner menes bade formal- og
realkompetanse, samt personlig skikkethet/egnethet for stillingen.

Avtalens § 5, punkt 5.1 og 5.2 fastslar at fortrinnsretten gjelder selv om det er andre spkere
som anses bedre kvalifisert til stillingen. Fortrinnsretten gjelder imidlertid ikke til stillinger pa
hoyere niva enn den overtallige opprinnelig hadde. Ved vurdering av stillingsniva vurderes i
denne sammenheng plass i organisasjonen og lgnnsniva

| tilfelle der en overtallig spker ikke innstilles til en stilling vedkommende er tilvist til eller har
sokt pa, skal saken forelegges Utviklings- og kompetanseetaten (UKE) jf., avtalens § 7,
punkt 7.2.3. UKE kan velge a forelegge saken for Byradsavdeling for finans.

2) Fast ansatte som er sagt opp, eller har akseptert tilbud om redusert stilling, pa
grunn av virksomhetens forhold

Dersom en arbeidstaker har vaert sagt opp pga. arbeidsmangel, kan vedkommende ha
fortrinnsrett til ny tilsetting etter aml. § 14-2 (1). Det samme gjelder arbeidstaker som har
akseptert tiloud om redusert stilling i stedet for oppsigelse, jf. aml. § 14-2 (2), siste punkt.
Dersom arbeidstaker har slik lovbestemt fortrinnsrett, vil vedkommende ha krav pa & fa tilbud
om stillingen. Det er tilstrekkelig at vedkommende anses kvalifisert for & gjore jobben.

Fortrinnsretten gjelder fra oppsigelsestidspunktet og i inntil ett ar fra oppsigelsesfristens
utlgp. Fortrinnsretten gjelder for arbeidstaker som har veert ansatt i Oslo kommune i til
sammen minst tolv maneder i de to siste ar.

| praksis vil Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) erstatte den lovbestemte
fortrinnsretten for de som er fast ansatt, jf. avtalens § 4, pkt. 4.1.1.

3) Deltidsansatte

Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny
ansettelse i virksomheten, jf. aml. § 14-3 (1). Dette er ogsa regulert i fellesbestemmelsene §
2.1.

Fra 01.01.2023 har deltidsansatte ogséa fortrinnsrett til eventuelle ekstravakter og lignende i
virksomheten, fremfor at arbeidsgiver foretar nyansettelser eller innleie. Arbeidsgiver kan
etter droftinger med tillitsvalgte avgrense virkeomradet for utgvelse av fortrinnsretten etter
aml. § 14-3 (2) til en eller flere enheter med til sammen minst 30 ansatte. Etter avtale med
tillitsvalgte kan det fastsettes et annet eller snevrere virkeomrade.

Arbeidstaker ma veere kvalifisert til stillingen, og utevelse av fortrinnsretten ma ikke innebeere
vesentlige ulemper for virksomheten. Deltidsansatte kan ogsa kreve fortrinnsrett til en del av
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en ledig stilling. Arbeidsgiver ma kunne vise til vesentlige ulemper for & nekte den
deltidsansatte a fa gket sin stilling med en del av en ledig stilling, jf. aml. § 14-3 (1).

Arbeidsmiljgloven regulerer ikke de tilfellene der flere deltidsansatte gjor fortrinnsrett
gjeldende. Ved ansettelse i kommunen vil kvalifikasjonsprinsippet komme til anvendelse. Det
betyr at den best kvalifiserte av de deltidsansatte som krever fortrinnsrett, skal velges til
stillingen. Formelle krav som stilles i utlysningsteksten vil innga i vurderingen av hvem som er
kvalifisert til stillingen, men arbeidserfaring og andre egenskaper kan ogsa tillegges vekt.

Tvister mellom den ansatte og arbeidsgiver om fortrinnsrett for deltidsansatte kan bringes inn
for Tvistelesningsnemnda. Tvistelgsningsnemndas avgjgrelser har rettskraft. Det innebaerer at
dersom det ikke reises spksmal innen atte uker etter at det ble gitt underretning om vedtak, vil
nemndas avgjgrelse ha samme virkning som en rettskraftig dom, jf. aml. § 17-2 (4).

4) Midlertidig ansatte

Fortrinnsrett gjelder ogséa arbeidstaker som er midlertidig ansatt, og som pa grunn av
virksomhetens forhold ikke far fortsatt ansettelse, jf. aml. § 14-2 (2). Arbeidstaker ma veere
kvalifisert for stillingen og ha veert ansatt i Oslo kommune i til sammen minst 12 maneder i de
to siste arene. Denne fortrinnsretten gjelder ikke arbeidstaker som er midlertidig ansatt i
vikariat etter aml. § 14-9 (2) bokstav b). Fortrinnsretten er begrenset til a gjelde stillinger
som har om lag de samme arbeidsoppgaver som den opprinnelige stillingen.

5) Ansatte med redusert arbeidstid

Arbeidstaker som har redusert arbeidstid etter reglene i aml. § 10-2 (4), har under ellers like
forhold, fortrinnsrett til & oke sin arbeidstid nar stilling blir ledig i virksomheten, forutsatt at
stillingen helt eller i det vesentlige er tillagt de samme arbeidsoppgavene.

6) Ansatte som utover reservasjonsrett

Arbeidstaker som ved virksomhetsoverdragelse har gjort gjeldende reservasjonsretten etter
aml. § 16-3 (3) vil ha fortrinnsrett til ansettelse hos tidligere arbeidsgiver i ett ar fra
overdragelsestidspunktet. Arbeidstaker ma veere kvalifisert for stillingen, og ha veert ansatt i
virksomheten i til sammen minst tolv maneder i de to siste ar for overdragelsestidspunktet.

7) Ansatte med sekundaer fortrinnsrett formelt ansatt i andre foretak i «kkonsernet
Oslo kommune»

Denne utvidede fortrinnsretten er ment & veaere en «sekundaer» rettighet som skal gjelde i
tillegg til den fortrinnsretten arbeidstaker har i egen virksomhet, jf. aml. § 14-2 (1) og kapittel
15 nedenfor.

8) Tidligere ansatte som har gatt over til ny arbeidsgiver som folge av
virksomhetsoverdragelse

Arbeidstaker som har veert fast ansatt i Oslo kommune i til sammen minst tolv maneder i l@pet
av de to siste ar for vedkommende gar over til ny arbeidsgiver som folge av
virksomhetsoverdragelse, har fortrinnsrett til ledig stilling i kommunen for en periode pa inntil
to ar regnet fra det tidspunkt virksomhetsoverdragelsen finner sted. Neermere vilkar
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fremkommer av rundskriv 40/2001 Regelverk om fortrinnsrett i forbindelse med
virksomhetsoverdragelse.

2.3.7 Behandlingsmaten ved uenighet mellom virksomhetsleder

og de ansattes organisasjoner
Etter Avtale om behandlingsméten i ansettelsessaker (Dok. 24) § 2 punkt 2.3 har
virksomhetslederen myndighet til & foreta ansettelse i de saker hvor det er enighet med
organisasjonene om nummer én i innstillingen og der vedkommende tilbys stillingen.
Bestemmelsen innebaerer at virksomhetslederen ikke har myndighet til & ansette i de tilfeller
der bergrte organisasjoner er uenig om innstilte sgker nummer én.

| de tilfeller hvor det ikke oppnés enighet om ansettelse, skal virksomhetsleder ta saken opp
med organisasjonene pa nytt innen en uke. Dersom det fortsatt er uenighet om hvem som skal
innstilles som nummer én, skal ansettelsen i henhold til avtalens § 5, avgjgres av
vedkommende byradsavdeling. Byradsavdelingen har vedtaksmyndigheten i saken. Ved
uenighet i de kommunale foretakene gar saken til styret som treffer endelig vedtak,

jf. protokoll av 17.04.2001. Dersom uenigheten gjelder at virksomheten ikke finner & kunne
ansette en overtallig soker, avgjores saken av Byradsavdeling for finans,

jf. Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) § 7.2.3.

Ved oversendelse av ansettelsessaker til byradsavdelingen skal utlysningstekst, utvidet
spkerliste, begrunnet innstilling og de aktuelle sgknadene vedlegges. Uttalelser fra bergrte
organisasjoner vedlegges saken.

2.3.8 Utsendelse av tilbud - saerskilte dokumentasjonskrav
Byradsavdeling for finans har utarbeidet mal for tilbudsbrev som skal benyttes av kommunens
virksomheter.

Etter personalreglementet § 9, forste ledd har ansettelsesmyndigheten rett til 8 gjore en
ansettelse betinget av at tilfredsstillende helseattest kan fremlegges for vedtak om ansettelse
fattes. Det kan eventuelt tas et forbehold om dette i ansettelsesbrevet/arbeidsavtalen. Denne
bestemmelsen kan kun gjgres gjeldende for stillinger hvor det stilles spesielle krav til helse.

Dokumentasjon av seerskilte kvalifikasjoner ma fremlegges for ansettelse i stillinger med
seerlige krav, bl.a. lovfestede kvalifikasjonskrav og krav til autorisasjon, jf.
personalreglementet § 9, tredje ledd.

Ved ansettelse i visse stillinger ma det fremlegges tilfredsstillende politiattest i trad med de til
enhver tid gjeldende lover og forskrifter, jf. personalreglementet § 9, fjerde ledd. Dette gjelder
blant annet innen skole og barnehage, barnevern (herunder fosterhjem og avlastningshjem),
fritidsklubber og den kommunale helse- og omsorgstjenesten. Politiattesten skal ikke vaere
eldre enn tre maneder ved fremvisning. Det kan kreves ny politiattest dersom det dreier seg
om en ny stiling eller endrede arbeidsoppgaver.

Personer som skal jobbe med sikkerhetsgradert informasjon i kommunen trenger
sikkerhetsklarering. Gjennom sikkerhetsklarering innhentes opplysninger og foretas
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vurderinger nar det gjelder palitelighet, lojalitet og demmekraft, jf. sikkerhetsloven § 21,
forste ledd. Klarering gis for graderingsnivaene konfidensielt/hemmelig/strengt hemmelig.

Ved ansettelse av en borger fra et land utenfor EU/E@S-omradet forutsettes det vanligvis
gyldig oppholdstillatelse. Det er ulike typer oppholdstillatelser for arbeid. Ved sgknad om
oppholdstillatelse for fagleerte og sesongarbeidere kan arbeidsgiveren spke pa vegne av
arbeidstakeren etter skriftlig fullmakt. Ansettelsesmyndigheten ma ellers sjekke om
arbeidstaker har oppholdstillatelse ved & be om oppholdskort. Arbeidsgiver som benytter seg
av utenlandske arbeidstakere som ikke har riktig type oppholdstillatelse kan fa boter eller
fengselsstraff.

Tiltredelse skal ikke skje fgr tilfredsstillende dokumentasjon er fremlagt.
2.4 Diskrimineringsvern i ansettelsessaker

2.4.1 Oversikt over lovgivningen
Arbeidsmiljeloven kapittel 13 om vern mot diskriminering og Lov om likestilling og forbud mot
diskriminering (likestillings- og diskrimineringsloven) har bestemmelser som omhandler
diskrimineringsvern.

Diskrimineringslovgivningen gir vern mot forskjellsbehandling pa konkret angitte
diskrimineringsgrunnlag. Forskjellsbehandling som er ngdvendig for & oppna et saklig formal,
og som ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som forskjellsbehandles er
ikke i strid med diskrimineringsforbudet etter diskrimineringslovgivningen.
Diskrimineringsvernet gjelder alle sider av arbeidsforholdet, herunder utlysning av stilling,
ansettelse, omplassering og forfremmelse, tilgang til oppleering og kompetanseutvikling,
lenns- og arbeidsvilkar og oppher av arbeidsforholdet.

Likestillings- og diskrimineringsloven gir vern mot forskjellsbehandling pé grunn av kjgnn,
etnisitet, religion og livssyn. Diskriminering p& grunn av nasjonal opprinnelse, avstamning,
hudfarge og sprék regnes ogsa som diskriminering pa grunn av etnisitet. Likestillings- og
diskrimineringsloven gir videre vern mot diskriminering pa grunn av seksuell orientering,
kjennsidentitet og kjonnsuttrykk. Arbeidsmiljoloven kapittel 13 gir vern mot diskriminering pa
grunn av politisk syn, medlemskap i arbeidstakerorganisasjon, alder, og mot diskriminering pa
grunn av at arbeidstaker arbeider deltid eller er midlertidig ansatt.

2.4.2 Forbud mot innhenting av opplysninger
Etter diskrimineringslovgivningen er det uttrykkelig forbud mot innhenting av visse
opplysninger ved ansettelse. Bestemmelsene har til formal 8 hindre at arbeidssokere blir
stengt ute fra arbeidslivet.

Arbeidsmiljglovens § 13-4 fgrste ledd setter forbud mot at arbeidsgiver, enten gjennom
utlysningen eller pa annen mate, ber om at sgkerne skal gi opplysninger om hvordan de stiller
seg til politiske spgrsmal eller om de er medlemmer av en arbeidstakerorganisasjon. Selv om
arbeidsgiver ikke har bedt om slike opplysninger ved utlysningen eller under intervjuet, har han
heller ikke anledning til 8 sette i verk tiltak for & innhente slike opplysninger pa annen méte.
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Likestillings- og diskrimineringsloven § 30 inneholder et tilsvarende forbud mot & innhente
opplysninger om sgkeres holdning til religiose eller kulturelle spgrsmal. Dersom slike
opplysninger vil bli krevd, ma det fremga av stillingsutlysningen. Likestillings- og
diskrimineringsloven § 30 inneholder et forbud mot & innhente opplysninger om sgkerens
seksuelle orientering, kjgnnsidentitet eller kjgnnsuttrykk. Dette gjelder likevel ikke
opplysninger om samlivsform dersom innhenting av opplysningene er begrunnet i stillingens
karakter eller det inngar i formalet for virksomheten & fremme bestemte religigse, kulturelle
eller politiske syn og arbeidstakers stilling vil veere av betydning for gjennomfgringen av
formalet. Etter likestillings- og diskrimineringsloven § 30 kan arbeidsgiver ikke innhente
opplysninger om graviditet, adopsjon eller planer om & fa barn. Videre ma arbeidsgiver ikke be
om andre helseopplysninger enn dem som er ngdvendige for & utfere de aktuelle
arbeidsoppgavene pa en forsvarlig mate, jf. arbeidsmiljgloven § 9-3. Hva som er ngdvendig ma
bero pa en konkret vurdering. Se naermere beskrivelse pa Helsedirektoratet.no nar det gjelder
vaksinasjonsstatus (eksempelvis tuberkulosevaksine (BCG) og covid 19).

2.4.3 Likestillingsaspektet i ansettelsessaker
| henhold til Avtale om likestilling (Dok. 24) § 7 punkt 7.3, skal likestillingsaspektet vurderes og
omtales i alle ansettelsessaker der det er spkere fra begge kjonn. Likestillingsaspektet skal
omtales bade i ansettelsesmyndighetens innstilling og i organisasjonenes uttalelser.

Folgende forhold skal kommenteres i omtalen av likestillingsaspektet:

e naveerende kjgnnsfordeling i vedkommende stillingskategori

e eventuelt stillingsniva for kommunen totalt

e rekrutteringsgrunnlaget: hvilken tilgang er det pa sgkere av begge kjsnn med
tilfredsstillende kvalifikasjoner?

e eventuelle fordeler ved 4 tilsette en fra det underrepresenterte kjonn

¢ kommunens kvoteringsbestemmelser, dersom dette er relevant

e eventuelle politiske malsettinger om jevnere kjennsfordeling i de ulike
stillingskategorier

Virksomhetenes medbestemmelsesutvalg (MBU) er likestillingsutvalg. Dette folger av Avtale
om likestilling (Dok. 24) § 5 punkt 5.1 fgrste ledd og Avtale om medinnflytelse/
medbestemmelse i Oslo kommune (Dok. 24) § 3.1.6. MBU kan opprette et underutvalg for
likestilling, jf. § 3, punkt 3.1.1.

| Avtale om likestilling (Dok. 24) § 7 punkt 7.3, er det fastsatt bestemmelser for behandling av
saker vedrgrende uenighet om likestillingsaspektet i ansettelsessaker.

Uenighet skal spkes lgst i den enkelte virksomhet i samarbeid mellom ansettelsesmyndighet og
tillitsvalgte, jf. Avtale om behandlingsmaten i ansettelsessaker (Dok. 24).

Dersom den innstillende eller den uttalende part fremdeles mener at likestillingsaspektet ikke
er tilstrekkelig ivaretatt., kan saken innen én uke bringes inn for kontaktutvalget,

jf. Avtale om likestilling (Dok. 24) § 7 punkt 7.3, tredje ledd. Anken har oppsettende virkning.
Bestemmelsene innebaerer ikke at kontaktutvalget behandler ansettelsessaken som sadan,
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men kun de forhold som knytter seg til likestillingsaspektet i saken, jf. Avtale om likestilling
(Dok. 24) & 4,3. ledd. Kontaktutvalget avgjer med bindende virkning om likestillingsaspektet er
tilstrekkelig ivaretatt for saken returneres til vedkommende virksomhet.

2.4.4 Rekruttering av personer med funksjonsnedsettelser og

minoritetsbakgrunn
| Mangfoldets muligheter - om OXLO, Oslo Extra Large, jf. byradssak 152/12, bystyresak
129/13, er det presisert at en ved grovsorteringen av sgknader skal vurdere sgkerne ut fra
deres reelle kompetanse, og ikke ut fra etnisk bakgrunn. Det fglger videre at dersom det finnes
kvalifiserte spkere med minoritetsbakgrunn, skal minst én av disse innkalles til intervju. Det
skal fremga av innstillingen at dette er ivaretatt i ansettelsessaken.

| Handlingsplan for mennesker med funksjonsnedsettelser, jf. bystyresak 31/15 fremheves det
at Oslo kommune som en av landets storste arbeidsplasser, bgr ga foran nar det gjelder 3
tilrettelegge for ansettelse av funksjonshemmede.

2.4.5 Positiv seerbehandling
Ulik behandling som har til formal & fremme likestilling og like muligheter er ikke i strid med
diskrimineringsforbudet. Dette kalles positiv saerbehandling og er tillatt under forutsetning av
at seerbehandlingen er egnet til 8 fremme diskrimineringslov formal, og det er et rimelig
forhold mellom det man gnsker & oppna med tiltaket og hvor inngripende
forskjellsbehandlingen er. | tillegg ma seerbehandlingen opphore nar formalet er nadd.
Adgangen til positiv seerbehandling folger av likestillings- og diskrimineringsloven § 11 og
arbeidsmiljgloven & 13-6.

Positiv seerbehandling er bare tillatt overfor grupper og enkeltindivider som ellers ville hatt
svakere reelle muligheter i arbeidslivet dersom seerordningene ikke fantes. Formalet med
positiv seerbehandling er 8 unnga reell ulikhet mellom arbeidssokere og ansatte, eller 8 utjevne
bestaende forskjeller mellom arbeidssgkere og ansatte.

Gjeldende diskrimineringslovgivning tillater at positiv seerbehandling benyttes som virkemiddel
til rekruttering. For at arbeidsgiver skal kunne benytte seg av positiv seerbehandling ved
tilsetting er det imidlertid et vilkar at den man gnsker 8 seerbehandle er tilnseermet like godt
kvalifisert som den best kvalifiserte.

| Oslo kommune omtales positiv seerbehandling i rekrutteringsprosesser som inkluderende
rekruttering. Det er et politisk mal at Oslo kommune skal foreta inkluderende rekrutteringer i
5 % av alle ansettelser arlig, jf. bystyrets vedtak 08/26. Malgruppen for inkluderende
rekruttering er personer med funksjonsnedsettelser og personer med langvarig fraveer fra
arbeid og utdanning. Det er primeaert to veier for inkluderende rekruttering som kan benyttes:

1. Gjennom Rekrutteringsordningen til Oslo kommune. | denne ordningen kan
virksomheten velge a lyse ut ordinzre stilinger, faste eller midlertidige, og forbeholde
stillingene til malgruppen. Dette omtales gjerne som «gremerking av stillinger», fordi
det kun er malgruppen som kan sgke stillingene. En ansatt som er i en midlertidig
stilling lyst ut gjennom Rekrutteringsordningen, kan tilbys fast stilling etter to ar, uten
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at det ma foretas ny utlysning, jf. personalreglementet § 4. punkt 2.3.1 @remerking av
stillinger for inkluderende rekruttering.

2. Gjennom stillinger definert som praksisarbeid eller arbeidsmarkedstiltak, jf.
arbeidsmiljsloven § 14-9 bokstav c eller d. Dette er ordninger der virksomhetene kan
ansette personer fra malgruppen i midlertidige stillinger med varighet pa inntil to ar.
Virksomhetene trenger ikke lyse ut stillingen, men i stedet rekruttere personer
gjennom et samarbeid med Nav.

Program for inkluderende rekruttering kan gi mer informasjon om og bista virksomhetene med
inkluderende rekruttering. Se Inkluderende rekruttering pa felles intranett, under HR og lgnn -

Likestilling og mangfold.

2.4.6 Virkning av brudd pa diskrimineringsforbudet
| saker om diskriminering gjelder en regel om sdkalt «delt bevisbyrde». Dersom arbeidssoker
fremlegger opplysninger som gir grunn til & tro at det har funnet sted diskriminering, ma
arbeidsgiver sannsynliggjore at det likevel ikke har funnet sted slik diskriminering.

Regelen innebzeerer for det forste at en arbeidssgker som mener seg diskriminert, ma vise til at
det foreligger indikasjoner pa at det har funnet sted diskriminering. | sa fall paligger det
arbeidsgiver & sannsynliggjore at det likevel ikke har funnet sted diskriminering. Med
«sannsynliggjgring» menes bevisovervekt pd mer enn 50 % sannsynlighet.

Den som har blitt diskriminert kan kreve oppreisning og erstatning uavhengig av om
arbeidsgiver kan bebreides for diskriminering. Erstatningen skal dekke gkonomisk tap som
folge av diskriminering. Oppreisning for ikke-gkonomisk skade fastsettes til det som er rimelig
ut fra skadens omfang og art, partenes forhold og omstendighetene for gvrig.

2.5 Ansettelsesvilkar og arbeidsavtaler

2.5.1 Arbeidsavtale
Retningslinjer for ansettelse fremkommer blant annet i personalreglementet kapittel 2,
arbeidsmiljsloven (aml.) og fellesbestemmelsenes (Dok. 25) §§ 2.1 og 2.2. Det skal utarbeides
en skriftlig arbeidsavtale i alle arbeidsforhold. Den skal veere i overensstemmelse med kravene
iaml. §§ 14-5 til 14-9. Ansettelsesvilkarene skal fremgéa av arbeidsavtalen. Arbeidsmiljploven
§ 14-6 forste ledd oppstiller minimumskrav til hva arbeidsavtalen skal inneholde.
Arbeidsavtalen skal vaere undertegnet for tiltredelse.01.07.2024 kom det flere krav til hvilke
opplysninger som mé med i arbeidsavtalen. Endringene implementerer EU-direktiv
(2019/1152) om tydelige og forutsigbare arbeidsvilkar. | arbeidsmiljgloven § 14-6 (1) er det
endringer i kravene til opplysninger i arbeidsavtalen.

Alle endringene med unntak av punkt b) kan gjgres ved a henvise til lov, forskrift eller
tariffavtale som regulerer spgrsmalene.

Opplysninger som skal inn i arbeidsavtalen;

e Informasjon om arbeidstaker fritt kan bestemme sitt arbeidssted
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e Arbeidstakers rett til annet betalt fraveer av arbeidsgiver

e Fremgangsmate ved oppher av arbeidsforholdet

e Eventuelle tillegg og andre godtgjeringer som ikke inngar i lannen skal angis seerskilt

e Om ordninger for vaktendringer, samt ordninger for arbeid utover avtalt arbeidstid,
herunder betaling for slikt arbeid

e Eventuell rett til kompetanseutvikling som arbeidsgiver tilbyr

e VYtelseriregiav arbeidsgiver til sosial trygghet og navn pa institusjoner som mottar
innbetalinger fra arbeidsgiver i den forbindelse

Det er ogsa endringer i reglene om utarbeidelse av arbeidsavtaler;

Skriftlig arbeidsavtale for arbeidsforhold som skal vare mer enn 1 méned, ma foreligge snarest
mulig og senest innen syv dager etter at arbeidsforholdet begynte, jf. aml. § 14-5 (2).

Arbeidsmiljoloven §14-8 endres slik at eventuelle endringer i arbeidsforholdet etter §§ 14-6
og 14-7 ma tas inn i arbeidsavtalen senest samme dag som endringen trer i kraft. Fristen
gjelder ikke hvis det er endringer som skyldes endringer i lover, forskrifter eller tariffavtaler.

For arbeidsforhold inngétt for 01.07.2024 ma arbeidsavtalen kun endres i trad med de nye
bestemmelsene dersom arbeidstaker ber om det. Da ma endringen gjores tidligst mulig og
senest to maneder etter at arbeidsgiver ble bedt om det.

For undertegning av arbeidsavtalen, skal arbeidstaker gis anledning til & sette seginnii
gjeldende tariffavtaler og personalreglementet. Arbeidstaker plikter & sette seginn i etiske
regler for ansatte i Oslo kommune og skal skrive under pa at reglene er lest og forstatt.

Byradsavdeling for finans har utarbeidet mal til standard arbeidsavtaler som skal benyttes av
kommunens virksomheter, eventuelt justert ut fra lokale behov. Mal for rammeavtale for
timelgnnet arbeid/vikararbeid etter tilkalling skal benyttes nér det oppstar behov for
arbeidskraft som ikke kan planlegges pa forhand eller ved en ekstraordinzer og forbigdende
kortvarig arbeidsstopp. Ved behov for arbeidskraft for en lengre periode méa det inngés
midlertidig arbeidsavtale.

Frist for 8 undertegne arbeidsavtalen bgr normalt settes til dtte dager. Virksomhetsleder har
anledning til & fravike fristen, inntil én maned. Bergrte organisasjoner skal gis melding om
nyansettelser, jf. personalreglementet § 7.

Den nyansatte skal avgi erklaering om a overholde lovfestet taushetsplikt dersom denne far
anvendelse i arbeidsforholdet. Byradsavdeling for finans har utarbeidet mal for
taushetserklaering.

2.5.2 Tjenesteplikt, virksomhet, avdeling
Det fremgar av personalreglementet § 8 at arbeidstakeren ansettes for tjeneste i Oslo
kommune og ikke i den enkelte virksomhet. Det fremgar videre at vedkommende har
tjenesteplikt for tiden i en neermere bestemt virksomhet pa de lgnns- og arbeidsvilkar som
folger av de til enhver tid gjeldende lover, tariffavtaler, personalreglement og gvrige
regler/reglementer.
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2.5.3 Annet arbeid, verv, oppdrag, eierskap eller handel
En forutsetning for 8 ta annet arbeid er at det ikke gar ut over ordinaer jobb. Arbeidstaker
plikter ved tiltredelse og sa lenge ansettelsesforholdet varer, pa forhdnd a informere
ansettelsesmyndigheten om annet arbeid, verv, oppdrag, eierskap eller handel med finansielle
instrumenter som arbeidstakeren har eller gnsker a pata seg eller utfere, og som kan ramme
av forhold beskrevet personalreglementet kapittel 6. Det er inntatt et avkrysningspunkt om
dette i kommunens standard arbeidsavtale og skjema i HR-systemet.

2.5.4 Avtale om provetid
Prgvetidsbestemmelsene i Oslo kommune er fastsatt i arbeidsmiljeloven § 15-6 og
personalreglementet § 8.Det gjelder som hovedregel en prevetid pa seks maneder ved
ansettelse i kommunen, med mindre annet blir bestemt av ansettelsesmyndigheten.

Provetid skal palegges ved forste gangs ansettelse i kommunen. Prgvetid skal ogsa palegges
ved ansettelse av personer som har veert ute av stilling i Oslo kommune i lengre tid enn 6
maneder, og ved ansettelse av en tidligere innleid eller oppdragstaker i kommunen. Provetid
palegges likevel ikke ved ny ansettelse etter kortere tid enn 12 maneder hvis ansettelsen er i
samme stilling eller i en stilling som i det vesentlige er likeartet med stillingen den ansatte
tidligere hadde i kommunen. Ved fast ansettelse kan det likevel palegges provetid dersom
tidligere ansettelesetid og provetid i den nye stillingen samlet ikke overstiger seks maneder.
Prgvetiden for midlertidig ansettelse kan ikke overstige halvparten av ansettelsesforholdets
varighet.

Forlengelse av prevetiden er regulert i arbeidsmiljgloven § 15-6 fjerde ledd:

Dersom arbeidstaker har veert fraveerende fra arbeidet i provetiden, kan arbeidsgiver
forlenge den avtalte preovetiden med en periode som tilsvarer lengden av fraveeret.
Forlengelse kan bare skje ndr arbeidstaker ved ansettelsen er skriftlig orientert om
adgangen til dette og arbeidsgiver skriftlig har orientert arbeidstaker om forlengelsen
innen utlppet av provetiden. Det er ikke adgang til forlengelse ved fravaer som er
forarsaket av arbeidsgiver.

For a fa rett til & forlenge provetiden, ma arbeidsgiver orientere arbeidstaker skriftlig om
dette pa ansettelsestidspunktet, slik at arbeidstaker er klar over muligheten for forlengelse.
Dette ber fremga av arbeidsavtalen.

Fraveer som skyldes sykdom bgr, med mindre sykdommen har oppstatt som folge av en
yrkesskade, medfgre at provetidsperioden forlenges.

Fraveer som gir rett til forlengelse, er for eksempel sykdom som nevnt i forrige avsnitt og -
permisjon i forbindelse med fgdsel. Det er ikke adgang til forlengelse ved fraveer som er
forarsaket av arbeidsgiver.

Om oppfelging i provetid, se kapittel 3, avsnitt 3.4.2.
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2.6 Midlertidig ansettelse

Utgangspunktet i arbeidsmiljgloven er at arbeidsavtaler skal inngés for et ubestemt tidsrom
(fast ansettelse). Det fremgar videre av fellesbestemmelsene § 2.1 at arbeidsgiver minst en
gang i aret skal informere og drgfte prinsippene for bruk av midlertidige stillinger.

Etter lovendring med virkning fra 01.01.2019 er det inntatt en definisjon i
aml. § 14-9 (1) pd hva som menes med fast ansettelse:

Med fast ansettelse menes i denne lov at ansettelsen er lopende og tidsubegrenset, at
lovens regler om oppher av arbeidsforhold gjelder, og at arbeidstaker sikres
forutsigbarhet for arbeid i form av et reelt stillingsomfang.

Etter aml. § 14-9 er det imidlertid p3 visse vilkar adgang til 4 inngd midlertidige
arbeidsavtaler.

Ved ansettelse pa midlertidige vilkar, skal det inngds arbeidsavtale for tiltredelse. Det avtalte
tidsrommet skal fremga av arbeidsavtalen. | henhold til aml. § 14-6 (1), bokstav e, stilles det
krav om at det rettslige grunnlaget for midlertidig ansettelse ogsd ma angis i arbeidsavtalen.
Dette er innarbeidet i kommunens standardmal for midlertidig ansettelse.

Aml. § 15-6 (3) sier at provetidsperioden ved midlertidig ansettelse ikke kan overstige
halvparten av ansettelsesforholdets varighet. Hovedregelen om maksimalt seks maneders
provetid gjelder fortsatt. Regelen vil derfor bare vaere relevant for midlertidige ansettelser
kortere enn 12 maneder.

2.6.1 Vilkar for midlertidig ansettelse

Vilkarene for midlertidig ansettelse fremgar av arbeidsmiljgloven § 14-9 (2).

| henhold til aml. § 14-9 (2) bokstav a) kan det avtales midlertidig ansettelse nar arbeidet er av
midlertidig karakter. Som eksempel kan nevnes sesongarbeid eller utfgrelse av et bestemt
arbeid som for eksempel tidsavgrenset prosjektarbeid, spesielle utredningsoppgaver o.l. En
indikasjon pa lovligheten kan vaere om selve arbeidsoppgaven fortsatt er til stede ved
avtaletidspunktets opphgr, med andre ord om arbeidet er permanent.

Dersom arbeidet inngar som en ordineer del av driften, er det heller ikke lovlig med
midlertidige arbeidsavtaler. Det vil i utgangspunktet veere virksomhetene som pa grunnlag av
en definisjon av ordinger drift avveier hvorvidt midlertidigheten vil vaere lovlig. Bestemmelsen
er ikke til hinder for at det tas inn ekstrahjelp i forbindelse med ekstra bemanningsbehov ved
for eksempel arrangementer og tiltak av mer spesiell karakter. Bestemmelsen vil heller ikke
veere til hinder for at kommunens virksomheter pa midlertidig basis engasjerer arbeidstakere
til utforelse av arbeidsoppgaver som oppstar som en folge av ekstraordinzere driftsforhold.

Midlertidige arbeidsavtaler kan ogséa nyttes for vikariater, jf. aml. § 14-9 (2) bokstav b). Et
«vikariat» mé i utgangspunktet forstas slik at den som vikarierer skal fylle bestemte
arbeidsoppgaver eller en bestemt stilling ved fraveer av andre arbeidstakere. Det er i
rettspraksis uttalt at det ikke er ubetinget avgjgrende at navnet pa den personen man
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vikarierer for og varigheten av vikariatet er oppgitt pa forhand. Som et utgangspunkt bgr en
likevel oppgi bade hvem det vikarieres for, og hvor lenge vikariatet skal vare.

Dersom en midlertidig stilling fylles av en fast ansatt arbeidstaker i kommunen, skal
arbeidsavtalen henvise til hvilken stilling det vikarieres i og hvorfor den star ledig. Dersom det i
lepet av ansettelsesperioden skjer endringer i den stillingen det vikarieres i, skal det skrives ny
arbeidsavtale med korrekte henvisninger.

Ved avvikling av ferie skal midlertidig arbeidsavtale som hovedregel knyttes direkte til den
stillingsinnehaver som er i ferie (vikariat). | de tilfeller dette ikke er praktisk gjennomfgrbart,
kan en benytte ferievikarer som avlgsere uten at disse vikariatene er knyttet til bestemte
personer, dersom dette er ngdvendig for a holde tjenesteproduksjonen pa et forsvarlig niva
under ferieavviklingen.

Midlertidige arbeidsavtaler er tillatt for praksisarbeid, jf. aml. § 14-9 (2) bokstav c. Med
«praksisarbeid» menes arbeid som normalt vil skje i forbindelse med opplaering eller
kvalifisering innenfor et fagomrade (f.eks. leerlinger eller pdkrevet turnustjeneste). Se ogsa
punkt 2.4.5 Positiv seerbehandling - om «praksisarbeid» ved inkluderende rekruttering.

Oppleeringslova & 10-6 gir adgang til midlertidig ansettelse dersom det ikke finnes kvalifiserte
spkere. Midlertidig ansatte etter denne hjemmelen har ikke krav pa fast ansettelse etter aml. §
14-9, 7. ledd jf. HR-2022-2049-A.

Vilkar for innleie fra bemanningsforetak, se avsnitt 2.9.

Avlastere skal som hovedregel ansettes fast. Det ma vurderes i det enkelte tilfellet om vilkaret
for midlertidig ansettelse iht. aml. § 14-9 bokstav a) og b) er til stede.

2.6.2 Opphor av midlertidige arbeidsforhold
Avtaler av denne art medfgrer at arbeidsforholdet opphgrer ved avtaleperiodens utlgp uten
oppsigelse, med mindre annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale, jf. aml. § 14-9 (6),
forste punktum.

Ved midlertidig ansettelse for mer enn ett ar, skal arbeidstakeren imidlertid ha skriftlig varsel
om at arbeidsforholdet opphgrer én maned for kontraktens utlgp. Slikt varsel skal leveres til
arbeidstakeren personlig eller sendes i rekommandert brev til arbeidstakerens oppgitte
adresse. Varslet skal anses for gitt nar det er kommet frem til arbeidstakeren. Unnlatelse av &
gi varsel medfgrer at arbeidsgiver ikke kan kreve fratreden for én maned etter at varsel er gitt.
Dette folger avaml. § 14-9 (5).

2.6.3 Rett pa fast ansettelse etter midlertidig ansettelse i tre ar
Fra 01.01.2024 er tre og firearsregelen i aml. § 14-9 (7) erstattet med en trearsregel. Ved
midlertidige ansettelser i mer enn tre ar i henhold til aml. § 14-9 (2) bokstav a (arbeid av
midlertidig karakter) og b (vikariat) kommer lovens alminnelige oppsigelsesvern til anvendelse,
jf. aml.
§ 14-9 (7). Dette betyr i praksis at disse arbeidstakerne blir fast ansatt nar det midlertidige
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arbeidsforholdet med hjemmel i bokstav a) og b) har vart i tre ar. | kongelig resolusjon
17.03.2023 er det uttalt fglgende: “Endringen i arbeidsmiljgloven § 14-9 sjuende ledd gjelder
for avtaler om midlertidig ansettelse som er inngatt etter at loven trer i kraft”. For
arbeidstakere som ble midlertidig ansatt etter § 14-9 (2) bokstav a fgr 01.01.2024 gjelder det
altsa fortsatt en firedrsregel. Forst dersom trearskravet er oppfylt basert pa midlertidig
ansettelse inngatt etter nyttér, har den midlertidig ansatte krav pé fast ansettelse. Ofte er det
snakk om en rekke midlertidige ansettelser. | slike tilfeller er det tilstrekkelig at den siste
avtalen inngds etter nyttar for at tredrsregelen skal komme til anvendelse. Ved beregning av
ansettelsestid etter 14-9 (7) forste punkt, skal det ikke gjgres fradrag for arbeidstakers
lovlige fraveer, jf. Prop. 104 L (2009-2010).

Oslo kommune er én arbeidsgiver i arbeidsmiljolovens forstand. Sa tredrsregelen gjelder ogsa
der en arbeidstaker har veert ansatt i ulike virksomheter (bydeler, etater, foretak,
byrddsavdelinger) i Oslo kommune i til sammen tre ar. Retten til fast ansettelse vil i et slikt
tilfelle gjelde i den virksomheten som arbeidstakeren er ansatt i ndr vedkommende setter frem
krav om fast ansettelse etter at tredrsgrensen er passert.

Ved beregning av ansettelsestid skal det ikke gjores fradrag for arbeidstakers fraveer.

Ansettelsen mé ha veert sammenhengende. Hva det betyr méa vurderes konkret for den enkelte
arbeidstaker. Det finnes ingen lovfestet grense, men man gar vanligvis ut fra at 6 méneders
avbrekk er tilstrekkelig til & konstatere at ansettelsen ikke lenger kan sies & veere
sammenhengende. Ved kortere avbrekk enn det, blir det en konkret vurdering som blant annet
vil handle om hvorfor vedkommende ikke var ansatt i den perioden.

Det ma understrekes at retten til fast ansettelse fortsatt kan oppstéa for det er gatt tre ar,
dersom vilkarene for midlertidig ansettelse ikke (lenger) er til stede, jf. avsnitt 2.6.5 nedenfor.

Bestemmelsen gjelder ikke arbeidstaker som er midlertidig ansatt i praksisarbeid eller
deltaker i arbeidsmarkedstiltak i regi av eller i samarbeid med NAV. Den gjelder heller ikke for
de som har et annet forhold til kommunen enn som arbeidstaker, for eksempel som
oppdragstaker eller folkevalgt politiker.

2.6.4 Presumpsjon for fast ansettelse
Aml. § 14-6, nytt tredje ledd, tradte i kraft 01.07.2024 og lovfester tidligere gjeldende rett.
Bestemmelsen betyr at brudd pa opplysningsplikten i bokstav e, medferer presumpsjon for at
arbeidstaker er fast ansatt, dersom arbeidsgiver ikke kan fere «motbevis» for at
arbeidstakeren likevel er midlertidig ansatt.

Aml. § 14-6 nytt fjerde ledd, sier at dersom arbeidsgiver ikke har oppfylt opplysningsplikten
om stillingens omfang innen de frister som gjelder etter § 14-5, vil arbeidstakeren ha rett pa
en stillingsstorrelse som den arbeidstakeren hevder, dersom ikke arbeidsgiver fgrer bevis for
en annen stillingsstgrrelse.
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2.6.5 Grunnbemanningslaeren
Gjennom rettspraksis har det utviklet seg en laere om at midlertidige ansettelser som ellers er
lovlig, i visse tilfeller kan veere ulovlige midlertidige ansettelser. Denne leeren gar blant annet
under navnet «grunnbemanningsleeren».

Grunnbemanningsleeren ble fgorst utledet i Statfjord-dommen (Rt-1989-1116) og videreutviklet
i Ambulansedommen (Rt-2006-1158) og Sykehuset Innlandet-dommen (Rt-2009-578) og
innebeaerer forst og fremst at storre virksomheter ma ha en viss andel faste ansatte til dekning
av vikarbehov, ndr behovet for vikarer er stort og stabilt. Det ble uttalt slik i
Ambulansedommen:

Uansett viser tallene at det var et konstant og forutsigbart udekket behov for
arbeidskraft, som matte gi grunnlag for en sterre fast bemanning.

Retten til fast ansettelse etter grunnbemanningslaeren kan foreligge for tre- og firedrsregelen
inntrer. Dersom en tilkallingsvikar eksempelvis har jobbet 2 dager i uken i giennomsnitt de
siste 2 drene, kan dette tilsi at vedkommende har rett pa en fast deltidsstilling. Nar
vikarbehovet fremstar som fast og stabilt, er det tvilsom om grunnlaget for midlertidig
ansettelse er til stede.

2.6.6 Midlertidig ansettelse - noen praktiske tilfeller

Er det lov & ansette vikaren i ulike vikariater over lengre tid?

Det er i utgangspunktet lov & ansette vikarer hvis det dreier seg om et reelt vikariat, for
eksempel et vikariat for en arbeidstaker som har permisjon eller er sykmeldt. Ofte far vikaren
fortsette i virksomheten ved utlgpet av vikariatet fordi et nytt vikariat er blitt ledig i
mellomtiden. | utgangspunktet vil det veere lov & ansette vikaren i et nytt vikariat. Etter tre ar
som vikar vil imidlertid vedkommende kunne ha rett til fast ansettelse, jf. aml. § 14-9 (6), jf.
avsnitt 2.6.3. Se ogsa avsnitt 2.6.5.

Har vikaren krav pa stillingen hvis den man vikarierer for ikke kommer tilbake?
Dersom den man vikarierer for ikke kommer tilbake i stillingen, har vikaren ikke krav pa fast
ansettelse i stillingen. Ledige stillinger skal som hovedregel kunngjores offentlig,

jf. personalreglementet § 3, forste ledd. | slike tilfeller méa vikaren konkurrere pa like vilkar
som andre sgkere til den ledige stillingen. Det gir trolig heller ikke rett til fast ansettelse nar
vikaren i en overgangsperiode fortsetter i vikariatet inntil ny person er ansatt. Etter tre ar som
vikar vil vedkommende kunne ha rett til fast ansettelse, jf. aml. § 14-9 (7), jf. avsnitt 2.6.3.

Er det lov a si opp en midlertidig ansatt?

Av og til oppstar spgrsmalet om det er adgang til a avslutte det midlertidige arbeidsforholdet
for arbeidsavtalen utlgper. Normalt opphgrer arbeidsforholdet nar arbeidet er utfert og den
tidsperioden som er avtalt utlgper. Med mindre noe annet fglger av partenes avtale eller
praksis, kan arbeidsgiver si opp den midlertidig ansatte fgr arbeidsavtalen utlgper. | disse
tilfellene ma arbeidsgiver folge lovens alminnelige oppsigelsesfrister, og det ma foreligge
saklig grunn for oppsigelsen, jf. aml. § 15-7. Arbeidstaker er ogsa i utgangspunktet bundet av
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de gjensidige oppsigelsesfristene i aml. § 15-3 dersom arbeidstaker gnsker & avslutte
arbeidsforholdet fgr avtalen utlgper.

Hva skjer hvis arbeidsforholdet fortsetter utover avtalt tid?

En forutsetning for & kunne forlenge en midlertidig arbeidsavtale er at arbeidsforholdet
fremdeles oppfyller vilkarene for midlertidig ansettelse, jf. aml. § 14-9 (2), se ovenfor i
avsnitt 2.6.1.

Dersom det etter den midlertidige arbeidsavtalens utlgp er avtalt eller forutsatt at
arbeidstaker skal fortsette i sitt arbeid, kan dette tyde pa at arbeidet ikke lenger er av
forbigdende art slik loven krever for 8 kunne ansette midlertidig. | sa fall vil arbeidstaker kunne
ha krav péa fast ansettelse.

Hvis det fremgar av situasjonen at det kun er et kortvarig behov for a forlenge arbeidsavtalen,
behgver likevel ikke dette a veere et brudd pa vilkarene for midlertidig ansettelse. Forlengelsen
kan for eksempel skyldes at de midlertidige oppgavene tar noe lengre tid enn forutsatt.

En forlengelse av arbeidsavtalen utover avtalt tid ma nedfelles skriftlig. Det hender likevel at
arbeidsgiver lar arbeidsforholdet fortsette uten at det er avklart hvor lenge arbeidsavtalen
skal lgpe. Dette kan ha uheldige folger bade for arbeidsgiver og arbeidstaker fordi det kan
oppstéa uklarheter om hva som er avtalt og om det fremdeles foreligger en lovlig midlertidig
ansettelse. Ved midlertidig ansettelse for mer enn ett ar, skal arbeidstakeren ha skriftlig
varsel om at arbeidsforholdet opphgrer én maned for kontraktens utlep, jf. aml. § 14-9 (5).

2.6.7 Aremal
Aremalsansettelse er en midlertidig ansettelse som karakteriseres ved at innehaver skal fratre
etter et bestemt antall &r. Arbeidsmiljoloven § 14-10 gir hjemmel for bruk av midlertidig
ansettelse nar arbeidstaker skal tjenestegjore i en aremalsstilling. Det er kommuneloven § 13-
2 som gir Oslo kommune hjemmel for bruk av aremal.

Det fremgar av bystyrevedtak 09.04.2003 (sak 121) at toppledere skal ansettes pa dremal.
Med toppleder menes kommunaldirekterer, bydelsdirektgrer, etatsjefer og daglig leder i
kommunale foretak.

Aremélsperioden i kommunen er seks &r. Stillingen m& da utlyses. En dremélstilsetting kan
bare gjentas én gang.

2.6.8 Reglement for engasjement pa pensjonistvilkar
Alderspensjonister som mottar pensjon fra Oslo kommunes tjenestepensjonsordning kan
engasjeres pa pensjonistvilkar. Det samme gjelder AFP-pensjonister som mottar AFP beregnet
etter pensjonsordningens regler (tjenestepensjonsberegnet AFP fra sekstifem ar), se rundskriv
15/2016.

Oslo kommune har utarbeidet en egen mal for arbeidsavtale for engasjement pa
pensjonistvilkar og mal for rammeavtale for timelgnnet/vikararbeid pa pensjonistvilkar.
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2.7 Deltidsansettelse
Arbeidstaker skal som hovedregel ansettes pa heltid, se aml. § 14-1 b (1).

| trad med formalet om & forhindre ufrivillig deltid er det med virkning fra 01.01.2023 vedtatt
en plikt for arbeidsgiver & skriftlig dokumentere behovet for deltidsansettelse for det fattes
beslutning om deltidsansettelse, samt en plikt til & drofte behovet for deltidsansettelse med
de tillitsvalgte, jf. § 14-1 b (2) (merk ny droftingsbestemmelse i aml. § 14-14 a, se pkt. 2.1).
Det fremgar av Prop. 133 L: “Departementet understreker at det er viktig at det ikke settes
ungdige byrakratiske rammer for dreftingskravet. Forslaget legger derfor opp til at omfang,
innhold, innretning og gjennomfgring av drgftingene kan tilpasses forholdene og behovet, og
det vil veere opp til den enkelte virksomhet & vurdere hvordan drgftingene mest hensiktsmessig
kan organiseres. Departementet legger vekt pa at partene lokalt sammen kan finne praktiske
og gode lgsninger tilpasset den enkelte virksomhet og situasjon”.

@nsker om reduksjon i arbeidstiden bor vurderes ut fra virksomhetens muligheter til & fa
erstattet den reduserte arbeidstid med deltidstilsatt personale, og hvilke konsekvenser dette
kan ha for tjenesteutfgrelsen og effektiviteten i virksomheten. Videre ma det tas hensyn til
hvor viktige grunner arbeidstakeren har for & redusere sin arbeidstid. Merk at gnske om
deltidsstilling (permanent redusert stilling) er noe annet enn et gnske om midlertidig redusert
arbeidstid, jf. aml. § 10-2 fjerde ledd (helsemessige og andre velferdsgrunner).

Arbeidsgiver har plikt til & drofte utarbeidelsen av retningslinjer for hvordan redusert bruk av
deltidsstillinger kan oppnds minst én gang per ar, jf. aml. § 14-1 a, jf. Dok 25, punkt 2.1

Deltidsansatte vil kunne ha rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid de siste tolv maneder,
dersom det jevnlig har veaert arbeidet utover avtalt arbeidstid, jf. aml. § 14-4 a. En typisk
situasjon vil veere der arbeidstaker arbeider ekstravakter eller overtid, sdkalt merarbeid.
Forhandsavtalte vikariater og andre midlertidige arbeidsavtaler regnes i utgangspunktet ikke
som merarbeid etter bestemmelsen. Et eksempel kan vaere en deltidsansatt med 50 % stilling
som for en periode ogsa er ansatt i et vikariat i 50 % for en kollega i foreldrepermisjon. | et slikt
tilfelle vil arbeidstaker for en avgrenset tid ha avtalt arbeidstid tilsvarende full stilling.
Tilleggsstillingen kan derfor ikke regnes som «arbeid utover avtalt arbeidstid».

Referanseperioden pa tolv maneder skal regnes bakover i tid regnet fra det tidspunkt
arbeidstaker fremmer krav etter bestemmelsen. Kravet om «jevnlig» merarbeid innebzerer at
merarbeidet ma ha en viss hyppighet og at det samlet sett ma ha et visst omfang.

Aml. § 14-4 a gjelder i utgangspunktet ikke ved innleie fra bemanningsforetak/vikarbyra,
forutsatt at innleie benyttes slik det fremgar avaml. § 14-12.

Krav om fast ansettelse ved innleie fra bemanningsforetak ble behandlet i Borgarting
lagmannsrett (LB-2018-4277): En barnehagemedarbeider ble, samtidig som hun var fast
ansatt i 30 % deltidsstilling, innleid fra et bemanningsforetak for a utfgre merarbeid i
barnehagen hun arbeidet i, jf. aml. § 14-12. Lagmannsretten la til grunn at § 14-4 ai
utgangspunktet ikke far anvendelse ved innleie. Saksgker fikk likevel medhold i sitt krav med
utgangspunkt i aml. § 14-4 a om a veere fast ansatt i kommunen i 50 % stilling, tilsvarende
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faktisk arbeidstid i den aktuelle tolvmanedersperioden. Begrunnelsen for dette var at bruken
av innleie overfor medarbeideren som allerede var deltidsansatt ble ansett som en irreguleer
konstruksjon og en omgaelse av hennes vern i kraft av arbeidsmiljgloven.

2.8 Forespegrsel om mer forutsigbare og trygge arbeidsforhold

Arbeidsmiljgloven § 14-8 a gir arbeidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt, rett
til 8 be arbeidsgiver om en ansettelsesform som er mer forutsigbar og trygg. Arbeidsgiver ma
gi et skriftlig og begrunnet svar innen en maned fra forespgrselen ble mottatt.

Arbeidsgivers begrunnelse ma veere tydelig nok til at arbeidstaker far avklaring pa
henvendelsen, og gi arbeidstaker en forstaelse av at henvendelsen er blitt realitetsbehandlet.

Kun arbeidstaker med ansettelsestid pa mer enn seks maneder, og som er ferdig med eventuell
provetid, har rett til svar etter denne bestemmelsen.

2.9 Innleie av arbeidstakere fra bemanningsforetak

2.9.1 Nar er det lovlig & leie inn fra bemanningsforetak?
Bemanningsforetak er en virksomhet som har til formal & drive utleie av arbeidskraft. Alle
bemanningsforetak ma fra 1. januar 2024 veere godkjent av Arbeidstilsynet. Det er kun
virksomheter med en slik godkjenning som lovlig kan leie ut arbeidstakere som
bemanningsforetak.

Innleie av arbeidskraft fra bemanningsforetak er lov i de tilfeller hvor det er tillatt med
midlertidig ansettelse etter arbeidsmiljgloven § 14-9 (2), bokstav b. Reglene om innleie er tatt
inn i arbeidsmiljgloven §§ 14-12, 14-12 a og b. For det eventuelt foretas innleie ma altsa
virksomheten vurdere om det ville veert adgang til 8 foreta en midlertidig ansettelse etter
arbeidsmiljgloven § 14-9 (2), bokstav b. Se ogsad omtale i pkt. 2.6.

Fra 01.04.2023 er det ikke lenger adgang til innleie fra bemanningsforetak med begrunnelse i
at “arbeidet er av midlertidig karakter”. Det betyr at henvisningen til § 14-9 (2) bokstav a) i §
14-12, fgrste ledd er fijernet.

Det er ingen endring i adgangen til innleie for & dekke et vikarbehov.

Det er to unntak der det likevel vil veere adgang til innleie for arbeid av midlertidig karakter, jf.
aml. § 14-9 (2) bokstav a): Helsepersonell og arbeidstakere med spesialistkompetanse.

2.9.2 Helsepersonell
Unntak i forskrift (forskrift 11.01.13 nr. 33 om innleie fra bemanningsforetak) § 3 (1), bokstav
a) apner for innleie av helsepersonell for a sikre forsvarlig drift av helse- og omsorgstjenester.
Hvis bemanningsbehovet kan dekkes pa andre mater enn gjennom innleie, uten at det gar
utover forsvarlig drift, vil det ikke veere anledning til & benytte innleie. Departementet har
blant annet vist til midlertidig ansettelse og omdisponering av personell som alternativer til
innleie. Det er ikke anledning til innleie i stgrre utstrekning enn det kan avtales midlertidig
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ansettelse etter arbeidsmiljsloven § 14-9 (2), bokstav a. Fer arbeidsgiver treffer beslutning
om innleie, skal behovet for innleie av helsepersonell dreftes med de tillitsvalgte.

2.9.3 Arbeidstakere med spesialkompetanse
Forskriften § 3 (1) bokstav b) dpner opp for innleie av radgivere/konsulenter med
spesialkompetanse i klart avgrenset prosjekt. Det fremgar av andre ledd at med radgivnings-
og konsulenttjeneste menes levering av spesialisert kunnskap og radgivning innenfor et
bestemt fagomrade. Bestemmelsen er ikke begrenset til 8 gjelde radgivning innen visse
bransjer eller fagfelt. Eksempelvis vil IKT-radgivere, radgivere innen revisjon og skatt og andre
forretningsradgivere veere omfattet. Departementet har lagt til grunn at det i “klart avgrenset
prosjekt” innfortolkes at arbeidet som skal utfgres av den innleide i art skiller seg noe fra det
innleievirksomheten vanligvis driver med. Departementet understreker at det kan veere
glidende overganger og at kravet ikke ma tolkes for strengt. For begge alternativene er det
fastsatt at innleier skal dokumentere grunnlaget for innleie (faktisk grunnlag for og
nodvendigheten av innleie) etter disse bestemmelsene nar tillitsvalgte ber om det.

Innleides rett til fast ansettelse hos innleier etter tre ar fremgar avaml. § 14-12 (4). Tre- og
firedrsregelen i aml. § 14-9 (7) erstattes med trearsregel fra 01.01.24.

2.9.4 Likebehandlingsprinsippet ved innleie fra

bemanningsforetak
Arbeidstaker som er innleid fra bemanningsforetak skal ha lonns- og arbeidsvilkar som om
vedkommende var ansatt direkte i kommunen (likebehandlingsprinsippet), for eksempel
Dok. 25, kapittel 8,9, 10, 11 og 12 og del B: Avtale om fleksitid i Oslo kommune. For
saerbestemmelser vedrgrende arbeidstid for enkelte grupper, se del C.

Aml. § 14-12 a har en uttemmende opplisting av lgnns- og arbeidsvilkar som er omfattet av
likebehandlingsprinsippet. Lgnn og dekning av utgifter i forbindelse med arbeidsforholdet er
vesentlige elementer i likebehandlingskravet. Lannsbegrepet omfatter alt vederlag for arbeid.
Det har veert reist spgrsmal om likebehandlingsprinsippet omfatter full lenn under sykdom og
omsorgspermisjon. Arbeids- og inkluderingsdepartementet ga 01.02.2013 ut en veiledning om
gjennomferingen av vikarbyradirektivet i norsk rett. Her gis det blant annet uttrykk for at slike
ytelser ikke er vederlag for arbeid og omfattes dermed ikke av likebehandlingskravet.
Arbeidstaker som blir leid ut, skal ha samme tilgang til felles goder og tjenester hos innleier
som virksomhetens egne arbeidstakere, jf. aml. § 14-12 a (2). Eksempler pa slike goder kan
veere kantine, barnehage, transport og treningsrom, jf. Prop. 74 L (2011 - 2012). Det ma
avgrenses mot individuelle goder. | forarbeidene er det lagt til grunn at dersom tilbud om
goder ikke beror pa en individuell vurdering av den enkelte arbeidstaker, men tilbys alle eller
grupper av en helt generell kategori, vil det omfattes av “felles goder og tjenester”.

2.9.5 Avtale med de tillitsvalgte om innleie
| Oslo kommune kan arbeidsgiver sammen med tillitsvalgte gjore skriftlig avtale om
tidsbegrenset innleie, selv om vilkarene for midlertidig tilsetting ikke er oppfylt. De tillitsvalgte
ma representere et flertall av den arbeidstakerkategori det er snakk om & leie inn.
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Ved lovendring med virkning fra 01.01.2019 er det vedtatt en innstramning i muligheten til &
avtale innleie med tillitsvalgte. For & kunne innga slike avtaler méa virksomheten veere bundet av
en tariffavtale som er inngdtt med fagforening med innstillingsrett. Formalet med endringene
er & fa slutt pa sakalte «nulltimerskontrakter» (avtaler om fast ansettelse uten garantilenn) og
begrense bruken av innleie, jf. aml. § 14-12 (2).

Bruk av innleide arbeidstakere fra bemanningsforetak skal dreftes med de tillitsvalgte minst
en gang i aret, jf. aml. § 14-12 (3) og fellesbestemmelsene § 2.1, 7. ledd.

2.9.6 Skillet mellom innleie og tjenestekjop/entreprise
Innleie fra bemanningsforetak ma skilles fra tjenestekjop/entreprise. Sistnevnte reguleres ikke
av arbeidsmiljgloven. Fra 01.04.23 er det innfgrt en ny bestemmelse i aml. § 14-12 (5) som har
til hensikt & lovfeste og tydeliggjore grensen mot entreprise. Det skal seerlig legges vekt pa
hvem som utgver arbeidsledelsen og har ansvar for arbeidsresultatet. Hvis det er
oppdragsgiver som utgver arbeidsledelsen og har ansvar for arbeidsresultatet taler det sterkt
for at det foreligger innleie. Merk at bemanningsforetak som er bundet av tariffavtale inngatt
med en fagforening med innstillingsrett (minst 10.000 medlemmer), kan gjgre unntak fra
reglene om likebehandling, jf. Forskrift om adgang til ved tariffavtale & fravike reglene om
likebehandling ved utleie fra bemanningsforetak av 06.07.2015.

| henhold til aml. § 14-12 (1), kan innleie fra bemanningsforetak foretas i samme utstrekning
som det kan avtales midlertidig ansettelse etter § 14-9 (1), bokstav a - e, jf. avsnitt 2.6.1
ovenfor.

Innleid arbeidstaker fra bemanningsforetak er altsd omfattet av de samme bestemmelsene for
nar man er a anse som fast ansatt som andre midlertidig ansatte i virksomheten, selv om
vikarbyraet er arbeidsgiver og avtale om innleie er inngatt mellom bemanningsforetaket og
virksomheten, se pkt.2.6.3 Rett pa fast ansettelse etter midlertidig ansettelse i 3 ar.

2.10Lzerlinger

Med leerling forstads person som har inngatt leerekontrakt med sikte pa fagpreve eller
svenneprove i fag som har leeretid etter Lov om grunnskolen og den vidaregaande oppleeringa
(oppleeringslova) 17. juli 1998 nr. 61.

Kommunen skal sgrge for at leerlingen far den ngdvendige praktiske og teoretiske oppleering i
henhold til oppleeringsplanen.

Det fglger av opplaeringslova at laerlingen er arbeidstaker i kommunen med de rettigheter og
plikter som folger av lover og tariffavtaler. Ordinaert oppherer arbeidsavtalen ved leeretidens
avslutning. Dersom leerlingen skal fortsette i virksomheten, ma det inngas ny arbeidsavtale.

En heving av leerekontrakt innebeaerer at arbeidsforholdet for leerlingen opphgrer. Det er
fylkesmannen som skal godkjenne en hevning av kontraktsforholdet, og det er en rekke forhold
som regulerer en slik heving.
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Leerlingen er omfattet av arbeidsmiljgloven med unntak for opphgr eller endringer av
arbeidsavtalen. Dette innebeerer at laerlingen er unntatt fra reglene om stillingsvern i aml., og
saledes vil leerlingens oppsigelsestid veere regulert av oppleeringsloven § 4-6 og ikke aml.
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Arbeidsgivers oppfolging av
arbeidsforholdet

3. Arbeidsgivers oppfealging av arbeidsforholdet

3.1 Innledning

Den sentrale lovgivningen som regulerer forholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, er
arbeidsmiljsloven (aml.). Oslo kommune har dessuten inngatt en rekke tariffavtaler som
regulerer forhold ved den enkelte arbeidstakers arbeidsforhold og forholdet mellom
kommunen og arbeidstakernes representanter. Disse avtalene er samlet i Dok. 25: Oslo
kommunes overenskomster med arbeidstakerorganisasjonene vedrorende lenns- og
arbeidsvilkar i Oslo kommune og Dok. 24: Hovedavtalen og andre tariffavtaler inngdtt mellom
Oslo kommune og arbeidstakerorganisasjonene. | tillegg til lov og avtaleverk, har Oslo
kommune flere arbeidsgiverregelverk som er styrende for ansattes arbeidsvilkar mv., blant
annet kommunens personalreglement og etiske regler, se kapittel 1, avsnitt 1.2.

| dette kapittelet omtales arbeidsgivers oppfalging av det lgpende arbeidsforholdet.
Framstillingen er ikke ngdvendigvis uttemmende, men behandler utvalgte temaer som er
sentrale for arbeidsforholdet. Endringer i arbeidsforholdet, herunder overtallighet, omtales i
kapittel 4.

3.2 Arbeidsavtalen

Den individuelle arbeidsavtalen etablerer utgangspunktet for de gjensidige rettigheter og
plikter i arbeidsforholdet og skal vaere undertegnet for tiltredelse. Arbeidsavtalen skal vaere
skriftlig og i overensstemmelse med kravene i aml. §§ 14-5 til 14-9. Prgvetidsbestemmelser,
oppsigelsesfrister og lonns- og arbeidsvilkar for gvrig skal fremkomme i arbeidsavtalen eller
som vedlegg til denne. | stillinger hvor det stilles spesielle krav til helse, saerskilte
kvalifikasjoner eller vandel (politiattest), ma det foreligge tilfredsstillende dokumentasjon i
henhold til personalreglementet § 9. Det vises til naermere omtale i kapittel 2, avsnitt 2.3.8.

3.3 Arbeidsgivers styringsrett og arbeidstakers plikter i
arbeidsforholdet

3.3.1 Generelt om styringsretten
Med styringsrett menes arbeidsgivers rett til 8 organisere, lede, kontrollere og fordele
arbeidet, foreta ansettelser og avslutte arbeidsforhold. | kraft av styringsretten kan
arbeidsgiver ensidig treffe beslutninger som far virkning for arbeidsforholdet og dets innhold.
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Arbeidsgiver har rett til 8 bestemme hvem som skal gjgre hva, hvor, nar og hvordan sa lenge
dette ligger innenfor rammene av det arbeidsforholdet som er inngatt. Det stilles videre krav
til beslutningens saklighet og til arbeidsgivers saksbehandling. Det ma foreligge et forsvarlig
grunnlag for avgjorelsen, og den ma ikke veere basert pa vilkarlighet eller utenforliggende
hensyn.

Det at arbeidsgiver har styringsrett, medfgrer at arbeidstaker ma finne seg i og innrette seg
etter det arbeidsgiver bestemmer. Styringsretten og arbeidsgivers handlingsrom begrenses
blant annet av lover, tariffavtaler, individuelle arbeidsavtaler og arbeidstakernes
medbestemmelse.

Det vises for gvrig til omtale om styringsrett i kapittel 1, avsnitt 1.2.5.

3.3.2 Arbeidstakers plikt til 3 innrette seg
Utgangspunktet er at arbeidstaker har plikt til & innrette seg etter beslutninger og feringer fra
arbeidsgiver. Dette er tradisjonelt blitt omtalt som arbeidstakers lydighetsplikt. Det er
avgjerende at forventningene til arbeidstaker blir tydelig kommunisert av arbeidsgiver.

Det er den konkrete individuelle arbeidsavtalen som danner rammen for arbeidstakers plikter i
arbeidsforholdet. Avtalen ma tolkes og utfylles i lys av blant annet stillingsbetegnelsen,
omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis innenfor arbeidsomradet og
hva som anses rimelig i lys av samfunnsutviklingen. En begrensning i lydighetsplikten er at
arbeidstaker ikke har plikt til & foreta seg noe som er ulovlig eller som utsetter liv og helse for
fare.

Det er i stor utstrekning opp til arbeidsgiver a8 bestemme omfanget av arbeidstakers plikter
innenfor rammen av arbeidsavtalen. Dersom arbeidsbelastningen blir for stor, kan ikke
arbeidstaker selv velge bort noen arbeidsoppgaver, men ma i samrad med arbeidsgiver
forspke 8 finne en rimelig lesning. Manglende utferelse av palagte arbeidsoppgaver vil kunne fa
konsekvenser for arbeidsforholdet.

3.3.3 Arbeidstakers lojalitetsplikt

| arbeidsforhold foreligger det et alminnelig og ulovfestet prinsipp som setter krav om lojalitet
fra arbeidstakers side. Dette innebzerer at arbeidstaker lojalt plikter & bidra til & ivareta
arbeidsgivers interesser gjennom handling og holdning. Arbeidstaker ma ikke gjgre noe som
kan svekke tilliten eller omdgmmet til arbeidsgiver. Lojalitetsplikten innebzerer ogsa en plikt til
a serge for/medvirke til et godt arbeidsmiljg.

Lojalitetsplikt og ytringsfrihet

Grunnloven § 100 fastslar at ytringsfrineten er en grunnleggende menneskerettighet. Et
arbeidsforhold reiser saerlige spersmal fordi arbeidsgiver, innenfor visse rammer, har krav pa
den ansattes lojalitet. Ansatte har i utgangspunktet vid adgang til 8 uttale seg offentlig, men
lojalitetsplikten kan legge visse begrensninger pa arbeidstakers ytringsfrihet. For a overholde
lojalitetsplikten, kan den ansatte bli ngdt til & avsta fra visse ytringer. Her bor det sondres
mellom ansattes uttalelser pa egne vegne og pa kommunens vegne. Det vises til omtale i
kapittel 1 avsnitt. | en dom fra lagmannsretteni 2011 (LH-2011-81291) ble det vist til
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lojalitetsplikten som et ulovfestet prinsipp, men at det «ut fra forarbeidene til Grl. § 100 som
et utgangspunkt bare er ytringer som paviselig kan skade arbeidsgivers rettmessige og saklige
interesser som kan anses illojale».

Forholdet mellom lojalitetsplikten og ytringsfriheten er neermere omtalt i rundskriv 14/2022
Ansattes ytringsfrihet.

Annet arbeid, verv, oppdrag, eierskap eller handel
Hva en arbeidstaker gjgr utenfor avtalt arbeidstid, er normalt arbeidsgiver uvedkommende.
Utgangspunktet er at fritiden er arbeidstakerens egen.

Arbeidstakere i kommunen plikter ved tiltredelse og sa lenge arbeidsforholdet varer & opplyse
arbeidsgiver om de innehar annet arbeid, verv, oppdrag eller eierskap, eller driver handel med
finansielle instrumenter som kan vaere i strid med Personalreglement for Oslo kommune
kapittel 6 Annet arbeid, verv og eierskap. Regelen har som formal 8 hindre konfliktsituasjoner
mellom mulig bierverv, mv. og den ansattes arbeid i kommunen. Se ogsa kapittel 2, avsnitt
2.5.3.

[ henhold til personalreglementet§ 16 kan ikke arbeidstaker ha annet arbeid, verv, oppdrag,
eierskap eller drive handel med finansielle instrumenter som innebaerer at arbeidstakeren kan
drive eller medvirke i illojal konkurranse med kommunen, kan benytte bedriftshemmeligheter
pa en illojal mate, eller pd annen méate kan komme i lojalitetskonflikt med Oslo kommune.
Bestemmelsens formal er & hindre ansattes mulighet til 8 kunne utnytte sin stilling i Oslo
kommune til & fremme egne interesser.

Dersom arbeidsgiver far informasjon om annet arbeid, verv, mv, méa dette fglges opp ut fra
personalreglementet kapittel 6.

Karantenetid konsulentoppdrag

Det er fastsatt en karantenetid pa ett 4r for ansatte som har permisjon eller slutter i stilling
for & starte som konsulent o.l. eller ansettes i firma o.l. og som leverer tjenester innenfor
samme arbeidsfelt som arbeidstaker ivaretok som ansatt i kommunen jf. personalreglementet
§19.

3.3.4 Styringsrett og kontrolltiltak

Arbeidsgivers oppfelging av at arbeidstaker overholder sine forpliktelser etter arbeidsavtalen
kan innebzere et behov for at arbeidsgiver iverksetter kontrolltiltak. Arbeidsmiljgloven (aml.) §
9 (1) angir hvilke vilkar som ma veere oppfylt for at arbeidsgiver skal kunne iverksette slike
kontrolltiltak. Vilkdrene er at tiltaket ma ha «saklig grunn i virksomhetens forhold» og at
tiltaket ikke innebaerer en «uforholdsmessig belastning» for arbeidstakeren.

Eksempler pa kontrolltiltak er blant annet tidsregistrering, adgangskontroll, rus-testing
(AKAN), kontroll av e-post, GPS-overvaking og kameraovervakning. Ethvert kontrolltiltak ma
vurderes i henhold til arbeidsmiljglovens vilkar.

Videre regulerer aml. § 9-2 prosessuelle vilkar knyttet til innfgring av kontrolltiltak i
virksomheten. Arbeidsgiver ma ha dreftet tiltaket «sa tidlig som mulig» med de tillitsvalgte. |
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tillegg foreligger det en informasjonsplikt for tiltaket gjennomfgres og en lopende plikt til &
evaluere tiltaket sammen med tillitsvalgte.

Arbeidsgivers behov for & iverksette kontrolltiltak ma veies opp mot de ulemper arbeidstaker
blir pafert som folge av kontrollen. Det ma ogsa klarlegges hvilket formal kontrolltiltaket skal
ivareta, og dette ma informeres om til de ansatte. Det er ikke tillatt 8 benytte et kontrolltiltak
til andre formal enn det som er klart angitt.

Kameraovervakning av ansatte er et eksempel pa et kontrolltiltak. For kameraovervaking i
arbeidslivet gjelder forskrift om kameraovervakning i virksomhet av 02.07.2018 i tillegg til de
alminnelige reglene i arbeidsmiljgloven kapittel 9 og personopplysningsloven.
Kameraovervakning er et sveert inngripende tiltak. Som en del av drgftingen med de tillitsvalgte ma
det vurderes om formalet med kameraovervakningen kan oppnas med mindre inngrep i
personvernet.

Arbeidsgiver har kun rett til innsyn i ansattes e-post eller private filer nar vilkdrene for dette
er oppfylt, jf. forskrift om arbeidsgivers innsyn i epostkasse og annet elektronisk materiale av
02.07.2018 § 2. Bestemmelsen gir arbeidsgiver rett til slikt innsyn i to tilfeller. For det forste
nar det er ngdvendig for & ivareta den daglige driften av virksomheten eller andre berettigede
interesser ved virksomheten, og for det andre ved begrunnet mistanke om grove brudd pa
arbeidstakerens plikter. Terskelen for at vilkdrene er oppfylt er ansett som hgy. Det er viktig &
merke seg at personvernregelverkets generelle krav og prinsipper ogsa gjelder ved slikt
innsyn, blant annet at innsynet skal gjores kjent for arbeidstaker.

Det vises for gvrig til kommunens eget Reglement for informasjons- og
kommunikasjonsteknologi og informasjonssikkerhet i Oslo kommune (IKT-reglementet),
byradssak 1099.1/10 og Instruks for informasjonssikkerhet, byradssak 1105/13.

Instruks for bruk av datautstyr i Oslo kommune (rundskriv 19/2009) inneholder blant annet
nermere regler om innsyn i arbeidstakeres e-post mv., samt rutiner for loggfering av
datatrafikk og forbud mot a benytte dette til lapende overvaking eller kontroll av den enkelte
ansatte.

3.4 Provetid

3.4.1 Provetidsbestemmelser i Oslo kommune
Prgvetidsbestemmelsene i Oslo kommune er fastsatt i arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-6 og
personalreglementet § 8. Det gjelder som hovedregel en provetid pd 6 maneder ved forste
gangs ansettelse i kommunen. Prgvetid skal avtales i alle nye arbeidsforhold. Det vises til
nermere omtale i kapittel 2, avsnitt 2.5.4.

3.4.2 Oppfelging i provetiden
| henhold til Oppleerings- og utviklingsavtalen (Dok. 24) § 13 skal det foretas en systematisk
introduksjon av nyansatte i virksomheten. Neermeste leder er ansvarlig for at introduksjonen
blir gjennomfort.
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Introduksjonen skal omfatte en presentasjon av Oslo kommunes forvaltning og av egen
virksomhet. Videre skal den nyansatte fa informasjon om vernetjenesten og de tillitsvalgte, jf. §
13 punkt 1. Det skal ogsa gis innfgring og oppleering i den praktiske jobbsituasjonen, jf. punkt
2.

I henhold til avtalens punkt 3 fremgar det at leder skal avholde oppfelgingssamtaler med den
nyansatte etter henholdsvis to og fem maneder. Gjennomfgringen ma tilpasses den enkelte
medarbeiders kompetanse og tidligere arbeidserfaring.

Dersom forholdene gjgr det ngdvendig med tettere oppfelging av arbeidstaker, bor det
avholdes oppfglgingssamtaler tidligere/hyppigere enn det som fremkommer av avtalen. Ved
behov utarbeides en konkret oppfalgingsplan for prevetiden som ivaretar og dokumenterer at
arbeidstaker far tilstrekkelig oppleering, veiledning og tilrettelegging for 8 kunne fungere
tilfredsstillende i stillingen. Planen gjennomgas og revideres eventuelt i forbindelse med
senere oppfolgingssamtaler, se Mal for oppfolging av arbeidstaker ved mangelfull faglig
fungering. Se ogsa avsnitt 3.7.1. Arbeidsgiver ma serge for fortlopende oppfolging dersom
forholdene tilsier dette. Dersom arbeidstaker etter rimelig tid likevel ikke fungerer
tilfredsstillende i stillingen, vil det kunne veere grunnlag for 8 vurdere oppsigelse i provetid.

En eventuell oppsigelse ma veere begrunnet i de forhold som prevetiden skal avklare og ma gis
innen utgangen av prgvetiden. For naarmere informasjon, se kapittel 5.

3.4.3 Forlengelse av provetiden
Dersom arbeidstaker har veert fravaerende i provetiden, for eksempel ved sykdom eller
permisjon, kan arbeidsgiver pa visse vilkar forlenge proveperioden. Forlengelse av prgvetiden
er regulert i arbeidsmiljeloven & 15-6 fjerde ledd.

For a fa rett til & forlenge provetiden, ma arbeidsgiver orientere arbeidstaker skriftlig om
dette pa ansettelsestidspunktet, slik at arbeidstaker er klar over muligheten for forlengelse.
Dette er inntatt i kommunens standard arbeidsavtaler, se kapittel 2, avsnitt 2.5.4.

Prgvetiden kan ikke forlenges mer enn det som tilsvarer lengden av fraveeret eller av andre
arsaker enn det som er regulert i loven, for eksempel om man er usikker pd om arbeidstaker er
rett person i jobben. For neermere informasjon, se avsnitt 2.5.4.

3.5 Medarbeidersamtaler

Medarbeidersamtalen er en planlagt, systematisk og individuell utviklingssamtale mellom leder
og medarbeider. Det er en del av lederansvaret i Oslo kommune a gjennomfere
medarbeidersamtaler med hver enkelt medarbeider én gang i aret eller nar medarbeider ber
om det, jf. Oppleaerings- og utviklingsavtalen § 15 (Dok. 24) og personalreglementet § 22.

Samtalen skal sikre dialog om jobbsituasjonen, om resultatoppnéelsen og om medarbeiderens
behov for kompetanseutvikling. Det kan veere hensiktsmessig a8 gjennomfgre en kortere
oppfelgingssamtale etter et halvt ar.
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Det kan ogsa gjennomfores lannssamtale og heltidssamtale i forbindelse med den arlige
medarbeidersamtalen. Deltidsansatte skal arlig gis tiloud om heltidssamtale, jf. Dok. 25 (del A)
§ 2.1, og den enkelte arbeidstaker kan be om en lennssamtale, jf. Dok. 25 (del B) punkt 1.1.6.

Det er utarbeidet en Mal for utviklingssamtale for ledere. Denne skal tas i bruk ved
medarbeidersamtaler for alle kommunens ledere. Utviklingssamtalen for ledere skal fokusere
pa leders bidrag til maloppnaelse og lederatferd. Det er ikke utarbeidet en generell mal utover
dette, men pa Felles intranett finnes en verktoykasse for planlegging, giennomfering og
oppfelging av medarbeidersamtaler.

3.6 Oppfolging ved sykefravaer

Det er systemstotte for oppfelging av sykefraveaer i HR-systemet, fraveersmodulen.

3.6.1 Melding om sykefravaer
Sykefraveer skal meldes til neermeste leder snarest mulig og senest fgrste fravaersdag innen
arbeidstidens slutt, jf. Dok. 25 del A § 4.3. Hvis det er saklig behov for det, for eksempel for &
kunne sette inn vikar, kan arbeidsgiver kreve melding innen kl. 08.00 (eventuelt ved vaktens
begynnelse). Det vises til neermere omtale i kapittel 10, der krav til dokumentasjon ved
sykefraveer er omtalt.

3.6.2 Redusert arbeidsevne
Hvis en arbeidstaker har fatt redusert arbeidsevne som folge av ulykke, sykdom, slitasje e.l.,
skal arbeidsgiver, sa langt det er mulig, iverksette ngdvendige tiltak for at arbeidstaker skal
kunne beholde eller fa et passende arbeid, jf. arbeidsmiljploven § 4-6 (1).

Arbeidstakere og arbeidssgkere med funksjonsnedsettelse har rett til egnet individuell
tilrettelegging etter likestillings- og diskrimineringsloven § 22, se neermere omtale i avsnitt
3.11.

Arbeidsgivers oppfolging av sykefraveer skal folge Reglement for oppfolging og tilrettelegging
for arbeidstakere med redusert arbeidsevne. Reglementet er tilgjengelig pa Felles intranett
under Styrende dokumenter, avtaler og regelverk. Formalet med bestemmelsene i
reglementet er at arbeidstakere i Oslo kommune som har fatt redusert arbeidsevne, giennom
oppfolging og bruk av ngdvendige og hensiktsmessige tiltak sa snart som mulig skal komme
tilbake i yrkesaktivitet i kommunen. Reglementet omfatter alle arbeidstakere i kommunen og
kommer til anvendelse for midlertidig ansatte innenfor de tidsrammer som folger av
arbeidsavtalen. Reglementet kommer ikke til anvendelse i de tilfeller kommunen har fattet
vedtak i sak om oppsigelse eller avskjed av en arbeidstaker.

3.6.3 Arbeidsgivers og arbeidstakers plikter og rettigheter

Arbeidsgiver

Arbeidsgiver har det overordnede ansvar for at arbeidet med oppfelging og tilrettelegging for
arbeidstakere med redusert arbeidsevne skjer i henhold til kommunens reglement,
arbeidsmiljslovens og folketrygdlovens bestemmelser, samt Dok. 25 (del A) kapittel 4.
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Arbeidsgiver plikter & iverksette ngodvendige tiltak slik at arbeidstaker som har fatt redusert
arbeidsevne, skal kunne beholde eller fa et passende arbeid, jf. Reglement for oppfelging og
tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne § 2.1. Arbeidstaker skal
fortrinnsvis kunne beholde sitt vanlige arbeid. | denne forbindelse kan det veere aktuelt med
saerskilt tilrettelegging av arbeidsoppgaver, arbeidstid og arbeidsfunksjoner, anskaffelse av
tekniske hjelpemidler, oppleering, omskolering mm. Omplassering innen egen virksomhet eller
overfgring til annen stilling som vedkommende er kvalifisert for i kommunens gvrige
virksomheter, mad om ngdvendig ogsa vurderes/forsgkes, jf. reglementets § 4.1.

Prgveomplassering og arbeidstrening kan benyttes som ledd i arbeidet med & finne annet
passende arbeid, jf. reglementets §§ 4.2 og 4.3. Arbeidsgiver skal tilrettelegge for
arbeidstaker «sd langt det er mulig». Tilretteleggingsplikten er omfattende, og det méa foretas
en konkret helhetsvurdering. Dersom det ikke er mulig 3 tilrettelegge for at arbeidstakeren
kan fortsette i sitt vanlige arbeid, skal arbeidsgiver vurdere omplassering/overfgring til annet
passende arbeid i virksomheten. | utgangspunktet kan ikke andre arbeidstakeres rettigheter
innskrenkes til fordel for en arbeidstaker med redusert arbeidsevne. Arbeidsgiver far et storre
ansvar dersom den reduserte arbeidsevnen har sammenheng med arbeidsforholdene (for
eksempel yrkesskade).

Arbeidsgiver skal i samrad med arbeidstaker utarbeide oppfelgingsplan for tilbakefering til
arbeidet med mindre det er dpenbart ungdvendig. Oppfolgingsplanen skal inneholde en
vurdering av arbeidstakerens oppgaver og arbeidsevne.

Arbeidsgiver skal sgrge for en strukturert dokumentasjon av hvilke oppfglgings- og
tilretteleggingstiltak som har blitt giennomfart og evaluering av disse, jf. reglementets § 2.1.

Arbeidstaker

Arbeidstaker har plikt til 8 samarbeide om ngdvendige oppfolgings- og tilretteleggingstiltak,
jf. Reglement for oppfelging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne

§ 2.2, forste ledd. Arbeidstakeren har plikt til & gi arbeidsgiveren opplysninger om egen
funksjonsevne og bidra til at hensiktsmessige tiltak for & tilrettelegge arbeidet og utpreving av
funksjonsevnen blir utredet og iverksatt (medvirkningsplikt). Tiltak som er anbefalt av lege og
attfgringsutvalg forplikter den ansatte, jf. Dok. 25 (del A) § 4.2 og personalreglementet

§ 9andre ledd.

Som et ledd i arbeidsgivers tilrettelegging, har arbeidstakeren plikt til & ta imot tilbud om
passende arbeid og selv sgke ledige stillinger i Oslo kommune, jf. reglementets § 2.2, andre
ledd.

Arbeidstaker er selv ansvarlig for a spke arbeidsavklaringspenger fra NAV og midlertidig
uferepensjon fra Oslo Pensjonsforsikring nar retten til sykepenger fra folketrygden opphgrer.
Arbeidsgiver skal bistd arbeidstakeren i denne forbindelse.

Dersom en arbeidstaker nekter & samarbeide eller takker nei til arbeidstreningstiltak eller
passende stilling som hun/han er funnet kvalifisert til, kan kommunen ga til oppsigelse,
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if. Reglement for oppfolging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne
§ 8.2, andre ledd.

3.6.4 Permisjon og opphor av arbeidsforhold
Etter at sykefraveeret har vart i ett ar, tas arbeidsforholdet opp til vurdering sammen med den
sykemeldte, jf. Reglement for oppfelging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert
arbeidsevne § 4.4:

Dersom det kan forventes at arbeidstakeren kan vende tilbake til sitt arbeid, eller ved
arbeidsrettet tiltak kvalifiserer seg til annet arbeid, kan arbeidstakeren fa permisjon
uten lonn i ett ar. Arbeidsgivers oppfolgings- og tilretteleggingsplikt og arbeidstakers
samarbeids- og medvirkningsplikt gjelder fullt ut under slik permisjon. Ved innvilgelse
av permisjon bor arbeidstaker gjores oppmerksom pa at permisjonen kan bli inndratt
dersom medvirkningsplikten ikke oppfylles.

Dersom arbeidstakeren etter permisjonens utlep kan dokumentere at han/hun kan
komme tilbake i arbeid i lgpet av kort tid, kan arbeidsgiver gi utvidet permisjon for
denne korte tiden. Forlengelse av noe lengre varighet kan gjores dersom
arbeidstakeren er i arbeidsrettet tiltak med sikte pa et annet yrke som Oslo kommune
har behov for, jf. punkt 7, andre ledd. Dersom arbeidstakeren etter dette tidspunkt
fortsatt ikke kan forventes & vende tilbake til arbeidet igjen, eller dette er sveert
usikkert, kan arbeidsforholdet avsluttes, jf. punkt 8.2. Sterke rimelighetsgrunner kan
likevel tilsi at permisjonstiden forlenges, for eksempel ved alvorlig sykdom. Det kan
ikke paregnes & fa permisjon for arbeidsrettet tiltak med sikte pa yrke som Oslo
kommune ikke har behov for.

Dersom det ikke foreligger permisjon uten lgnn i forbindelse med sykefraveer, vil
fraveeret likevel vaere legitimert dersom arbeidsuferhet er dokumentert.

Dersom arbeidsgiver har oppfylt sine forpliktelser etter aml. § 4-6 (1) uten at arbeidstaker har
klart & komme tilbake i jobb, kan det vaere grunnlag for & avslutte arbeidsforholdet. | de
tilfeller kommunen gar til oppsigelse av en arbeidstaker i medhold av ovennevnte
bestemmelse, skal virksomheten legge til grunn den saksbehandling som gjelder for
oppsigelser generelt i Oslo kommune. Det vises i denne forbindelse til kapittel 5.

3.6.5 Oppsigelse og frigjoring av stilling - AFP
For sykmeldte arbeidstakere som naermer seg pensjonsalder gjores det oppmerksom pé at
rett til AFP vil bortfalle ved oppsigelse for fylte 62 ar (gjelder for ny AFP-ordning som omfatter
personer fgdt i 1963 eller senere). Dette gjelder ogsa ved frigjering av arbeidstakers stilling,
jf. reglement for oppfalging og tilrettelegging for arbeidstakere for nedsatt arbeidsevne § 7.

3.7 Disiplinaere reaksjoner

Dersom arbeidstaker ikke overholder sine forpliktelser etter arbeidsavtalen eller det oppstar
kritikkverdige forhold i tjenesten, vil arbeidsgiver kunne ha behov for & gi en tydelig reaksjon til
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arbeidstaker uten at forholdet farer til oppsigelse eller avskjed. Disiplineere reaksjoner i form
av tilrettevisning/advarsel eller skriftlig tjenestepatale kan i visse tilfeller veere aktuelt.
Arbeidsmiljoloven har ikke bestemmelser om denne type reaksjonsmiddel, men
personalreglementet § 14, jf. Dok. 25 (del A) kapittel 14 Disiplinzere forfgyninger regulerer
dette. Selv om en tilrettevisning/advarsel eller tjenestepatale ikke far noen umiddelbar juridisk
betydning for arbeidstaker, kan forholdet spille en rolle ved en eventuell senere oppsigelses-
eller avskjedssak eller vurdering av skikkethet for en eventuell ny stilling m.m. Arbeidsgiver ma
derfor pase at reglene for god forvaltningsskikk folges. Dette innebeerer blant annet at
arbeidstaker far anledning til & ivareta sine interesser i saken.

3.7.1 Tilrettevisning/advarsel
En tilrettevisning/advarsel vil fgrst og fremst ha som siktemal a klargjgre neermere innholdet
og omfanget av arbeidstakerens tjenesteplikter og & formidle hva arbeidsgiver har ansett som
kritikkverdig, slik at arbeidstaker far anledning til 4 forbedre seg. Arbeidsgiver irettesetter/gir
arbeidstaker en advarsel i kraft av sin styringsrett. Tilrettevisning/advarsel er ikke & anse som
et enkeltvedtak i forvaltningslovens forstand og ma ikke fremstd som en ordenstraff slik
tilfellet er med en tjenestepatale.

En skriftlig tjenestepatale er til sammenligning ment som en sanksjon ved
tjenesteforsommelser av mer alvorlig karakter. For & oppna endring av atferd, vil det i de
fleste tilfeller veere mer hensiktsmessig a gi arbeidstaker en tilrettevisning/advarsel enn en
tjenestepatale. Det vises til mal for tilrettevisning/advarsel og mal for oppfelging av
arbeidstaker ved mangelfull faglig fungering.

Ved kritikkverdige forhold i tjenesten innkalles arbeidstaker snarest mulig til en samtale/et
mote der arbeidsgiver redegjor for hva som anses som brudd pa tjenesteplikter/kritikkverdig
atferd mm, og arbeidstaker gis mulighet til 8 uttale seg i saken. Dersom arbeidstaker gnsker 8
ta med en tillitsvalgt eller annen tillitsperson pd motet, bor det legges til rette for dette. Det
er seerlig viktig at arbeidstaker gis anledning til & uttale seg om de faktiske forhold, og
arbeidsgiver ma foreta en forsvarlig vurdering av de opplysninger og standpunkter som
arbeidstaker fremfgrer.

En tilrettevisning/advarsel kan gis muntlig eller skriftlig. Hvis tilrettevisningen/advarselen gis
muntlig, skal den nedtegnes i et referat. Da fremgar det av referatet at det er gitt en muntlig
tilrettevisning/advarsel, og det skal derfor ikke gis en skriftlig tilrettevisning i tillegg. Dersom
det gis en skriftlig tilrettevisning, skal personalhdndbokens mal for tilrettevisning/advarsel
benyttes.

Forhold som kan fgre til tilrettevisning/advarsel er: brudd pa tjenesteplikter, mangelfull faglig
fungering eller andre kritikkverdige forhold i tjenesten. Det er viktig & konkretisere hva den
mangelfulle tjenesteutforelsen eller det/de kritikkverdige forhold(ene) bestar i og tydelig
formidle hva som forventes av den ansatte fremover.

Det fremgar av malen for tilrettevisning/advarsel at «Dersom det oppstar flere ugnskede
hendelser, kan arbeidsgiver matte vurdere eventuelle konsekvenser for arbeidsforholdet.»
Dette er primeert ment som en informasjon til arbeidstaker. Arbeidsgiver ville hatt denne
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muligheten selv om dette ikke var angitt. Ved nye tilfeller vil arbeidsgiver se hen til den
aktuelle episoden, og den vil kunne veere med i vurderingen av arbeidsforholdet. Aktuelle
konsekvenser for arbeidsforholdet ved flere hendelser kan eksempelvis vaere omplassering,
tjenestepatale eller avslutning av arbeidsforholdet.

Datatilsynet har lagt ut veiledning om lagring av advarsler, se tilsynets nettsider under
personvern.

3.7.2 Skriftlig tjenestepatale

En skriftlig tjenestepatale er ment som en sanksjon, det vil si en korreks ved
tjenesteforssmmelser av mer alvorlig karakter. Dette i motsetning til en tilrettevisning, som
primzert er ment a skulle vise arbeidstakeren til rette, eventuelt advare mot gjentatte
forspommelser mv. Tjenestepatale fremtrer saledes som en formell reaksjon med hjemmel i
personalreglementet § 14 og Dok. 25 (del A) § 14.1.

Nar arbeidsgiver har gitt arbeidstaker en tjenestepatale, er det gitt en reaksjon pa bakgrunn av
de kritikkverdige forhold. Tjenestepatale er en sanksjon, og forholdet anses 8 veere avgjort ved
patalen. Det ma derfor skje noe mer for arbeidsgiver har anledning til & vurdere oppsigelse. En
eventuell senere oppsigelse ma basere seg pa gjentatte eller nye forhold som gir tilstrekkelig
grunnlag for & avslutte arbeidsforholdet. For 8 oppna endring av atferd, vil det i de fleste
tilfeller vaere mer hensiktsmessig & gi arbeidstaker en tilrettevisning/advarsel enn en
tjenestepatale.

Skriftlig tjenestepatale etter personalreglementet § 14 er et enkeltvedtak i forvaltningslovens
(fvl.) forstand. Dette innebeerer blant annet at saksbehandlings- og klagereglene i fvl. kapittel
IV-VI skal fglges.

Tjenestepétalens gyldighetsperiode
Av fellesbestemmelsenes (Dok. 25) § 14.1 fremgar folgende:

Skriftlig patale kan ikke brukes til arbeidstakers skade ndr vedkommende i 3 ar etter
patalen har vist korrekt forhold i tienesten.

Det fremgar av personalreglementet § 14 at:

Denne bestemmelsen skal praktiseres slik at det bor foreligge nye skriftlige
tjenestepataler i 3-drsperioden dersom patale, som omhandler forhold som ligger mer
enn 3 ar tilbake i tid, skal kunne brukes til arbeidstakerens skade.

3.8 Forbud mot diskriminering og trakassering

3.8.1 Forbud mot diskriminering

Diskrimineringslovgivningen gir vern mot forskjellsbehandling pa konkret angitte
diskrimineringsgrunnlag. Det vises til omtale i kapittel 2, avsnitt 2.4.
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Diskrimineringsvernet gjelder alle sider av arbeidsforholdet, herunder utlysning av stilling,
ansettelse, omplassering, tilgang til oppleering og kompetanseutvikling, lenns- og arbeidsvilkar
og oppher av arbeidsforholdet.

| 2018 ble de fire tidligere diskrimineringslovene samlet i en felles likestillings- og
diskrimineringslov: Lov om likestilling og forbud mot diskriminering (likestillings- og
diskrimineringloven) av 01.01.2018. Hensikten var 8 styrke og effektivisere
diskrimineringsvernet ved at diskriminineringslovgivningen blir mer oversiktlig og tilgjengelig,
og ved at diskrimineringsvernet blir mer enhetlig. Lovens formal er a fremme likestilling og
hindre diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjonnsidentitet, kjgnnsuttrykk, alder og andre vesentlige forhold ved en person. Forbudet
omfatter diskriminering pa grunn av eksisterende, antatte, tidligere eller fremtidige forhold, jf.
likestillings- og diskrimineringsloven & 6 andre ledd.

Forbud mot diskriminering p& grunn av nedsatt funksjonsevne gjelder bade ved ansettelser og i
eksisterende arbeidsforhold. Arbeidssgkere og arbeidstakere har rett til egnet individuell
tilrettelegging av arbeidsplass og arbeidsoppgaver, jf. likestillings- og diskrimineringsloven §
22. Malet er & sikre at personer med funksjonsnedsettelser kan delta i arbeidslivet pa lik linje
med andre. Retten til individuell tilrettelegging gjelder sa fremt tilretteleggingen ikke
innebaerer en uforholdsmessig byrde. Se ogsa punkt 3.6, avsnitt 3.6.2 og avsnitt 3.6.3 om
oppfolging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne. Det er adgang til
positiv seerbehandling pa alle diskrimineringsgrunnlag. Den eller de som seerbehandlingen
rettes mot, ma tilhgre en gruppe som er underrepresentert eller har en darligere
utgangsposisjon enn andre. Seerbehandlingen mé fremme lovens formal om likestilling, veere
saklig og forholdsmessig.

Diskrimineringsnemda handhever diskrimineringsforbudene i lovverket, mens Likestillings- og
diskrimineringsombudet (LDO) gir rad og veiledning og er en péadriver for likestilling og
mangfold.

01.01.2020 ble det iverksatt endringer i diskrimineringsombudsloven og likestillings- og
diskrimineringsloven. | likestillings- og diskrimineringsloven ble aktivitets- og
redegjorelsesplikten styrket. Endringen innebaerer blant annet at aktivitetsplikten er
tydeliggjort og konkretisert, og at arbeidsgiver blant annet plikter & gjiennomfgre
lennskartlegging fordelt etter kjonn. Aktivitetsplikten betyr i praksis at virksomhetene pa
selvstendig grunnlag skal iverksette tiltak for & fremme likestilling og hindre diskriminering, og
det skal redegjgres for hva som er gjort for & oppfylle aktivitetsplikten. Redegjgrelsen skal gis i
virksomhetenes arsberetning. Se neermere informasjon i Veileder i arbeidsgivers aktivitets- og
redegjorelsesplikt pa Felles intranett/HR og lenn/Likestilling og mangfold . Likestillings- og
diskrimineringsombudet fglger opp aktivitets- og redegjgrelsesplikten.

Den generelle aktivitetsplikten er utvidet til 8 omfatte sammensatt diskriminering
(kombinasjoner av diskrimineringsgrunnlag), og arbeidsgiver skal arbeide for & forebygge
trakassering, seksuell trakassering og kjsnnsbasert vold pa arbeidsplassen.
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Ved endringene i diskrimineringsombudsloven ble Diskrimineringsnemnda etablert som et
lavterskeltilbud for behandling og handheving av saker om seksuell trakassering. Det ble ogsa
foretatt en styrking av veilednings- og hjelpetilbudet i ombudet.

3.8.2 Forbud mot trakassering og seksuell trakassering
Hva er trakassering?

Arbeidsmiljgloven § 4-3 tredje ledd sier at arbeidstaker ikke skal utsettes for trakassering,
herunder seksuell trakassering, eller annen utilbgrlig opptreden. Med trakassering menes
handlinger, unnlatelser eller ytringer som har som formal eller virkning a veere krenkende,
skremmende, fiendtlige, nedverdigende eller ydmykende. Med seksuell trakassering menes
enhver form for ugnsket seksuell oppmerksomhet som har som formal eller virkning & veere
krenkende, skremmende, fiendtlig, nedverdigende, ydmykende eller plagsom.

Hva som er trakassering, avhenger av hva som er moralsk og sosialt akseptert ut fra gjeldende
handlingsnormer i samfunnet. Rett og slett: Hva er trakassering for en «gjennomsnittspersony i
Norge i dag? Samfunnet utvikler seg, og handlinger som pa ett gitt tidspunkt var innenfor
normene i samfunnet, kan pé et annet tidspunkt bli sett pa som trakassering.

Arbeidsgivers plikt til & sikre at arbeidstaker ikke utsettes for trakassering, er en del av plikten
til & sikre at arbeidstaker har et forsvarlig arbeidsmiljg. Det er virkningen pa den som
trakasseres, som forst og fremst er relevant («formal eller virkning»). Formalet med
handlingene er ikke avgjorende, og er uansett vanskelig & bevise.

Trakassering har ofte et element av maktmisbruk, og at noen tar seg til rette pa bekostning av
noen som er lenger nede i en eller annen form for hierarki. Det kan veere:

e | organisasjonskartet (leder - medarbeider, leder pa hgyere niva - leder pa lavere niva)

e Faglig status (senior i faget - junior i faget, mentor/veileder - nyansatt/leerling)

e Fag/utdannelse/sertifisering med hgy status - fag/utdannelse/sertifisering med lavere
status

e Kompetanse som er vanskelig 8 erstatte - kompetanse som lett kan erstattes

e Jobbtrygghet (fast ansatt - midlertidig ansatt, ansatt - oppdragstaker)

e Aldersmessig

e Majoritet - minoritet (kjgnn, sprak, religion, seksuell legning, etnisitet, funksjonsevne)

e Styrke (fysisk eller psykisk)

Noen situasjoner i arbeidslivet gir gkt risiko for trakassering. Dette er blant annet:

e Der det ikke kommer til 8 vaere vitner til hendelser, for eksempel fordi man jobber
alene eller jobber pa natt

e Der det kan bli en uklar grense mellom jobb og privatliv, for eksempel pa
tjenestereiser, pa sosiale arrangementer i jobbsammenheng, eller pé sosiale medier

e Der det serveres alkohol

Spesielt om seksuell trakassering
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Om noe er seksuell trakassering, ma vurderes ut fra en individuell og subjektiv vurdering hos
den som opplever oppmerksomheten. | HR-2020-2476-A presiserte Hgyesterett at i
utgangspunktet ma den som utgver oppmerksomheten, ha fatt vite at oppmerksomheten er
ugnsket. Vurderingen vil handle om oppmerksomheten oppleves som plagsom ut fra:

e Hva oppmerksomheten bestar av

e Tid og sted for oppmerksomheten, og om det har pagatt over tid

e Relasjonen mellom de involverte, maktforskjeller

e Om oppmerksomheten har hatt negative virkninger fysisk, psykisk eller arbeidsmessig

| forarbeidene til lovbestemmelsen star det at «en rettesnor kan veere hva den alminnelige
fornuftige kvinne ville ha oppfattet som plagsomt [...] Normen skal legges til grunn uavhengig
av om den som opplever 8 bli utsatt for seksuell trakassering er en kvinne eller en mann, da
begge kjgnn har likt rettsvern i disse sakene.»

Pa sentralt nivd har kommunen sammen med de fire forhandlingssammenslutningene
utarbeidet en Felleserkleering om seksuell trakassering. | erkleeringen har partene gitt uttrykk
for en tydelig holdning om at arbeidstakere i Oslo kommune ikke skal utsettes for seksuell
trakassering eller annen utilbgrlig adferd. Videre har partene understreket viktigheten av en
kultur basert pa dpenhet og tillit, og at en slik kultur vil bidra forebyggende. Partene har ogsa
understreket betydningen av a bygge en kultur hvor det er trygt 8 melde fra dersom
trakassering forekommer. | erkleeringen har partene ogsa sluttet seg til rad utarbeidet av NHO,
LO, Arbeidstilsynet og Likestillings- og diskrimineringsombudet (LDO). Virksomhetene er bedt
om a gjore felleserkleaeringen kjent og folge den opp i virksomheten i samarbeid med de
tillitsvalgte og vernetjenesten. Felleserkleeringen finnes pa Felles intranett for Oslo kommune.

Arbeidsgivers plikt til & forebygge trakassering og seksuell trakassering

Arbeidsgivers plikt til 8 forebygge trakassering, herunder seksuell trakassering, ma ivaretas
som en del av det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet i virksomheten.
Arbeidstilsynet har i samarbeid med LDO utarbeidet en elektronisk veileder med seks tiltak for
a forebygge og handtere seksuell trakassering pa arbeidsplassen: www.ldo.no/sette-strek.

3.9 Hjemmekontor

Rundskriv 2021/38 Bruk av hjemmekontor i Oslo kommune gir anbefalinger om praktisering av
hjemmekontor.

3.10Ansatte som ikke kommer seg pa jobb pa grunn av streik, krig,
naturkatastrofer, mv.

Det er arbeidstakers ansvar 8 komme seg pa jobb. | situasjoner der arbeidstaker ikke kommer
seg pé jobb pé grunn av szerlige omstendigheter utenfor vedkommendes kontroll, slik som
streik, krig, naturkatastrofer eller ekstremveer, skal det derfor ikke gis permisjon med lgnn,
selv om arbeidstaker ikke har skyld i det som har oppstéatt. Det er imidlertid viktig at
virksomhetene har dialog med den enkelte ansatte og finner en god lgsning. Virksomhetene bgr
veere behjelpelige med & la den ansatte ta ut feriedager, avvikle avspasering og/eller fa
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permisjon uten lgnn for a dekke fraveeret. Fraveer av slike arsaker er ikke saklig grunn til a gi
disiplineer reaksjon eller 8 avslutte arbeidsforholdet, forutsatt at den ansatte pa forespgrsel
dokumenterer arsaken til fraveeret.

Det kan tenkes at enkelte ansatte vil gnske a jobbe fra der de er mens de venter pa mulighet
for 8 komme seg pa jobb. Dersom den ansatte befinner seg i utlandet, ma dette av
sikkerhetsmessige arsaker handteres i henhold til Oslo kommunes felles foringer for bruk av
kommunens digitale enheter pa reiser, som har ulike regler for sakalte grenne, gule, rode og
svarte land.

Endringer i arbeidsforholdet

4. Endringer i arbeidsforholdet

4.1 Innledning

Tema for dette kapittelet er hvilke endringer arbeidsgiver kan gjgre i arbeidsforholdet, og
hvilken fremgangsmate som i sa fall skal folges.

Arbeidsgivers behov for a gjgre endringer kan veere sammensatte. Teknologisk utvikling,
endring i brukerbehov, endringer i lovgivningen, behov for budsjettilpasninger mv. kan danne
utgangspunkt for arbeidsgivers endringsbehov. Arbeidsgivers behov for & gjore endringer kan
ogsa veere mer spesifikt knyttet til den enkelte arbeidstaker, for eksempel at det er behov for
& omplassere en arbeidstaker pa grunn av samarbeidsproblemer eller manglende faglig
fungering.

Endringer i arbeidsforholdet kan innebaere for eksempel andre arbeidsoppgaver, annet
tjenestested, eller endring i arbeidstidens lengde og/eller plassering.

Personalreglementet §§ 150g standard arbeidsavtale i Oslo kommune tar hgyde for at
arbeidsgiver kan gjgre endringer i arbeidsforholdet. Det er likevel ikke slik at arbeidsgiver kan
gjore hvilke endringer som helst. Rekkevidden av arbeidsgivers styringsrett er sentral for
hvilke endringer som kan gjgres ogsa i Oslo kommune.

4.2 Arbeidsgivers styringsrett som grunnlag for endringer i
arbeidsforholdet

Det er ubestridt at arbeidsgiver kan gjgre endringer i arbeidsforholdet i kraft av sin
styringsrett, se kapittel 1, avsnitt 1.2.5. Arbeidsgiver kan i kraft av styringsretten organisere
og fordele arbeidet og eventuelt omplassere ansatte. Dette gjelder uansett hvilken
begrunnelse arbeidsgiver har for a gjgre endringen, sa lenge den er saklig.
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Hvis endringene ligger innenfor grensene for arbeidsgivers styringsrett, har arbeidstaker plikt
til & finne seg i de endringer i arbeidsforholdet som arbeidsgiver beslutter. Tilsvarende kan
ikke arbeidsgiver ensidig palegge den ansatte & finne seg i endringer som er sd omfattende at
de faller utenfor grensene for styringsretten. Hvilke beslutninger som ligger innenfor
styringsretten, beror pa en helhetsvurdering av arbeidsavtalen, praksis i virksomheten og den
generelle samfunnsutviklingen. Endringen mé vaere innenfor stillingens «grunnpreg», se punkt
4.2.1, og veere saklig begrunnet, se punkt 4.2.2.

4.2.1 Endringen ma veere innenfor stillingens «grunnpreg»
Arbeidsgiveren kan ikke ensidig gjere endringer i arbeidsforholdet som innebaerer a endre
stillingens «grunnpreg».

Eksempler pa slik endring av grunnpreget i arbeidsavtalen kan veere:

e Skifte fra heltids- til deltidsstilling

e Endring til vesentlig mindre krevende arbeid hvor f.eks. ogsa tittel og lgnn,
ansvarsomrade og innflytelse endres (degraderingstilfellene)

e Endring fra stilling som i det vesentlige innebaerer personalledelse og/eller
gkonomiansvar, til stilling uten slikt ansvar

e Envesentlig endring i plasseringen av den daglige arbeidstiden, for eksempel fra
dagarbeid til nattarbeid

At det star «for tiden, «i henhold til arbeidsplan» eller lignende i arbeidsavtalen er et
tolkningsmoment i vurderingen av om noe er innenfor stillingens «grunnpreg», men det
medfgrer ikke at arbeidsgiver kan gjgre hva som helst av endringer.

Fastsettelse av styringsrettens grenser nar arbeidsgiver vurderer a gjgre endringer i
arbeidsforholdet, méa foretas ved en konkret vurdering i det enkelte tilfellet. En sentral
problemstilling i vurderingen av om «grunnpreget» er endret, vil veere om det i det enkelte
avtaleforholdet er gjort begrensninger som er til hinder for den endringen arbeidsgiver gnsker
a foreta.

Eksempel: Hpyesteretts dom Rt. 2009.1465 (seinvakt)

Bergen kommune gnsket a gjgre endringer i vaktordningen i hjemmesykepleien. Som et ledd i
dette ville kommunen i kraft av arbeidsgivers styringsrett endre arbeidstiden for to
sykepleiere som kun jobbet seinvakter. Sykepleierne hevdet at det fremgikk av
arbeidsavtalene deres at de skulle jobbe «seinvakt», og at arbeidsgivers styringsrett matte
vike for avtalene.

Hoyesterett la, etter en konkret vurdering av ordlyd og tegnsetting (!) til grunn at det var
avtalt at de skulle jobbe «seinvakt». Ferstvoterende dommer i Hoyesterett uttalte videre:
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Det & endre en slik avtale til ogsd & omfatte dagvakter, vil etter min mening veere en sé
vesentlig endring av arbeidsforholdet at den normalt ikke kan gjennomfores i kraft av
styringsretten.

Dommen illustrerer ogsa viktigheten av hgyt presisjonsniva nar en formulerer arbeidsavtalen.
Hadde det statt «p.t. seinvakt» ville resultatet kunne blitt et annet.

4.2.2 Endringen ma veere saklig begrunnet

Styringsretten begrenses ogsa av saklighetsnormer. Dette kom tydelig til uttrykk i
Rt. 2001.418 (Karstp). Hpyesterett uttalte her:

Styringsretten begrenses imidlertid ogsa av mer allmenne saklighetsnormer. Utovelse
av arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til saksbehandlingen, det ma foreligge et
forsvarlig grunnlag for avgjorelsen, som ikke méa veere vilkarlig, eller basert pa
utenforliggende hensyn.

Det ma antas at det i dette ogsa ligger at endringen ma veere saklig motivert, enten i
virksomhetens eller arbeidstakerens forhold.

Dette ble fulgt opp av Hoyesterett i Rt. 2011.841 (undervisningsinspekter), som gjaldt
omplassering i Oslo kommune. Etter & ha konstatert at omplassering i utgangspunktet &
innenfor styringsretten gjenga Hoyesterett sitatet fra Kadrstg-dommen (se over), og foyde til:

Domstolene skal ikke foreta noen generell overpreoving av om arbeidsgivers
beslutninger innenfor rammene for styringsretten er pakrevde eller optimale.
Spoersmalet er om det foreligger misbruk av styringsretten.

Disse dommene viser at domstolene bade legger vekt pa arbeidsgivers behov for endringer, og
hvordan endringene vil virke overfor de ansatte.

4.3 Fremgangsmaten ved endringer i arbeidsforholdet

Nar arbeidsgiver vil gjgre endringer i arbeidsforholdet, ma det stilles visse krav til prosessen.
Dels gjelder det formelle krav. Dels vil en god prosess gjere at endringer lettere aksepteres av
alle involverte.

Ved organisasjonsendringer trer blant annet drgftingsplikten i hovedavtalen inn. Videre kan
slike saker ha arbeidsmiljpmessige konsekvenser, som krever involvering av verneombud og
arbeidsmiljputvalg. Se neermere omtale i punkt 1.3 og i kapittel 14.

Ved endringer som gjelder enkeltansatte ma arbeidsgiver normalt giennomfgre en prosess
med den aktuelle arbeidstakeren. Her ma arbeidsgiver presentere og begrunne sitt
onske/behov for a gjore endringer i arbeidsforholdet. Arbeidstakeren ma fa anledning til &
kommentere/imptega arbeidsgivers fremstilling av saken. Det bor normalt fores referat fra
denne typen samtaler/mgter. Ofte vil det veere hensiktsmessig a nedtegne en oppfelgingsplan
(se f.eks. «Oppfelgingsplan ved manglende faglig fungering» som er tilgjengelig som et vedlegg
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til personalhdndboken pa Felles intranett for Oslo kommune), og samtidig avtale et nytt mote
pé et senere tidspunkt.

4.4 Endring utenfor styringsretten - «endringsoppsigelse»

Arbeidsgiver og arbeidstaker kan alltid bli enige om endringer som ligger utenfor det
arbeidsgiver ensidig kunne ha bestemt ut fra sin styringsrett. Det kan for eksempel vaere
aktuelt der den ansatte av familicere arsaker gnsker en lavere stillingsprosent, eller ga fra en
lederstilling med stort personallederansvar til en ren fagstilling uten slikt ansvar.

Den beste lgsningen vil vanligvis veere at arbeidsgiver og arbeidstaker blir enige om endringer i
arbeidsforholdet. Her ma imidlertid arbeidsgiver vaere pdpasselig med at det er tale om en
reell enighet. Dersom arbeidstakeren foler seg presset til enighet kan domstolene i ytterste
konsekvens anse endringen for & veere en ugyldig endringsoppsigelse pa grunn av formfeil.

Dersom arbeidsgiver og arbeidstaker ikke blir enige, ma arbeidsgiver vurdere om endringen
kan gijennomfgres innenfor arbeidsgivers styringsrett, se punkt 4.2. Dersom endringene
gjennomfgres innenfor styringsretten som en del av en omstilling, se punkt 4.7. Dersom
konklusjonen er at endringen ligger utenfor arbeidsgivers styringsrett, ma arbeidsgiver
vurdere om det er sa stort behov for endringen at den likevel skal gjennomfgres. Endringer
som ligger utenfor arbeidsgivers styringsrett, innebaerer i realiteten at arbeidsgiver gar til
oppsigelse av arbeidstaker (sdkalt «endringsoppsigelse»).

Dersom arbeidsgiver beslutter endringer i arbeidsforholdet og det kan veaere tvil om dette
representerer en «endringsoppsigelse» eller ikke, anbefales det at arbeidsgiver uttrykkelig
avklarer om arbeidstaker aksepterer omplasseringen. Dersom slik aksept ikke gis fra
arbeidstakers side, mé arbeidsgiver starte en formell oppsigelsesprosess og samtidig gi tilbud
om ny stilling. P& samme méate som en ordinser oppsigelse ma en «endringsoppsigelse» veere
saklig begrunnet i arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold. Ogsé de gvrige formalkravene til
oppsigelser gjelder ved endringsoppsigelse, se kapittel 5. | interesseavveiningen kan det
legges vekt pa at arbeidstakeren ikke blir uten arbeid. For det eventuelt besluttes
endringsoppsigelse skal det innhentes uttalelse fra Byraddsavdeling for finans, jf.
personalreglementet § 12, fijerde ledd. Grunnlaget for en slik «endringsoppsigelse» vil da veere
arbeidsgivers behov. Ved & gjenta sitt tilbud om annet passende arbeid, vil arbeidsgiver
oppfylle sin plikt til 8 tilby omplassering i samsvar med aml. § 15-7 (2), ferste punktum.

4.5 Endringiarbeidsavtalen som fglge av endringer i arbeidsforholdet
Endringer i arbeidsforholdet som nevnt i arbeidsmiljgloven (aml.) §§ 14-6 og 14-7, skal
gjenspeiles i arbeidsavtalen tidligst mulig og senest én maned etter at endringen tradte i kraft.
Dette gjelder ikke dersom endringene i arbeidsforholdet skyldes endringer i lover, forskrifter
eller tariffavtaler, jf. aml. § 14-8.

Byradsavdeling for finans tilrar at virksomhetene utarbeider vedlegg til allerede eksisterende
arbeidsavtale som underskrives av bade arbeidsgiver og arbeidstaker.
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4.6 Beordring og konstituering

4.6.1 Beordring

Beordring brukes som betegnelse ved tjeneste som «palegges» av arbeidsgiver og som
medfgrer midlertidig skifte av arbeidsoppgaver og/eller tjenestested. Begrepet beordring
brukes for alle stillinger hvor virksomhetsleder har ansettelsesmyndighet, jf.
personalreglementet § 2 femte ledd og byradssak 1122/13 Delegasjon av
arbeidsgivermyndighet, vedtakspunkt 4 a.

Hjemmel for beordring er i de fleste tilfeller arbeidsgivers styringsrett, og er forutsatt i
personalreglementet § 15. Det er ogsa bestemmelser i Dok. 25 del A om beordring til
stedfortredertjeneste (§ 13.1) og til annet arbeid eller arbeidssted ved krisesituasjoner i
fredstid, kapittel 13 A.

Det er ingen formelle bestemmelser om fremgangsmaten ved beordring. Det anbefales likevel
at beordring avklares pa forhand bade med den en vil beordre og dennes leder.

Sett fra arbeidsgivers side er beordring en midlertidig omdisponering av en arbeidstaker til
annet arbeid eller arbeidssted i kommunen. Typiske trekk i beordringssituasjoner er at det
haster med & fa en eller flere arbeidstakere pa plass, og at det finnes ansatte i kommunen med
seerskilte forutsetninger for 8 g inn i oppgavene pé kort varsel. Beordring skal bare benyttes i
den utstrekning det er ngdvendig, og beordring over lengre tidsrom ma unngas. Dersom
arbeidskraftbehovet forventes a besta over flere ar, ber behovet normalt dekkes gjennom en
utlysning i stedet for en beordring.

Beordring kan etter dette veere aktuelt nar:

e enstilling rent kortvarig er ledig og det forventes at stillingsinnehaveren kommer
tilbake i stillingen igjen (vikar)

e det er behov for vedkommende i et bestemt tidsrom eller en bestemt arbeidsoppgave

e arbeidet enna ikke er fast organisert og det derfor er usikkert hvilke ansatte det er
behov for

Etter utlep av beordringsperioden er utgangspunktet at arbeidstakeren skal tilbake til sin
ordineere stilling i kommunen.

4.6.2 Konstituering
Konstituering brukes for midlertid plassering i stillinger som er omfattet av Oslo kommunes
topplederavtale, jf. personalreglementet & 2 andre til fjerde ledd. Dette er aktuelt i samme
typer situasjoner som ved beordring. Dette kan for eksempel vaere praktisk hvor en
topplederstilling blir ubesatt pa kort varsel, slik at det ikke er mulig a8 besette den gjennom
ordinaer utlysning. Videre kan konstituering veere en aktuell lgsning nar stillingen enna ikke er
fast organisert, eller arbeidsomradet eller organiseringen er planlagt endret.

I henhold til byradssak 1122/13 Delegasjon av arbeidsgivermyndighet, punkt 3 b) gis den
enkelte byrad innenfor sitt ansvarsomrade fullmakt til & beslutte midlertidig konstituering for
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inntil tre maneder i stillinger hvor byradet har ansettelsesmyndighet, jf. personalreglementet
§ 2 fgrste ledd. | likhet med beordringer skal konstituering bare benyttes i den utstrekning det
er ngdvendig, og konstituering over lengre tidsrom ma unngas.

4.7 Omstilling

4.7.1 Medvirkning ved omstilling

I en omstilling skal det veere medvirkning (se punkt 1.3) blant annet pa folgende:

. Organisasjonsdesign og nytt organisasjonskart

. Innplasseringsprosess (hvordan det nye kartet skal fylles)

o Tiltak for & handtere prosessen i egen virksomhet

. Tiltak for 8 minimere antall overtallige

° Informasjonsprosess (hvem informerer de ansatte, nar, hvor og om hva)

Rekkefglgen pa behandling i de ulike foraene, er: § 14f - AMU - MBU.
Saksgrunnlaget til MBU skal besta av:

e En beskrivelse av hva arbeidsgiver foreslar (nytt organisasjonskart)

e Begrunnelse for forslaget

e Hvilke arbeidstakere (inkludert ledere) som blir bergrt av forslaget, og pa hvilken mate

e Hvordan arbeidsgiver planlegger & minske eventuelle negative konsekvenser av
forslaget for de bergrte ansatte

e Referat fra dreftingi § 14f-mote

e Referat fra behandling i AMU, inkludert en risikoanalyse

e Arbeidsgivers eventuelle justerte syn pa saken i lys av behandlingen i § 14f og AMU

4.7.2 Arbeidsforholdets grunnpreg som ramme for omstilling
Som ledd i omstilling kan det veere ngdvendig a gjore endringer i ansattes arbeidsforhold. Det
kan typisk handle om arbeidsoppgaver, ansvar, geografisk arbeidssted. En arbeidsavtales
grunnpreg trekker opp de ytre rammer for ensidige endringer som den ansatte ikke er enig i.
Dette beror i utgangspunktet pa en tolkning av selve arbeidsavtalen. Hvis arbeidsavtalen,
utlysningstekst og eventuell stillingsbeskrivelse gir liten veiledning, eller arbeidet rent faktisk
har endret karakter ut fra en tolkning av arbeidsavtalen, ma det foretas en konkret vurdering
av grensen for arbeidsgivers styringsrett. Det vil vaere relevant a se hen til endringer som
folge av samfunnsutviklingen, inkludert teknologisk utvikling. Se punkt 4.2.Ved omstilling som
kan fgre til overtallighet, skal prosessen handteres i trdd med det som er beskrevet i punkt
4.8.2.

4.7.3 Om den enkeltes stilling er vesentlig viderefort
Nar et nytt organisasjonskart er besluttet, skal det nye kartet fylles. Grunnlaget for
innplasseringsprosessen er 8 finne ut om den enkeltes stilling i det vesentlige er viderefort i
det nye organisasjonskartet. Dette gjgres ved a sammenligne nivd og omfang av oppgaver og
ansvar i vedkommendes stilling i det ndveaerende organisasjonskartet, med stillingene i nytt
organisasjonskart. Dersom stillingen er identisk, eller har bare helt minimale endringer, skal
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arbeidsgiver konstatere at stillingen er vesentlig viderefort. Dette er en konstatering av fakta,
ikke en vurdering.

Stillingstittel og organisatorisk niva kan veere relevante momenter, men er ikke avgjorende
fordi det kan veere store forskjeller bade pa virksomheter og pa stillinger med samme tittel.
For eksempel er en stilling som administrasjonssjef pa niva 2 i virksomhet A, som har hundre
ansatte, noe helt annet enn en stilling som administrasjonssjef pa niva 2 i virksomhet B, som
har flere tusen ansatte. | dette eksemplet vil ikke administrasjonssjefen i virksomhet A kunne
hevde at vedkommendes stilling er vesentlig viderefgrt i stillingen som administrasjonssjef i
virksomhet B, fordi det er forskjell pa stillingenes reelle nivd og omfang av oppgaver og ansvar.

4.7.4 Innplasseringsprosess
Det bor veere én felles innplasseringsprosess i en omstilling, for 8 forhindre dragkamp om
enkeltansatte. De som selv er bergrt av omstillingen er inhabile til & delta i prosessen, og skal
derfor ikke veere involvert pa noe niva, inntil deres egne interesser er avklart. Hvis HR er under
omstilling, er det av den grunn ofte klokt & avklare fremtidig innplassering av sentrale HR-
medarbeidere tidlig i prosessen. Dette vil medfere at deres kompetanse kan brukes i den
videre prosessen og sikre at ledere, medarbeidere og tillitsvalgte har noen 8 g til med
spgrsmal om omstillingen.

Det bor veere et uttalt mal a tilby hver enkelt ansatt som er bergrt av en omstilling, en stilling
med ansvarsomrader og arbeidsoppgaver som tilfredsstiller bade virksomhetens og den
ansattes interesser og gnsker. Arbeidsgiver bgr derfor kartlegge hvilke stillinger de ansatte
som er bergrt av omstillingen, gnsker a bli vurdert for. En slik kartlegging er ikke en utlysning
av stillinger, men et verktoy for 8 ivareta ansatte i omstilling.

Det er forst nar man ikke greier & innplassere den ansatte i en stilling vedkommende gnsker
seg, at det ma vurderes hvilke stillinger som vedkommende kan innplasseres i innenfor
stillingens grunnpreg (styringsretten). Se punkt 4.2.1. Som arbeidstaker har man plikt til &
finne seg i endringer i arbeidsforholdet som ligger innenfor styringsretten, ogsa de man ikke er
enigi.

Det er viktig & sikre en helhetlig lgsning for innplassering av ansatte i det nye
organisasjonskartet som kan bidra til flest mulig innplasseringer, og at overtallighet unngas.
Dette betyr at man ikke bare skal vurdere innplassering i hver enkelt stilling for seg, eller
vurdere hver enkelt ansatt for seg. Stillingene og de ansatte méa ses i sammenheng for 8 ivareta
kommunens plikt som arbeidsgiver til & forhindre overtallighet som kunne vaert unngatt. Det
betyr at det ikke ngdvendigvis er den ansatte som anses som best kvalifisert som skal
innplasseres i hver enkelt stilling, men en ansatt ma veere kvalifisert for en stilling for a bli
innplassert i den.

En ansatt i en stilling som i det vesentlige innebaerer personalledelse og/eller skonomiansvar,
kan ikke innplasseres i en stilling uten slikt ansvar uten at vedkommende selv er enig i dette.
Det er en endring i stillingens grunnpreg, og ligger derfor utenfor styringsretten, se punkt
4.2.1, der det ogsa star andre eksempler pa hva som kan veere endring i en stillings grunnpreg.
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Arbeidsgivers plikt til 8 ivareta eksisterende ansatte gar som hovedregel foran plikten til & lyse
ut ledige stillinger. Nar virksomheten er i omstilling, skal derfor ikke ledige stillinger (unntatt
helt nye topplederstillinger) lyses ut fgr alle ansatte enten er innplassert eller det er avklart at
de ikke er kvalifisert for stillingene.

En medarbeider uten personallederansvar i dag, ikke kan innplasseres i en stilling med
personallederansvar i det nye organisasjonskartet. Det bryter med kvalifikasjonsprinsippet. Er
ingen personalleder i omstilling aktuell for innplassering i stillingen, skal den lyses ut pa vanlig
mate.

Dersom det ikke er mulig a finne lgsninger for alle bergrte ansatte, i form av enighet om ny
stilling, innplassering innenfor styringsretten, eller enighet om sluttavtale, konstateres
overtallighet. Se punkt 4.8.2.Ved a gjennomfgre prosessen slik det er beskrevet her, vil
endringsoppsigelser (se punkt 4.4) sjelden veere en saklig eller ngdvendig del av prosessen.

4.7.5 Omstillinger som bergrer mer enn én virksomhet i Oslo

kommune
Medvirkning pa spersmal som gjelder prosessen pa tvers og de nye virksomhetene, vil i slike
omstillinger foregd mellom de sentrale partene i kommunen. Det bgr veere én felles
innplasseringsprosess, for & forhindre dragkamp mellom virksomhetene om for eksempel
ansvarsdeling mellom nye virksomheter og om innplassering av enkeltansatte.

Dersom de aktuelle endringene omfatter flere virksomheter, f.eks. overfgring av en del av
virksomhet A til virksomhet B, ma overordnet byradsavdeling gjennomfgre sentrale droftinger.
Ved slike omstillinger kan ikke medbestemmelsen skje utelukkende i eksisterende
medbestemmelsesutvalg i de ndveerende virksomhetene, for de som sitter der representerer
ikke de nye virksomhetene. Dersom endringene omfatter virksomheter under flere
byrddsavdelinger, er praksis at det er Byradslederens kontor som leder droftingene. Dersom
en virksomhet selv tar initiativ til prosesser som bergrer flere virksomheter, ma virksomheten
selv sgrge for & involvere overordnet byrddsavdeling.

Medbestemmelsesutvalgene i de eksisterende virksomheter har mye kunnskap om sine
arbeidsomrader, og kan gi gode rad og innspill som man ber ta hensyn til ved design av de nye
etatene, selv om medvirkningen ikke kan forega fullt ut der. Man bor derfor finne en méate a
sikre at dagens medbestemmelsesutvalg kan ha en radgivende funksjon i medvirkningen. |
prosesser med sentrale droftinger vil det normalt ogsa gjennomfgres lokale prosesser i
virksomhetenes § 14 f-mgter og medbestemmelsesutvalg.

4.8 OvertallighetiOslo kommune

4.8.1 Innledning
Oslo kommunes virksomheter gjennomgar hele tiden endringer. Dette kan veere i form av at
oppgaver nedprioriteres eller faller bort, nye oppgaver kommer til, tjenestesteder
omorganiseres osv. Slike endringer kan veere en konsekvens av budsjettvedtak, endringer i
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brukernes behov mv. En konsekvens av dette kan veere at stillinger inndras, og arbeidstakere
blir overtallige.

| henhold til arbeidsmiljolovens § 15-7 annet ledd er ikke en oppsigelse pa grunn av
arbeidsgivers forhold saklig dersom arbeidsgiver har annet passende arbeid & tilby
arbeidstakeren. Dette innebaerer at kommunen i slike situasjoner er forpliktet til om mulig &
skaffe arbeidstakerne annet passende arbeid. | Oslo kommune ivaretas dette gjennom
overtallighetssystemet. De som blir erklaert overtallige skal forsgkes omplassert snarest
mulig. De overtallige skal forst sgkes omplassert innen egen virksomhet. Dersom det ikke lar
seg gjore, skal de forsgkes omplassert til annen virksomhet i kommunen. Det finnes ogsa andre
virkemidler, som er beskrevet i avsnitt 4.8.5.

De mest sentrale dokumentene i denne sammenhengen er Avtale om omplassering av
overtallige (ogsa kalt «overtallighetsavtalen) i Dok. 24 og Prosedyre for
bemanningsreduksjoner (Kommunens vedtatte budsjett, Dok. 3).

Etter overtallighetsavtalens § 4, punktene 4.1.1 og 4.1.2, kan arbeidstaker bare regnes som
overtallig nar vedkommende:

e erinntatt til varig arbeid i kommunen
e blir uten arbeid som fglge av omorganisering, rasjonalisering eller opphegr av
virksomhet

Arbeidstaker med midlertidig arbeidsavtale som blir overtallig i ansettelsesperioden, beholder
sine rettigheter inntil arbeidsavtalens utlgpsdato.

Dersom vilkarene for overtallighet er til stede og vedkommende er erkleert overtallig, skal
virksomhetsleder utferdige overtallighetsattest, jf. overtallighetsavtalen § 4.1.3. Mal for
overtallighetsattest finnes pa Felles intranett for Oslo kommune.

Virksomheten skal ogsa registrere den overtallige i HR-systemet.

Virksomheten har fortsatt arbeidsgiveransvaret for den overtallige, og ansvar for 3 tildele
arbeidstakeren oppgaver i pavente av en lgsning pa overtallighetssituasjonen.

Ved omorganiseringer eller rasjonaliseringstiltak som kan fgre til sterre overtallighet, gjelder
ikke ngdvendigvis det som er omtalt i kapittel 4.5. Da skal det etter Avtale om omplassering av
overtallige (Dok. 24) § 7, punkt 7.1.4, fgres forhandlinger med bergrte organisasjoner om en
ansettelses- eller overfgringsprosedyre. Slike avtaler inngas av Byradsavdeling for finans, ikke
den enkelte virksomhet.

4.8.2 Konstatering av overtallighet
Praksis i Oslo kommune er at overtalligheten konstateres ved det tjenestested/enhet hvor
arbeidskraftsbehovet reduseres/faller bort og stillingene inndras. Det er med andre ord ikke
vanlig i Oslo kommune & lgse redusert arbeidskraftbehov ved oppsigelser etter
arbeidsmiljslovens regler (inkludert fastsettelse av utvalgskrets, utvelgelseskriterier, osv.),
slik det er vanlig i andre tariffomrader og hos andre arbeidsgivere.
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| de tilfeller der alle stillingene i en stillingskategori/sammenlignbare stillinger blir inndratt, vil
stillingsinnehaverne dermed vaere regnet som overtallige allerede nar det besluttes a inndra
stilingene.

Dersom det derimot bare er noen av stillingene i en stillingskategori som blir inndratt, oppstar
sporsmalet om hvilke arbeidstakere som skal regnes som overtallige.

Kriterier ved konstatering av hvem som er overtallige, er fastsatt i protokoll mellom Oslo
kommune og forhandlingssammenslutningene av 7. februar 1992. Protokollen ligger pa Felles
intranett for Oslo kommune. Det fglger av protokollen at det skal forhandles om hvem som skal
regnes som overtallige. Det er naeermere beskrevet hvilke forhold som skal vurderes og
vektlegges. Kvalifikasjoner og ansiennitet er de fgrste av en rekke forhold som er omtalt i
protokollen (se nzermere omtale i protokollen). Forholdet mellom kvalifikasjonsvurderingen og
ansiennitet er beskrevet slik i protokollen:

Under forutsetning av ellers like vilkar, kvalifikasjoner, legges folgende kriterier til
grunn for de som klassifiseres som overtallige:

e Ansettelsestid i kommunen (ansiennitet, jf. fellesbestemmelsene, Dok. 25 §
12,19%)

e Ansettelsestid i virksomheten

Dersom kvalifikasjoner skal legges til grunn som kriterium méa vurderingen ha et objektivt preg,
slik at bruken av kriteriet er etterprgvbar.

Vilkdrene som skal legges til grunn etter kvalifikasjoner og ansiennitet fremgar av
protokollteksten.

4.8.3 Omplassering - rettigheter og plikter
Nar en stilling er inndratt, har arbeidsgiver plikt til sa langt det er mulig & skaffe
arbeidstakeren annet passende arbeid. Dette fglger av arbeidsmiljgloven § 15-7 (2). Med
passende arbeid menes arbeid som er mest mulig relevant sammenliknet med det arbeid
arbeidstakeren er blitt overtallig fra, og hvor arbeidstakerens kvalifikasjoner kan komme til sin
rett. Dette betyr ikke at arbeidstakeren har et ubetinget krav pa tilsvarende arbeid.
Kommunen begr, dersom tilsvarende arbeid ikke kan fremskaffes, tilby arbeidstakeren annet
arbeid som vedkommende anses kvalifisert for.

Det er bade i kommunens og den overtalliges interesse med raskest mulig omplassering til
annet passende arbeid. Bade virksomhetene og den overtallige forventes a veere aktive med
hensyn til & finne annet arbeid. Videre er det viktig for kommunen at virksomhetene positivt
medvirker til omplassering fra annen virksomhet i kommunen.

I hele tiden fram til varig omplassering til annen stilling er det viktig at den overtallige gis
arbeidsoppgaver tilsvarende sin stillingsprosent. Dette kan veere en midlertidig omplassering

1Fra 01.01.2021 fremkommer bestemmelsen i § 12.4 fgrste ledd. Innholdet i bestemmelsen
ble samtidig endret. Se ogsa neermere omtale i kapittel 6 i personalhandboken.
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til annen stilling, da stilles ikke like strenge krav til hva som er en passende stilling som ved
varig omplassering. Dersom det ikke finnes en stilling det er mulig & gi midlertidig
omplassering til, kan arbeidstaker eventuelt fortsette med samme type arbeidsoppgaver som
for, hvis det finnes slike i virksomheten, midlertidig i en kort periode i pavente av omplassering.
For noen kan ogsa kompetansehevingstiltak vaere aktuelt som aktivitet i pdvente av
omplassering. Overtallig arbeidstaker har etter Avtale om omplassering av overtallige § 5,
punkt 5.1, fortrinnsrett som sgker til ledige stillinger i hele kommunen dersom vedkommende
har de ngdvendige faglige og personlige kvalifikasjoner. Det er gitt neermere regler om
kvalifikasjonskravet i avtalens punkt 5.2.

Avtalens punkt 5.1 sier at retten til annet passende arbeid ikke gjelder ved sgknad til hgyere
stilling. Regelen kan veaere vanskelig & praktisere, siden hoyere stilling kan bety bade hgyere
lenn og plassering i organisasjonen. Arbeidstakers kvalifikasjoner bgr her veere sentralt i
vurderingen. Dersom en overtallig blir funnet kvalifisert og blir tilbudt en hgyere lgnnet stilling
som «annet passende arbeid», skal den overtallige ha den lennen vedkommende ville fatt ved
ordineer ansettelse i stillingen.

Etter overtallighetsavtalens § 6, punkt 6.2 har virksomhetene et seerskilt ansvar for
introduksjon og oppleering av overtallig som far annet passende arbeid. Oppleeringen skal veere
hensiktsmessig, slik at den overtallige s raskt som mulig kan leere seg & beherske de nye
arbeidsoppgavene.

Arbeidstaker har plikt til 4 overta tilvist stilling. Dette fremkommer bade i
overtallighetsavtalen § 4, punkt 4.2.1 og i Prosedyre for bemanningsreduksjoner punkt 5, siste
setning. Dersom arbeidstakeren sier nei til tilvist arbeid, skal arbeidsgiver vurdere oppsigelse.
Ved tilvisning eller sgknad til annet arbeid, skal tilvisningsmyndighet eller den virksomheten
der vedkommende sgker arbeid, uttrykkelig gjgre arbeidstakeren oppmerksom pa
konsekvensene av ikke & ta imot tilbud om arbeid.

Overtallig arbeidstaker med minst to ars tjeneste i Oslo kommune, bibeholder lgnnen i sin
tidligere stilling, samt tillegg som er en fast del av lgnnen, jf. avtalens § 6, punkt 6.1. Tillegg
som er kompensasjon for spesielle ulemper i vedkommendes tidligere stilling, faller bort. For 8
fa rett til & beholde lgnnen fra den tidligere stillingen, ma den overtallige ha veert ansatt i
stillingen sammenhengende i to ar forut for overtalligheten.

Byradet har iht. Prosedyre for bemanningsreduksjoner, punkt 8 fullmakt til, innenfor en ramme
pa fem millioner kroner, & innvilge soknad om hel eller delvis lannskompensasjon av lennsgap
og etterlgnnskostnader ved bemanningsreduksjoner. Det er UKE som forvalter ordningen.

4.8.4 Omplassering - Ansvar og roller

Utviklings- og kompetanseetaten

Utviklings- og kompetanseetaten (UKE) er en samarbeidspartner i omstillingsprosesser og kan
bista ledere og saksbehandlere med tiltak og tilbud i planleggings- og gjennomfgringsfasen.
Etaten har oversikt over ledige stillinger og folger opp registrerte overtallige for a bista til a
finne l@sninger i overtallighetssituasjoner, primeert ved omplassering internt i kommunen.
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Virksomhetens ansvar

Overtallige arbeidstakere skal forst sgkes omplassert innen egen virksomhet. Nar
virksomheten kan dokumentere at intern omplassering ikke er mulig, skal vedkommende
registreres som overtallig i HR-systemet. Virksomheten beholder arbeidsgiveransvaret for
overtallige arbeidstakere frem til vedkommende har tiltradt ny fast stilling. Virksomhetene har
ogsa ansvar for planlegging av omplasseringen og for ngdvendig oppleering av den overtallige,
jf. Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) § 7, punkt 7.1.1. Virksomhetene kan sgke
UKE om refusjon av utgifter (ikke ordinzere lonnsutgifter) i forbindelse med overtallighet og
kompetanse- og omstillingstiltak for overtallige.

Rutiner og regler for tilvisning til ny stilling
Utviklings- og kompetanseetaten bekrefter sgknad og tilviser overtallig arbeidstaker i samrad
med modervirksomhet til stilling som den overtallige anses kvalifisert for.

Den mottakende virksomhet skal straks innkalle den tilviste arbeidstakeren til
samtale/intervju. Det skal fremga av innkallingen hvilke konsekvenser det vil kunne fa for
arbeidstakeren dersom vedkommende ikke mgter, jf. Avtale om omplassering av overtallige
(Dok. 24) § 4, punkt 4.2.1 og arbeidsmiljgloven § 15-7 (1).

Den mottakende virksomheten skal behandle en tilvisning i henhold til avtale om omplassering
av overtallige og etter de regler og avtaler som gjelder for ansettelser. Korrespondanse om
innkalling til samtale/intervju mv. ma kunne dokumenteres. Overtallig arbeidstaker som selv
spker eller blir tilvist stilling skal vurderes for ordinzere spkere. Vurderingen ma resultere i en
skriftlig konklusjon om den overtallige er kvalifisert eller ikke kvalifisert til stillingen.

Hvis vedkommende anses 8 veere kvalifisert, skal virksomheten straks gi den overtallige et
skriftlig tiloud om stillingen. Det skal fremga av tilbudet hvilke konsekvenser det vil kunne fa
for den ansatte dersom vedkommende takker nei til tilbudet. | denne sammenheng skal det
vises til Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) § 4.2.1 og arbeidsmiljgloven § 15-7
(1). Kopi av tilbudsbrev sendes Utviklings- og kompetanseetaten og modervirksomhet. Melding
om ansettelse i stilling gis til modervirksomheten og Utviklings- og kompetanseetaten. Dersom
ansettelsesmyndigheten i virksomheten mener at en overtallig arbeidstaker ikke er kvalifisert
for stillingen, skal det gis en skriftlig og utfyllende begrunnelse overfor Utviklings- og
kompetanseetaten. Det skal tydelig fremgéa hvorfor den overtallige, basert pa
kvalifikasjonskravene i stillingsannonsen ikke anses kvalifisert, og uttalelse fra bergrte
organisasjoner skal vedlegges saken. All skriftlig kommunikasjon om saken som inneholder
personsensitiv informasjon skal foregd i kommunens saksbehandlingssystem. UKE har adgang
til 8 oversende en slik sak til Byradsavdeling for finans for avgjorelse dersom man, pa tross av
virksomhetens vurdering, anser at den overtallige er kvalifisert, jf. avtalens § 7, punkt 7.2.3.

Saksbehandlingstiden ved tilvisning av overtallig arbeidstaker skal ikke overstige tre uker
regnet fra det tidspunktet virksomheten som har en ledig stilling, mottok tilvisningen fra UKE.
Dersom denne fristen ikke overholdes, vil Utviklings- og kompetanseetaten forsta det slik at
den tilviste overtallige (eller eventuell annen kvalifisert, overtallig sgker) skal tilbys stillingen.
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Dersom det er behov for lengre behandlingstid enn tre uker, ma den virksomhet som behandler
saken, ta kontakt med Utviklings- og kompetanseetaten og avtale dette.

Ansettelse av andre i stilling hvor overtallig arbeidstaker er sgker eller er tilvist, skal ikke
foretas for Utviklings- og kompetanseetaten skriftlig har akseptert at den overtallige ikke er 8
anse som kvalifisert.

Byradsavdeling for finans kan holde tilbake ledige stillinger fra intern eller ekstern kunngjering
dersom stillingene vurderes som aktuelle for overtallige arbeidstakere. Dette vil spesielt veere
aktuelt ved stgrre omorganiseringer eller bemanningsreduksjoner i virksomhetene. Slike
stillinger kan kunngjores forst nar byradsavdelingen gir klarsignal for dette, jf. Avtale om
omplassering av overtallige (Dok. 24) § 7, punkt 7.1.2.

Tilvisning til stilling - midlertidig omplassering (proeveomplassering)

Dersom en virksomhet er i tvil om den overtallige er kvalifisert for den nye stillingen, kan det
etter Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) § 5, punkt 5.3 foretas en midlertidig
omplassering for den tiden administrasjonen og organisasjonene blir enige om. Passer
vedkommende ikke inn i den tilviste stillingen, er vedkommende fortsatt 8 regne som overtallig
i modervirksomheten og behandles etter reglene i avtalen.

4.8.5 Andre virkemidler

Omplassering internt i Oslo kommune er det primeaere virkemiddelet for & lgse
overtallighetssituasjoner. | noen tilfeller kan ogsa andre virkemidler veere aktuelle.

Bistand til alternativt arbeid utenfor kommunen

Det fglger av overtallighetsavtalen & 5, punkt 5.4 at overtallige som selv gnsker arbeid utenfor
kommunen har rett til assistanse fra «rekrutteringsbedrifter som Oslo kommune har avtale
med». Denne assistansen kan vare inn til seks maneder, og skal veere uten utgift for
arbeidstakeren.

Permisjon

Ved ansettelse i vikariat utenfor kommunen har arbeidstakeren rett til permisjon fra Oslo
kommune i den tiden vikariatet varer. Det samme bgr normalt legges til grunn for annet arbeid
av midlertidig karakter, jf. arbeidsmiljgloven § 14-9 (2) a). Ved fast ansettelse utenfor
kommunen skal arbeidstakeren gis permisjon begrenset oppad til seks maneder. Dersom
overgang til annen arbeidsgiver ikke forer frem, gjenopptar arbeidstakeren sine rettigheter
etter permisjonens utlep. Det folger av punkt 5.4 siste setning i overtallighetsavtalen at
«Samme rettigheter gjelder overtallige som pé egen hand skaffer seg arbeid utenfor
kommunen.»

Etterlonn

Det folger av Prosedyre for bemanningsreduksjoner punkt 3 at virksomhetene i kommunen kan
gi overtallige tilbud om inntil tolv maneders etterlgnn dersom de selv sier opp sin stilling med
oyeblikkelig virkning. Ved ansettelse i kommunen eller kommunens selskaper i de
etterfolgende tolv maneder skal lgnnsutbetalingene i ny stilling gi tilsvarende reduksjon i
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utbetalt etterlgnn. Denne etterlgnnen er ikke pensjonsgivende og inngar ikke i
feriepengegrunnlaget.

Helt spesielle overtallighetstilfeller

Virksomheten har ikke plikt til & lage nye stillinger. Det kan imidlertid- helt unntaksvis - veere
aktuelt & vurdere & lage en stilling som virksomheten ikke ville laget i en normalsituasjon, for &
lgse et helt spesielt overtallighetstilfelle. Det vil typisk handle om ivaretakelse av en
enkeltansatt som vil ha sveert lave muligheter til 8 finne seg annet arbeid noe annet sted i
kommunen eller eksternt, uten at vedkommende kan lastes for det.

Hvis virksomheten lager en stilling til vedkommende i et slikt tilfelle, skal den ikke lyses ut. Det
vil veere en slags tilrettelegging, pd samme mate som nar arbeidsgiver lager en stilling som
tilrettelegging for en sykmeldt ansatt som av helsearsaker ikke kan komme tilbake til sin
opprinnelige stilling.

Oppsigelse

Dersom det skal veere aktuelt & vurdere oppsigelse av en overtallig arbeidstaker p& grunn av
arbeidsmangel, ma det dokumenteres at omplasseringsmuligheter ikke foreligger. Prosedyre
for oppsigelse er beskrevet i kapittel 5.

4.9 Virksomhetsoverdragelse

4.9.1 Hva er en virksomhetsoverdragelse i lovens forstand?

Virksomhetsoverdragelser er regulert i arbeidsmiljglovens kapittel 16.

Begrepet virksomhetsoverdragelse er definert i aml. § 16-1: «(...) overfering av en selvstendig
enhet som beholder sin identitet etter overfgringen». Oslo kommune har veert involvert i en
rekke virksomhetsoverdragelser bade til og fra kommunen. | en del tilfeller vil det veere noksa
klart at en overfgring er en virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljglovens forstand, for
eksempel overfgring av driften av et sykehjem. | andre tilfeller kan det veere mer tvilsomt om
en overfgring er en virksomhetsoverdragelse i lovens forstand. Generelt anbefales det at
virksomhetene kontakter overordnet byradsavdeling med sikte pa & avklare dette spgrsmalet i
alle tilfeller hvor det ikke tidligere er avklart om tilsvarende tilfelle er en
virksomhetsoverdragelse etter arbeidsmiljgloven.

Reglene om virksomhetsoverdragelse gjelder mellom selvstendige rettssubjekter. Det vi si at
reglene ikke gjelder ved overfgringer internt i Oslo kommune. Derimot vil reglene gjelde ved
overfgring til/fra aksjeselskaper som er eid av Oslo kommune, ettersom disse er selvstendige
rettssubjekter.

4.9.2 Arbeidstakernes individuelle rettigheter ved

virksomhetsoverdragelse
Ved en virksomhetsoverdragelse blir arbeidsforholdene overfgrt fra ndveerende til ny
arbeidsgiver, jf. arbeidsmiljgloven § 16-2 (1). Arbeidstakers individuelle rettigheter som fglger
av arbeidsavtalen med tidligere arbeidsgiver, overfgres til ny arbeidsgiver.
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Det folger avaml. § 16-4 at virksomhetsoverdragelse i seg selv ikke er grunn for oppsigelse
eller avskjed hverken fra tidligere eller ny arbeidsgiver.

4.9.3 Retten til a reservere seg mot overfgring til ny

arbeidsgiver
Arbeidstakerne har rett til & motsette seg a bli overfert til ny arbeidsgiver, jf. aml. § 16-3.
Dette kalles reservasjonsrett. Tidligere arbeidsgiver skal sette en frist for & benytte seg av
reservasjonsretten. Fristen kan ikke vaere kortere enn fjorten dager etter at informasjon etter
§ 16-6 er gitt, se avsnitt 4.9.7 nedenfor.

Bruk av reservasjonsretten innebzserer at arbeidstakeren ikke blir overfert til ny arbeidsgiver.
Arbeidsforholdet til tidligere arbeidsgiver blir imidlertid ikke viderefgrt.

Arbeidstaker som har benyttet reservasjonsretten har pé visse vilkar fortrinnsrett til ny
ansettelse hos tidligere arbeidsgiver i ett ar fra overdragelsestidspunktet, jf. aml. § 16-3 (3).
Arbeidstakeren ma ha veert ansatt i til sammen tolv maneder de siste to ar for
overdragelsestidspunktet. Arbeidstakeren ma videre vaere kvalifisert for stillingen.
Fortrinnsretten faller bort hvis han/hun ikke har akseptert tilbud om passende stilling senest
fjorten dager etter at det ble mottatt.

Oslo kommune har i tillegg etablert en fortrinnsrett til stilling i Oslo kommune, jf. bystyrets
vedtak av 20.10.1999, sak 600. Arbeidstaker som har veert fast ansatt i Oslo kommune i til
sammen minst tolv maneder i lgpet av de to siste ar for vedkommende gar over til ny
arbeidsgiver som fglge av virksomhetsoverdragelse, har fortrinnsrett til ledig stilling i
kommunen for en periode pa inntil to ar regnet fra det tidspunkt virksomhetsoverdragelsen
finner sted. Neermere vilkar fremkommer av rundskriv 40/2001 Regelverk om fortrinnsrett i
forbindelse med virksomhetsoverdragelse.

Prioritering mellom fortrinnsrett pa ulike grunnlag er omtalt i kapittel 2, avsnitt 2.3.6.

4.9.4 Valgrett

Bare unntaksvis kan arbeidstakeren ha rett til 8 velge & opprettholde sitt arbeidsforhold hos
tidligere arbeidsgiver. Dette kalles valgrett. Valgretten er ikke lovfestet, men folger av
rettspraksis. Valgrett kan veere aktuelt dersom overdragelsen kan ha betydelige negative
folger for arbeidstakerne. Avklaring av eventuelle krav om valgrett bgr gjgres i samarbeid med
Byradsavdeling for finans og/eller Kommuneadvokaten.

4.9.5 Rettigheter etter tariffavtale
Utgangspunktet er at ny arbeidsgiver blir bundet av tariffavtale som tidligere arbeidsgiver var
bundet av, jf. arbeidsmiljgloven (aml.) § 16-2 (2). Dette gjelder likevel ikke dersom den nye
arbeidsgiveren erklaerer overfor fagforeningen(e) at ny arbeidsgiver ikke gnsker & bli bundet.
Slik erkleering ma veere skriftlig og fremsettes innen tre uker etter overdragelsestidspunktet.

Ved virksomhetsoverdragelser til Oslo kommune er praksis at Byréddsavdeling for finans avgir
erkleering til de aktuelle organisasjonene om at kommunen ikke gnsker & bli bundet av tidligere
arbeidsgivers tariffavtale(r), og at kommunen samtidig inviterer
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forhandlingssammenslutningene til forhandling om a gjere kommunens tariffavtaler gjeldende
for de overfgrte arbeidstakerne.

4.9.6 Pensjonsrettigheter
Ogsa rett til opptjening av pensjon blir i utgangspunktet overfert til ny arbeidsgiver,
jf. aml. § 16-2 (3). Loven gir ny arbeidsgiver adgang til 8 velge a gjore eksisterende
pensjonsordninger gjeldende for de overfgrte arbeidstakerne. Dersom pensjonsordningen hos
tidligere arbeidsgiver ikke kan overfores til ny arbeidsgiver, plikter den nye arbeidsgiveren &
sgrge for at arbeidstakerne sikres rett til videre opptjening etter en annen kollektiv avtale.

Ved virksomhetsoverdragelse til Oslo kommune er det Avtale om pensjonsordninger for
arbeidstakere i Oslo kommune som regulerer vilkdrene for & bli tatt opp i kommunens
tjenestepensjonsordning. Ved virksomhetsoverdragelse ut av kommunen er det ny arbeidsgiver
som ma avklare spgrsmalet om videre tjenestepensjonsordning for de overferte
arbeidstakerne.

Aktuell virksomhet i kommunen ma sgrge for utmelding/innmelding til Oslo pensjonsforsikring
(OPF).

Bade ved virksomhetsoverdragelse til og fra kommunen kan det oppstéa saerskilte
problemstillinger knyttet til pensjonsrettigheter. Aktuell virksomhet i kommunen kan fa
bistand av Byradsavdeling for finans og/eller OPF for a avklare spgrsmal om pensjonsforhold.

4.9.7 Informasjon og drofting
Arbeidsmiljgloven (aml.) §§ 16-5 og 16-6 har bestemmelser om henholdsvis informasjon og
drogfting med de tillitsvalgte og informasjon til arbeidstakerne.

Bade tidligere og ny arbeidsgiver skal sa tidlig som mulig gi informasjon og drofte
overdragelsen med de tillitsvalgte. | aml. § 16-5 (2) er det en opplisting av hvilke tema det skal
«gis seerskilt informasjon om». Reglene skal bidra til at de tillitsvalgte er kjent med hva som
skal skje, slik at de kan bista sine medlemmer og ogsa pavirke de valg som blir tatt i prosessen.
Det er vanlig, og normalt hensiktsmessig, at ny og tidligere arbeidsgiver gjennomfgrer felles
informasjons- og drgftingsmeter med de tillitsvalgte.

Tidligere og ny arbeidsgiver skal i henhold til aml. § 16-6 tidligst mulig gi de bergrte
arbeidstakerne informasjon om virksomhetsoverdragelsen, og skal gi seerskilt informasjon om
de samme punktene som fremkommer i aml. § 16-5 (2). Det kan vaere hensiktsmessig at det
avholdes et informasjonsmgte hvor bade tidligere og ny arbeidsgiver er til stede. | tillegg bor
arbeidstakerne fa skriftlig informasjon som inneholder de samme punktene.
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Opphor av arbeidsforhold

5. Opphor av arbeidsforhold

5.1 Innledning

Et fast arbeidsforhold opphgrer aldri av seg selv, men bestar (som den klare hovedregel) inntil
det blir sagt opp av enten arbeidstaker eller arbeidsgiver. De viktigste reglene om opphar av
arbeidsforhold, herunder oppsigelse og avskjed av arbeidstakere, finnes i arbeidsmiljgloven
(aml.) kapittel 15. Her reguleres blant annet de vilkar som ma veere til stede og hvilke formkrav
en oppsigelse eller avskjed ma tilfredsstille for & veere gyldig. Ved siden av reglene i loven
gjelder personalreglementet §§ 12 og 13.

Ved saksbehandling av oppsigelses-, avskjeds- og suspensjonssaker skal reglene i Lov av
10. februar 1967 om behandlingsmaten i forvaltningssaker (forvaltningsloven) folges sa langt
dette er bestemt i lovens § 3 jf. § 2 annet ledd.

Det er videre viktig at dokumentbehandlingen folger bestemmelsene i Lov av 19. mai 2006
nr. 16 om rett til innsyn i offentleg verksemd (offentleglova).

Arbeidsmiljoloven (aml.) har en rekke bestemmelser som er knyttet til oppher av
arbeidsforholdet. Bestemmelsene blir gjerne omtalt som arbeidstakers stillingsvern, vern mot
usaklig oppsigelse eller urettmessig avskjed. Vern mot usaklig oppsigelse er regulert i aml.

& 15-7, mens vern mot urettmessig avskjed er regulertiaml. § 15-14.

Det er ikke anledning til 8 ga til oppsigelse eller avskjed av kommunens arbeidstakere for saken
er forelagt byrddsavdelingen med ansvar for arbeidsgiver- og personalsaker til uttalelse,

jf. personalreglementet §§ 12 og 13. Formalet med bestemmelsen er blant annet &
kvalitetssikre juridisk de avgjorelser som tas, samt a bidra til en enhetlig praksis pa dette
omradet i kommunen.

| saksfremstillingen til byrddsavdelingen ma folgende innga:

- Arbeidstakers navn, alder og tjenestetid i virksomheten og i kommunen

- Stillingstype, stillingsstorrelse, fast eller midlertidig, samt kort beskrivelse av arbeid
og ansvarsomrade

- Grundig beskrivelse av arbeidstakers forhold som kan begrunne oppsigelse eller
avskjed. Beskrivelsen skal fremga av saksfremstillingen, ikke bare ved & vise til vedlagt
dokumentasjon

- Arbeidsgivers oppfalging av saken beskrives grundig, herunder om det er gitt
advarsel/tilrettevisning, om omplassering er vurdert mv. Videre ma det opplyses om
formell prosess i saken, for eksempel om det er sendt varsel, avholdt drgftingsmete
mv. Dette ma beskrives i saksfremstillingen og ikke bare ved 4 vise til vedlagt
dokumentasjon
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- Fremstillingen av faktiske forhold i saken skal vaere kronologisk

- Arbeidstakers forhold og arbeidsgivers oppfolging og eventuelt andre forhold av
betydning for saken skal dokumenteres. Vedlagt dokumentasjon skal ordnes
kronologisk. Dersom dokumentasjonen er mangelfull, ma det sies noe om vitner som
kan belyse saken.

- Sosiale forhold beskrives, samt en vurdering av hvordan det antas at arbeidstaker vil
bli rammet av oppsigelse/avskjed

- Arbeidsgivers interesse i at arbeidstaker sies opp eller gis avskjed. Hvor viktig er
oppsigelse eller avskjed for arbeidsgiver?

- Virksomheten skal foreta en egen samlet vurdering av saken og i redegjgrelsen for
dette vise hvordan det tas hensyn til bade arbeidstakers og arbeidsgivers forhold

5.2 Oppsigelse fra arbeidsgiver

Som arbeidsgiver kan Oslo kommune bringe et arbeidsforhold til oppher. Nar dette gjores, far
arbeidsmiljglovens regler om stillingsvern anvendelse. Gjeldende regler om oppsigelsesvern
fremgar avaml. § 15-7. Vernet for arbeidstakeren bestar i at oppsigelsen ma veere saklig
begrunnet i virksomhetens, arbeidsgiverens eller arbeidstakerens forhold. Oppsigelse er
oppher av arbeidsforholdet i henhold til arbeidskontrakten.

For virksomhetene i Oslo kommune vil det i hovedsak veere et sporsmal om oppsigelse pa
grunnlag av arbeidstakers forhold. Oppsigelse pa grunn av arbeidstakers eget forhold vil
normalt veere knyttet til mislighold av arbeidsavtalen fra arbeidstakers side. Det omfatter
ogsa tilfeller der det ikke er noe & bebreide arbeidstaker, for eksempel ved sykdom. Dersom
misligholdet er grovt, vil det kunne gi grunnlag for avskjed etter aml. § 15-14, mens mindre
graverende forhold kan gi grunnlag for oppsigelse etter aml. § 15-7. Oppsigelsesnormen etter
aml. § 15-7 er streng, og det skal en del til fgr arbeidsforholdet kan avsluttes pa denne maten.
Forgaelser som er av mindre betydning, gir ikke grunnlag for oppsigelse. Nedenfor gis en
neermere omtale av de omstendigheter som kan gi grunnlag for oppsigelse basert pa
arbeidstakerens eget forhold.

Ved behandling av saker om oppsigelse, er det av avgjgrende betydning at virksomhetene
behandler sakene i trdd med gjeldende bestemmelser.

Ved behandling av oppsigelsessaker, skal kommunens interesser ivaretas. Samtidig skal
arbeidstakernes rettssikkerhet ivaretas i trdd med gjeldende lov-, avtale- og regelverk.

5.2.1 Oppsigelsens forvaltningsrettslige status
Nar kommunen gér til oppsigelse av en arbeidstaker, blir den individuelle arbeidsavtalen som
gjelder for arbeidsforholdet sagt opp.

En oppsigelse er et enkeltvedtak i henhold til forvaltningsloven (fvl.) § 2, andre ledd. Dette
innebeaerer at man ved oppsigelsessaker ma folge saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven
og arbeidsmiljgloven. Det er imidlertid ikke adgang til & paklage vedtak om oppsigelse,

jf. fvl. & 3 andre ledd.
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5.2.2 Saklighetsvurderingen i henhold til arbeidsmiljoloven
Rettsgrunnlaget for en oppsigelse er arbeidsmiljoloven (aml.) § 15-7,
jf. personalreglementet § 12.

Arbeidsmiljgloven § 15-7 fgrste ledd gir vern mot usaklig oppsigelse:

Arbeidstaker kan ikke sies opp uten at det er saklig begrunnet i virksomhetens,
arbeidsgivers eller arbeidstakers forhold.

Hvorvidt en oppsigelse er saklig vil avhenge av en helhetsvurdering, der en rekke forhold skal
tas i betraktning. En oppsigelse begrunnet i arbeidstakers forhold kan for eksempel veere
alvorlige brudd pa arbeidsavtalen. Domstolene har oppstilt et krav om at det ma foreligge et
kvalifisert avvik fra den normale utgvelse av arbeidsoppgavene for at en oppsigelse skal anses
a veere saklig. Seerlig ses det pd om man star overfor en enkelthendelse eller om man star
overfor gjentatte pliktbrudd. | vurderingen vil man matte se om det er gitt tilstrekkelig
oppleering, om det er gitt advarsel for det pastatte pliktbruddet slik at arbeidstaker har fatt
anledning til 8 korrigere sin atferd.

Arbeidsgiver plikter & foreta en bred interesseavveining av arbeidsgivers behov for oppsigelse
opp mot hvor hardt oppsigelse vil virke for den enkelte arbeidstaker. Domstolen kan kjenne
oppsigelsen usaklig, dersom arbeidsgiver ikke har tatt alle relevante forhold som bergrer den
enkelte arbeidstaker med i vurderingen. Der det kritikkverdige forholdet ikke gir grunnlag for
oppsigelse, kan arbeidsgiver i farste omgang gi en advarsel i form av tilrettevisning i
kombinasjon med oppfelging. Tiltakene ma dokumenteres skriftlig. Ved eventuelle nye
hendelser av lignende karakter eller manglende forbedring kan arbeidsgiver gi en
tjenestepatale eller en oppsigelse. En tjenestepatale er 8 anse som en ordenstraff og dermed
et enkeltvedtak etter forvaltningsloven § 2, andre ledd, andre punktum, se kapittel 3, avsnitt
3.7.2.

Arbeidsgiveren skal i utgangspunktet ha vurdert/forsgkt a finne andre lgsninger fremfor
oppsigelse. Ved oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold er dette lovbestemt,

jf. aml. § 15-7 annet ledd og kravet om 3 tilby annet passende arbeid. Nar oppsigelsen skyldes
forhold som kan bebreides arbeidstakeren, vil det bero pa en konkret vurdering om
arbeidsgiver har plikt til & vurdere/forsgke a finne andre lgsninger.

| HR-2024-1188 A tok Heyesterett stilling til arbeidsgivers plikt til 8 tilby annet passende
arbeid ved oppsigelse pa grunn av arbeidstakers forhold.

Saken gjaldt en helsefagarbeider som ble sagt opp fra sin stilling i hjemmetjenesten i Oslo
kommune, etter at han var blitt fratatt autorisasjonen som fglge av manglende faglig fungering.
Det var ubestridt at han etter dette ikke kunne fortsette som helsefagarbeider.

Ved den samlede avveiningen ble det vektlagt at kommunen hadde gjort en rekke tiltak for & fa
arbeidsforholdet til & fungere, og at det var gjort rimelig undersokelser av om det fantes annen
passende ledig stilling i kommunen.
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Dommen gir veiledning om rekkevidden av arbeidsgivers plikt til 4 tilby annen ledig stilling ved
oppsigelse som gjelder forhold pa arbeidstakers side.

Hoyesterett kom til at omplasseringsplikten ved oppsigelse begrunnet i arbeidstakers forhold
er “begrenset og situasjonsbestemt”. Kjerneomradet for omplasseringsplikten vil fgrst og
fremst veere der arbeidstaker ikke kan bebreides. Hpyesterett understreker at det ikke er
snakk om en ubetinget plikt, men et moment som kan innga i avveiningen av partenes
interesser.

Hoyesterett understreker at dersom det foreligger lovbestemt fortrinnsrett til den alternative
stillingen, har disse arbeidstakerne forrang.

| saker som gjelder mulig oppsigelse pa& grunn av arbeidstakers forhold, hvor det vurderes
omplasseringsplikt, er det utarbeidet egne retningslinjer og rutiner for hvordan dette skal
handteres, se nedenfor, se ogsa pkt. 5.2.4.

Retningslinjer for vurdering av om det foreligger omplasseringsplikt

Ved oppsigelse pa grunn av arbeidstakers eget forhold gjelder normalt ingen plikt til & tilby
annen passende stilling. Der det eksempelvis foreligger alvorlige pliktbrudd som er egnet til &
svekke arbeidsgivers tillit til arbeidstaker foreligger det ingen slik plikt.

I noen tilfeller plikter arbeidsgiver & vurdere, som et moment i interesseavveiningen, om en
omplassering kan komme i stedet for en oppsigelse. En slik plikt vil farst og fremst veere
aktuell i folgende tilfeller:

e Der arbeidstaker ikke kan bebreides for det forhold som ligger til grunn for oppsigelsen

o Der arsaken til oppsigelsen bare har betydning for den stillingskategori arbeidstaker har
na, og

o Der arbeidstakers interesse i & beholde en stilling er av seerlig styrke, eksempelvis der
tungtveiende sosiale forhold som lang ansiennitet, hgy alder og/eller forsgrgelsesbyrde
foreligger

| forkant av foreleggelse av sak om oppsigelse til FIN iht. personalreglementet § 12, skal
virksomheten vurdere om det i den aktuelle saken foreligger plikt til 8 tilby annen passende
stilling, fremfor & ga til oppsigelse. Virksomhetens skriftlige vurdering av dette skal folge
saken.

Rutine for undersgkelse av om Oslo kommune har en annen passende stilling & tilby

1. Virksomheten oversender sak om oppsigelse til FIN, jf. personalreglementet § 12, med sin
vurdering av eventuell omplasseringsplikt.

2. Der det foreligger omplasseringsplikt skal virksomheten fgrst vurdere om det finnes annen
passende ledig stilling internt. Med «annen passende ledig stilling» menes ledige stillinger
arbeidstaker er kvalifisert for.

3. Dersom det ikke foreligger en passende ledig stilling internt, skal virksomheten ta kontakt
med Personalomstilling i UKE.

4. Virksomheten oversender CV og beskrivelse av kompetanse til Personalomstilling i UKE,
samt forslag til type stillinger og/eller oppgaver som arbeidstaker er kvalifisert for.
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5. Personalomstilling skal i lgpet av 14 dager undersgke om det kan veere passende ledig
stilling i Oslo kommune.

6. Dersom en virksomhet har det man kan anta er en passende, ledig stilling for arbeidstaker,
tilviser Personalomstilling vedkommende til stillingen. Tilvisningen sendes HR i
virksomheten der den ledige stillingen er utlyst. | tillegg informerer Personalomstilling HR
om grunnlaget for tilvisningen. Personalomstilling informerer ndvaerende arbeidsgiver om
tilvisningen som videre ma informere kandidaten.

7. Vurderes arbeidstakeren kvalifisert, skal vedkommende tilbys stillingen. Takker kandidaten
nei til tilbud om annen passende stilling, kan en gé videre med eventuell oppsigelse, se pkt.
11 for videre handtering.

8. Dersom arbeidstakeren ikke anses kvalifisert meldes dette tilbake til Personalomstilling
som vurderer begrunnelsen og gir tilbakemelding til virksomheten som har
arbeidsgiveransvaret.

9. Dersom Personalomstilling har funnet flere aktuelle stillinger ma Personalomstilling tilvise
til flere stillinger, inntil det er endelig avklart om vedkommende er kvalifisert til noen av de
ledige stillingene.

10. Om det innen 14 dager (se pkt. &4) ikke er funnet aktuelle stillinger, skal Personalomstilling
dokumentere dette og oversende dokumentasjonen til virksomheten som har
arbeidsgiveransvaret.

11. Virksomheten oversender egen dokumentasjon og dokumentasjonen fra UKE til FIN som kan
foreta en endelig vurdering av oppsigelsessaken.

Forvaltningslovens og arbeidsmiljolovens krav til forhdndsvarsel, forhandsdrofting og kravene

til vedtaket og oppsigelsesbrevets innhold, skal sikre at oppsigelsen bygger péa en forsvarlig

helhetsvurdering og ikke er basert pa utenforliggende, usaklige eller ulovlige hensyn. Brudd pa

saksbehandlingsregler kan i seg selv medfgre at oppsigelsen anses ugyldig, jf. aml. § 15-15,

selv om det materielt sett var grunnlag for oppsigelsen.

Ved oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold, vil kravet til saksbehandling veere ivaretatt
ved at de ansatte/ tillitsvalgte pa forhand har fatt uttale seg om ngdvendigheten av oppsigelse
og hvem som i tilfelle skal sies opp. Det vises i denne forbindelse blant annet til hovedavtalen
(Dok. 24) kapittel 3, § 13 punkt d.

Skyldes oppsigelsen arbeidstakers eget forhold, vil kravet til forsvarlig saksbehandling vaere
ivaretatt ved at vedkommende har fatt advarsel pa forhand. Avskjed vil skyldes sa grove
forhold at arbeidstakeren i slike tilfeller ikke kan pdberope seg at reaksjonen kommer
overraskende. Ved sykdom gis det ikke advarsel, men manglende forutgdende underretning om
at oppsigelse kan komme pa tale, kan fa betydning i saklighetsvurderingen.

Kravet til forsvarlig saksbehandling henger ngye sammen med at det er arbeidsgiver som har
bevisbyrden for at en oppsigelse har saklig grunnlag. Arbeidsgiveren méa saledes fore bevis for
at de faktiske omstendigheter som en oppsigelse bygger p3, er til stede, se avsnitt 5.9.1.
Skriftlig dokumentasjon er derfor meget viktig. Advarsler, mgteinnkallinger, protokoller eller
referater skal vaere skriftlige, se avsnitt 5.5.
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5.2.3 Opphor av arbeidsforholdet pa grunn av virksomhetens
forhold

For at saklighetsvilkaret skal veere oppfylt i denne forbindelse, ma tre vilkar veere oppfylt:

1. Oppsigelsen ma veere begrunnet i virksomhetens forhold.
Dersom virksomheten har annet passende arbeid, skal dette tilbys.

3. Det ma foretas en avveining mellom virksomhetens behov for reduksjon og de ulemper
oppsigelsen pafgrer den enkelte ansatte.

1. Oppsigelsen ma vaere begrunnet i virksomhetens forhold

Oppsigelser ma veere saklig begrunnet i virksomhetens forhold. Slike forhold kan veere
driftsinnskrenkning, rasjonalisering og omorganisering/omlegging av driften. | kommunen vil
eventuelle oppsigelser stort sett veaere en fglge av at kostnadene ma ned, med andre ord
driftsgkonomiske grunner. Denne forste del av saklighetskravet vil derfor normalt veere
oppfylt pa grunn av budsjettkutt som skyldes kommunens vanskelige gkonomiske situasjon.

2. Dersom virksomheten har annet passende arbeid, skal dette tilbys

Den andre del av saklighetskravet gar ut pa at dersom virksomheten har «annet passende
arbeid», skal dette tilbys, jf. aml. § 15-7 annet ledd fgrste punktum. Oppsigelsen er saledes
ikke & anse som saklig dersom virksomheten har et slikt arbeid, men ikke fremsetter tilbud om
dette. Bestemmelsen bygger pa at arbeidsgiveren overveier muligheter for omplassering forut
for oppsigelsen. Nar det gjelder fremgangsmaten i denne forbindelse, vises det til Avtale om
omplassering av overtallige (Dok. 24).

Hva som er «passende arbeid» beror pa en konkret vurdering i det enkelte tilfelle. Folgende
momenter kan veere til hjelp i denne vurderingen:

e Arbeidsgiver har ikke plikt til 8 opprette ny stilling.

e Arbeidsgiver er ikke forpliktet til 8 gi tilbud om ny utdanning for at den ansatte kan
dekke det aktuelle arbeid. Det forutsettes imidlertid at det gis vanlig opplaering og
innfgring i arbeidsoppgavene pd samme mate som ved nyansettelser. Se for gvrig
Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) § 6, punkt 6.2 og § 5, punkt 5.2.

e Tilbud om «annet passende arbeid» kan ogsa veere arbeid som statusmessig er lavere
enn det vedkommende har hatt.

e Ettilbud kan ogsa veere arbeid et annet sted i kommunen som kanskje innebaerer lengre
arbeidsreise eller flytting for den ansatte.

e Ettilbud kan ogsa innebzere overgang fra for eksempel nattarbeid til dagarbeid.

Et eventuelt tilbud fra arbeidsgiver om annet passende arbeid bgr fremsettes skriftlig ovenfor
den ansatte. Det kan settes en svarfrist pa atte dager, jf. personalreglementet § 3, siste ledd.

3. Det ma foretas en avveining mellom virksomhetens behov for reduksjon og de
ulemper oppsigelsen paforer den enkelte ansatte

Tredje del av saklighetskravet er at det skal foretas en avveining mellom virksomhetens behov
for rasjonalisering, omstilling mv. og de ulemper oppsigelsen paferer den enkelte ansatte.
Dette er det sdkalte «individuelle saklighetskrav». Ogsa dette ma bero pa en konkret vurdering.
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Som et ledd i avveiningen ma det foretas en utvelgelse av hvilke ansatte som skal sies opp. Det
vanlige er a sette opp utvelgelseskriterier og drofte disse med bergrte organisasjoner. Det
vises for gvrig til Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24) § 5, punkt 5.2 og § 7,

punkt 7.1.4, og omtalen av avtalen i personalhdandbokens kapittel 4.

5.2.4 Opphor av arbeidsforholdet pa grunn av arbeidstakers
forhold

Opphor av arbeidsforholdet i forbindelse med arbeidstakerens eget forhold ma vurderes
konkret. Dersom kommunen som arbeidsgiver gnsker & bringe arbeidsforholdet til oppher pa
grunn av kritikkverdige forhold pa arbeidstakers side, ma arbeidsgiver ta stilling til om dette
skal skje gjennom oppsigelse eller avskjed. Som nevnt kan avskjed bare brukes i de alvorligste
tilfellene, slik at man ma gjore en vurdering av om man mener de kritikkverdige forhold
kvalifiserer til oppsigelse eller avskjed. Valget av reaksjon har betydning i flere retninger.

Nar det foreligger begrunnet mistanke om forhold som kan medfgre avskjed, kan arbeidsgiver
suspendere arbeidstaker med lenn inntil dette er undersegkt, se neermere om vilkarene i avsnitt
5.4.4, Dette er det ikke adgang til dersom det foreligger forhold som vil fgre til oppsigelse. | et
slikt tilfelle m& man avtale med arbeidstaker at han fratrer frivillig mens saken undersokes,
eller omplassere ham innen styringsrettens grenser. En ansatt som er sagt opp, har som
utgangspunkt rett til 8 bli stdende i stilling pa vanlig mate under en rettssak om oppsigelsen,
frem til rettskraftig dom. En avskjediget har ikke rett til 8 sta i stillingen under tvisten, men kan
fa rettens kjennelse for & fortsette, jf. aml. § 15-11, tredje ledd.

Nedenfor gis en oversikt over typiske forhold pa arbeidstakers side som kan gi saklig grunnlag
for oppsigelse. Det vil som oftest veere skjsnnsmessige vurderinger og det ma foretas en
individuell vurdering ut fra de faktiske forhold, se avsnitt 5.2.2 over. Et moment vil i seg selv
kunne gi grunnlag for saklig oppsigelse, og flere momenter sammenlagt kan gjore det samme.
Arbeidsgiver kan foreta en samlet vurdering og det er ikke et krav at hvert enkelt forhold alene
er tilstrekkelig til & gi saklig grunn til oppsigelse.

Mangelfulle arbeidsprestasjoner

Et arbeidsforhold er en gjensidig forpliktende avtale mellom en arbeidsgiver og en
arbeidstaker. Arbeidstaker stiller sin arbeidskraft til radighet for arbeidsgiver mot at denne
betaler lgnn for innsatsen. Arbeidsgiver stiller krav til kvaliteten av det arbeid som skal
utferes. Dersom arbeidstakeren viser en tydelig svikt i arbeidsutfgrelsen av noenlunde varig
karakter, som gjor at det ikke er rimelig av arbeidsgiver & godta prestasjonen, vil arbeidsgiver
kunne vurdere oppsigelse.

Manglende oppleering og tilrettelegging av arbeidet
Skyldes den mangelfulle arbeidsprestasjonen det forhold at arbeidsgiver ikke har fulgt opp
arbeidstaker i ngdvendig grad, kan dette innebzaere at oppsigelsen ikke vil veere saklig.

Den som blir oppsagt pa grunn av mangelfulle arbeidsprestasjoner, har ikke krav pa annen
ledig stilling. Unntak kan tenkes i det tilfelle en arbeidstaker etter opprykk ikke viser seg
skikket for den nye stillingen. Tilfeller kan ogséa tenkes der arbeidsgiver ma tilby en annen ledig
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stilling i virksomheten nar seerlige forhold tilsier det. Derimot plikter ikke arbeidsgiver a
opprette noen ny stilling for arbeidstakeren.

Forholdet til provetid - arbeidsmiljoloven § 15-6

Arbeidsmiljoloven (aml.) § 15-6 inneholder i det vesentlige samme saklighetskrav som

aml. § 15-7, men arbeidsgiver har noe videre adgang til 8 ga til oppsigelse i provetiden enn
ellers. Dersom arbeidsgiver er misforngyd med arbeidsprestasjonen, er det viktig at
arbeidstakeren blir underrettet om dette, og gitt nodvendig veiledning og mulighet til 3 rette
opp forholdet. En oppsigelse i provetiden ma begrunnes i de forhold som er nevnt i aml.

§ 15-6, nemlig «arbeidstakerens tilpasning til arbeidet, faglig dyktighet eller palitelighet». Det
er disse tre forholdene prevetiden skal ta sikte pa & avdekke, se avsnitt 5.2.6.

Brudd pa lojalitetsplikten

Lojalitetsplikten retter seg mot arbeidstakerens holdning péa det etiske plan og krever en viss
grad av lojal oppslutning om arbeidsgivers interesser. Samtidig skal han avsta fra 8 fremme
interesser til fordel for seg eller andre. En del av lojalitetsplikten innebaerer at arbeidstaker
respekterer arbeidsgivers styringsrett. Dette er retten til & lede og fordele arbeidet, samt &
ansette og si opp arbeidstakere. Begrepet «lede» ma tolkes vidt. Det medforer at
arbeidstakeren har en sakalt «lydighetsplikt». Arbeidstakeren ma med andre ord boye seg for
de instrukser/ordrer som arbeidsgiver gir innenfor styringsretten.

Et eksempel pa opposisjon mot styringsretten er ordrenekt. Ordrenekt vil ofte utgjore et
vesentlig mislighold av arbeidsavtalen og gi grunnlag for avskjed, men dette ma avgjores etter
en konkret vurdering av den enkelte hendelse.

Samarbeidsproblemer og trakassering

Samarbeidsproblemer kan oppsta mellom to kolleger, mellom arbeidstaker og overordnet
eller det kan veere flere ansatte som er involvert. Et samarbeidsproblem kan medfgre store
ulemper for virksomheten og for de ansatte. Samarbeidsproblemer kan veere saklig grunnlag
for oppsigelse, enten alene eller i kombinasjon med andre grunnlag.

Et eksempel pa en dom fra Hoyesterett vedrorende samarbeidsproblemer som saklig
oppsigelsesgrunn er inntatt i Rt. 2001 s. 1362 (Adjunkt-dommen). Her ble en adjunkt i
videregdende skole sagt opp pa grunn av omfattende og langvarige samarbeidsproblemer som
i hovedsak kunne tilskrives ham. Heyesterett kom til at arbeidstaker over lang tid hadde
opptradt grovt krenkende overfor overordnede og kolleger pa en slik mate at det méatte anses
som et klart pliktbrudd. Heyesterett fastslo at man ikke kan vurdere arbeidstakers handlinger
isolert sett, men at handlingene mé ses i sammenheng med arbeidsgivers interesser.

For at samarbeidsproblemer skal kunne veere grunnlag for oppsigelse, ma det kreves at
arbeidsgiver har forsgkt a avhjelpe problemet ved a veilede og eventuelt tilrettevise
arbeidstaker, samt gitt rimelig mulighet til & forbedre seg. Arbeidsgiver bor tilrettelegge
arbeidet pa en slik méate at situasjonene der samarbeidsproblemene oppstéar, unngés.
Arbeidsgiver har en plikt til & legge til rette for et forsvarlig psykososialt arbeidsmiljg,

jf. aml. § 4.3. Samarbeidsproblemene ma kunne tilbakefgres til arbeidstakeren. Dersom valget
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av en arbeidstaker som «problemet» fremstar som vilkarlig, kan samarbeidsproblemet ikke
anses som saklig grunn til oppsigelse.

Rettspraksis viser at samarbeidsproblemet ogsa ma veere alvorlig og ga ut over motsetninger
som man uansett ma paregne i et arbeidsforhold der ulike typer mennesker skal fungere
sammen.

En type samarbeidsproblemer er ansatte som trakasserer og mobber og bevisst utsetter
hverandre for negative handlinger. | aml. § 4.3 er arbeidsgiver palagt 8 arbeide for at slikt ikke
forekommer. Tilsvarende krav ma stilles nar det gjelder ugnsket seksuell oppmerksomhet. Det
er ikke tvilsomt at en arbeidstakers trakassering eller mobbing av en annen ansatt kan gi saklig
grunnlag for oppsigelse. Det méa foretas en helhetsvurdering av om det dreier seg om et
engangstilfelle eller gjentatte forhold, og om arbeidsgiver har igangsatt tiltak for 8 forebygge
situasjonene.

Ulegitimert fraveer

Hvis arbeidstakeren er borte fra arbeidet uten lovlig fraveersgrunn, er fravaeret 8 anse som
ulegitimert. For at fraveeret skal veere lovlig, ma det enten veere hjemlet i lov eller avtale.
Fraveer er ogsa ulovlig selv om det foreligger gyldig grunn dersom arbeidstakeren ikke gir
beskjed om fraveeret. Ulegitimert fravaer innebaerer et mislighold av arbeidsavtalen fra
arbeidstakers side og kan vaere grunnlag for henholdsvis oppsigelse eller avskjed, avhengig av
fraveerets omfang og karakter.

Hvor omfattende ma fravaeret veaere for det er saklig grunn til oppsigelse?

Det er neppe mulig 8 si ngyaktig hvor omfattende et ulegitimert fraveer ma veere for at det skal
veere saklig oppsigelsesgrunn, jf. aml. § 15-7 (1). En rekke andre momenter enn fraveerets
lengde gjor seg gjeldende i saklighetsvurderingen. Domstolene vektlegger ogsa hvordan
fraveeret innvirker pa arbeidssituasjonen, arsaken til fraveeret, arbeidstakerens stilling,
ansettelsestid mv.

Videre har det betydning om arbeidstakeren ble advart om forholdet. Rettspraksis viser at
saklighetskravet lettere oppfylles dersom arbeidstakeren har blitt gitt en eller flere skriftlige
advarsler. Hvis det foreligger andre forhold pa arbeidstakerens side enn ulegitimert fraveer,
ma ogsa dette vektlegges. Endelig er fraveerets konsekvenser for arbeidsgiveren et vektig
moment.

Et ulegitimert fraveer pa dreyt to og en halv maned vil alltid veere saklig grunn for oppsigelse:
Fraveerets lengde gjor at det ikke er ngdvendig a ta hensyn til andre forhold. Det foreligger for
ovrig noe underrettspraksis som kan gi neermere antydning om nar ulegitimert fraveer vil veere
saklig oppsigelsesgrunn. Oppsummert gir rettspraksis det inntrykk at det er grunn til 3
vurdere oppsigelse hvis arbeidstakeren uberettiget uteblir fra arbeidet i en uke eller mer i
strekk. Dreier det seg om spredte fraveersdager, kreves det trolig noe mer fraveer enn fem
dager for oppsigelse kan bli aktuelt. Noen neermere presisering kan neppe foretas. Det ma i
hvert enkelt tilfelle foretas en helhetsvurdering hvor ogsa andre momenter enn fraveaerets
lengde gjor seg gjeldende, jf. Hgyesteretts premisser ovenfor.
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Fraveer pd grunn av varetektsfengsling eller soning av fengselsstraff

Et eksempel pa en dom fra Hgyesterett vedrorende ulegitimert fraveer som saklig
oppsigelsesgrunn er inntatt i Rt. 1992 s. 1482. Saken gjaldt en arbeidstaker som méatte sone
en dom pa to maneder og nitten dagers fengsel. Fraveeret som soningen medferte, ble av en
enstemmig Hogyesterett ansett som saklig oppsigelsesgrunn i henhold til tidligere aml. § 60 (na
aml. § 15-7 forste ledd). Dommen gir et godt eksempel pad hvordan man ma gé frem for a finne
ut om et ulegitimert fraveer gir saklig grunn for oppsigelse.

| samme dom sier Hgyesterett ogsa noe om oppsigelse pa grunn av varetektsfengsling. Ved
varetektsfengsling er utgangspunktet at fraveeret er urettmessig i overfor arbeidsgiveren, slik
at arbeidsgiver ikke har lgnnsplikt i denne perioden. Det er ikke gitt at det blir reist tiltale, og
hvis det reises tiltale kan den ansatte bli frifunnet. Den ansatte ma i slike tilfeller anses som
uskyldig, og en oppsigelse utelukkende pa bakgrunn av dette fraveeret vil av den grunn
vanskelig sté seg ut fra saklighetskravet. Det bgr derfor utvises forsiktighet fra arbeidsgivers
side med & si opp arbeidstaker utelukkende pa grunn av fraveer som skyldes
varetektsfengsling. Ettersom det ikke er lennsplikt ved varetektsfengsling vil det isteden veere
naturlig 8 legge til rette for avvikling av ferie og fleksitid, eventuelt supplert med permisjon
uten lagnn.

Arbeidstakers fritid

Hva en arbeidstaker bruker fritiden til er i prinsippet arbeidsgiver uvedkommende, men
adferden kan likevel fa arbeidsrettslige konsekvenser. Dette gjelder szerlig hvis fritiden
benyttes pa en slik mate at arbeidstaker ikke er i stand til & utfgre sitt arbeid pa en
tilfredsstillende mate, eller opptrer slik at arbeidsgivers interesser blir skadelidende.

Annet arbeid i arbeidstakers fritid ma godtas i en viss utstrekning. Unntak eller begrensninger i
adgangen kan fglge av arbeidsavtalen. | kommunen har vi regler om dette i
personalreglementet kapittel 6og etiske regler i Oslo kommune punkt 7. Alle arbeidstakere i
kommunen plikter 8 opplyse arbeidsgiver om de har annet arbeid eller verv.

Arbeidstaker plikter ved tiltredelse og sa lenge arbeidsforholdet varer pa forhand & seke
ansettelsesmyndigheten om godkjenning av annet lgnnet arbeid eller lgnnet/ulgnnet verv
vedkommende har eller gnsker & pata seg, og som kan rammes av forhold beskrevet i
personalreglementet kapittel 6. Arbeidstaker kan ikke ha annet arbeid eller verv i sd stort
omfang at det gar ut over hovedbeskjeftigelsen. Godkjenning fra arbeidsgiver skal veere
skriftlig.

Annen virksomhet kan komme til & gé sé langt at arbeidsgiver ma kunne gi den ansatte valg om
fortsatt arbeid eller nedtrapping i virksomheten pa fritiden. | kommunens etiske regler punkt 7
fremgar det at regelen har som formal & hindre konfliktsituasjoner mellom mulig bierverv og
den ansattes arbeid i kommunen.

Ansatte i Oslo kommune har et personlig og selvstendig ansvar for & folge kommunens etiske
regler. Ansatte ma ta opp tvilstilfeller nar det gjelder de etiske reglene med sin neermeste
leder. Brudd pa de etiske reglene kan i henhold til personalreglementet medfgre konsekvenser
for arbeidsforholdet. Konkurranse med arbeidsgiver har vaert sett pa som avskjedsgrunn.
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Arbeidstakers sykdom
Se ogsa avsnitt 5.7.1.

Arbeidstakers fraveer pa grunn av sykdom kan gi grunnlag for oppsigelse. Det kan veere
hyppige korttidsfraveer eller et langt sammenhengende fraveer. For arbeidsgiver gar til
oppsigelse ma tilrettelegging for arbeidstaker veere vurdert/forspkt, se Reglement for
oppfelging av arbeidstaker med redusert arbeidsevne, punkt 3.6. Helbredsutviklingen og
fremtidig prognose, samt arbeidsgivers behov for avklaring av arbeidsforholdet er ogséa
forhold som inngar i helhetsvurderingen.

Ansatte som er syke har et absolutt oppsigelsesvern grunnet sykdom i tolv maneder etter at
arbeidsufgrheten inntradte. Vernet gjelder uansett ansiennitet og arsak til sykdommen eller
ulykken. Regelen hindrer imidlertid ikke oppsigelse pa grunn av andre forhold, men det ma i sa
fall gjores overveiende sannsynlig at dette er arsaken, jf. aml. § 15-8 (2).

Arbeidstakers alkohol- og narkotikamisbruk

Dersom en arbeidstaker ikke er i stand til 8 mote pa arbeid som folge av rus, eller moter pa
arbeid i ruspavirket tilstand, innebzerer dette et klart mislighold av arbeidsavtalen. | slik
sammenheng skal Reglement for AKAN i Oslo kommune folges. Kravet om rusfrihet i
arbeidssammenheng gjelder alle ansatte i Oslo kommune. Reglene for AKAN-opplegg omfatter
ikke arbeidstakere i provetid, kortvarige midlertidige arbeidsforhold eller personer pa
spesielle tiltak. Arbeidstakerens brudd pa reglene/AKAN-opplegget kan medfore opphor av
arbeidsforholdet. Dette bor fremkomme i den skriftlige avtalen for AKAN-opplegget.

Arbeidstakers tap av autorisasjon, lisens, bevilling, sertifikat m.m.

For ansettelse i stillinger med seerlige krav, blant annet lovfestede kvalifikasjonskrav, ma
dokumentasjon av seerskilte kvalifikasjoner fremlegges, jf. personalreglementet § 9, tredje
ledd.

Seerlige problemer oppstar nar vesentlige forutsetninger for arbeidsforholdet ikke lenger er til
stede, for eksempel at arbeidstakers tap av autorisasjon, lisens, bevilling, sertifikat m.m.
medfgrer at han ikke er i stand til & oppfylle arbeidsavtalen.

Hvor arbeidstaker selv er & bebreide, kan det foreligge grunnlag for oppsigelse eller avskjed.

Det er viktig & skille mellom midlertidig og permanent tap og hvorvidt dette er knyttet til
arbeidstakers helsemessige forhold eller ikke. Dersom arbeidstakers helse er drsaken til
tapet, vil arbeidsgiver matte ivareta sin tilretteleggings- og omplasseringsplikt.

Straffbare handlinger
En straffbar handling, f.eks. underslag som er rettet mot arbeidsgiver, under utgvelse av eller i
forbindelse med sitt arbeid, vil kunne fgre til oppsigelse eller avskjed.

Straffbare handlinger kan ogsa veere rettet mot medarbeidere. Hvis handlingen begas i
arbeidstiden eller i forbindelse med arbeidet, er ogsa det oppsigelses- eller avskjedsgrunn.
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Straffbare handlinger begatt utenfor arbeidstiden og uten at det skjer i tilknytning til arbeidet,
far som hovedregel ikke konsekvenser for arbeidsforholdet. | enkelte tilfeller vil imidlertid
handlingen medfore et tillitsbrudd som ogsa ma fa konsekvenser for arbeidsforholdet.

Eksempelvis vil bedrageri pa fritiden medfere tap av tillit og veere sveert alvorlig for en
okonomimedarbeider. En voldsforbrytelse kan veere uforenlig med en stilling innen
helsesektoren eller undervisning. Vurderingen kan veere annerledes i forhold til en ansatt som
ikke har noe med gkonomi eller brukere & gjore i sitt daglige arbeid.

Se ogsa avsnitt 5.3.3.

5.2.5 Partiell oppsigelse
Dersom det er ngdvendig a kutte i en del av en stillingsprosent, ma arbeidsgiver bruke
oppsigelse som fremgangsmate. | noen tilfeller kan det hevdes at en delvis oppsigelse vil veere
mindre inngripende overfor bergrte arbeidstakere enn en oppsigelse av hele stillingen. Det ma
likevel foretas en saklighetsvurdering. Som oftest vil slike «partielle oppsigelser» vaere lite
hensiktsmessige fordi det blir flere deltidsansatte, og arbeidsgivers samlede personalutgifter
blir ikke seerlig mindre. Eksempelvis vil en deltidsansatt ogsa fortsatt ha rettigheter til sosiale
utgifter i form av pensjon mv.

5.2.6 Oppsigelse i provetid
Det folger av arbeidsmiljoloven (aml.) § 15-6 at oppsigelse av arbeidstaker som er skriftlig
ansatt pa en bestemt provetid, ma veere begrunnet i «arbeidstakers tilpasning til arbeidet,
faglige dyktighet eller pélitelighet». Det er her tale om alternative vilkar, det er nok at ett av
dem er oppfylt. Dette er en spesialregel for arbeidstakere som er tilsatt pa en bestemt
provetid. Bestemmelsen innebaerer at en arbeidstaker pa preve har et noe redusert
stillingsvern i forhold til andre arbeidstakere.

Et spgrsmal om oppsigelse begrunnet i manglende tilpasning til arbeidet og manglende
palitelighet vil matte ses i sammenheng med blant annet den plikt arbeidsgiver har til & gi
nodvendig veiledning og oppleering. Det er ikke mulig & gi noe generelt svar pa hvor langt
arbeidsgivers veiledningsplikt gar. Det beror bl.a. pa stillingens og arbeidets karakter. Er
arbeidsoppgavene enkle, vil kravene til oppleering normalt vaere mindre.

Rettspraksis viser at domstolene legger betydelig vekt pa at arbeidsgiver har gjort det som
forventes i en provetid. Kravene til skikkelig oppleering, oppfelging og tilrettelegging er
spesielt viktige i en slik fase av et arbeidsforhold, og det er sentralt at arbeidstaker tydelig har
fatt presentert de forventninger som arbeidsgiver stiller og hva arbeidsgiver eventuelt ikke er
forngyd med. | henhold til Oppleerings- og utviklingsavtalen (Dok. 24) § 13 skal det foretas en
systematisk introduksjon av nyansatte i virksomheten. | denne forbindelse er gjennomfgring av
oppfolgingssamtaler etter henholdsvis to og fem maneder av vesentlig betydning. Se for gvrig
avsnitt 3.4.2.

Den som er i prgvetid, ma veere forberedt pa a bli ngyere vurdert enn andre som har veert
ansatt lengre. En oppsigelse i provetid skal ikke komme overraskende pa den det gjelder.
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| kjennelse (HR-2022-175-U) fastslar Hoyesterett at ved beregningen av 6-manedersfristen
skal utlgpet veere samme dato i utlspsmaneden som i oppstartsmaneden. Begynner prgvetiden
for eksempel den 15. i en maned utlgper provetiden den 15. i utlepsmaneden. En eventuell
oppsigelse den 15. i utlgpsmaneden vil dermed innebeere oppsigelse i provetiden. Oppsigelse i
provetiden som er begrunnet i andre forhold enn de som er omtalt i aml. § 15-6, ma vurderes
etter den alminnelige saklighetsnorm iaml. § 15-7.

5.3 Avskjed

Mens oppsigelse medfgrer at arbeidsforholdet bringes til oppher forst etter utlgpet av
oppsigelsesfristen, medfgrer avskjed at arbeidsforholdet opphgrer med gyeblikkelig virkning.
Arbeidstakeren m3 i disse tilfellene «ga pa dagen». Fratredelsesdagen regnes fra pafelgende
arbeidsdag etter mottak av avskjedsvedtaket. Avskjed er en sterkere reaksjon enn oppsigelse
og benyttes derfor ved de mer graverende krenkelser av arbeidstakers plikter i
arbeidsforholdet.

5.3.1 Avskjedens forvaltningsrettslige status
Nar kommunen avskjediger en arbeidstaker, oppherer arbeidsforholdet med umiddelbar
virkning.

En avskjed er et enkeltvedtak i henhold til forvaltningsloven (fvl.) § 2, andre ledd. Dette
innebaerer at man i avskjedssaker ma folge saksbehandlingsreglene i forvaltningsloven og
arbeidsmiljgloven. Det er imidlertid ikke adgang til & paklage avskjedsvedtak, jf. fvl. § 3, andre
ledd.

5.3.2 Urettmessighetsvurderingen iht. arbeidsmiljeloven
Arbeidsgivers adgang til 8 gi arbeidstaker avskjed pa grunn av vesentlig mislighold reguleres
av arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-14, jf. personalreglementet § 13.1aml. § 15-14 er
avskjedsgrunnlaget angitt bredt. Her er vilkaret for avskjed at arbeidstakeren «har gjort seg
skyldig i grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen». Det generelle
kravet er «vesentlig mislighold av arbeidsavtalen». Som det fremgar av formuleringen
omfattes «grovt pliktbrudd» av uttrykket vesentlig mislighold, og er for sa vidt bare et
eksempel pa dette.

Ved vurderingen av om arbeidstakerens forhold utgjer et vesentlig mislighold, vil det matte
foretas en totalvurdering. Som eksempel pa forhold som kan medfere avskjedsgrunn kan
nevnes nektelse av & utfere ordre, slagsmal med andre arbeidstakere, tyveri eller underslag av
arbeidsgivers midler, respektlegs opptreden av graverende art, grove brudd pa
lojalitetsplikten, omfattende ulegitimert fraveer mv. Det vil ogsa kunne vaere avskjedsgrunn at
arbeidstakeren gjentatte ganger og pa tross av advarsler ikke moter frem til arbeidet i rett tid
eller forlater arbeidsplassen uten tillatelse. Ogsa arbeidstakerens forhold utenfor tjenesten vil
kunne utgjere avskjedsgrunn, men i sa fall vil det matte kreves at forholdet er egnet til a
svekke den ngdvendige aktelse og tillit for stillingen. Stillingens karakter vil matte tillegges
vesentlig vekt for den betydning forhold utenfor tjenesten kan tillegges.
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Det er en forutsetning for avskjed som disiplineerforfgyning at reaksjonsformen kommer sa
neert i tid som mulig til det tidspunkt kommunen far kjennskap til forholdet.

En avskjed vil av domstolene bli vurdert som et langt sterkere virkemiddel enn oppsigelse, og
saklighetskravet vil derfor veere strengere. Det at arbeidstaker rammes hardt av en avskjed,
kan spille en rolle i vurderingen dersom andre l@sninger i rimelig grad kan ivareta
arbeidsgivers interesser.

5.3.3 Avslutning av arbeidsforhold pa grunn av gkonomiske
misligheter, uregelmessigheter, saker av straffbar

karakter
14.10.2021 vedtok Byradet ny instruks for behandling i saker om gkonomiske
uregelmessigheter og misligheter i Oslo kommune. Denne erstatter tidligere instruks fra 2010.
Pa bakgrunn av utvikling i rettspraksis er det foretatt en nyansering av hovedregelen om
avskjed som opphersform. Instruksens virkeomréade omfatter alle typer pkonomiske
uregelmessigheter og misligheter, herunder korrupsjon, se naermere omtale i rundskriv nr.
34/2021.

5.4 Suspensjon

5.4.1 Vilkar for suspensjon
Rettsgrunnlaget for suspensjon fremgar av arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-13 og
personalreglementet § 13.

Etter aml. § 15-13 (1) er det to vilkdr som ma veere til stede. For det forste ma det veere grunn
til & anta at arbeidstakeren har gjort seg skyldig i forhold som kan fgre til avskjed. For det
andre kan suspensjon kun benyttes nar «virksomhetens behov tilsier det». Dette kan for
eksempel veere aktuelt i gkonomiske eller andre misligholdsaker, der suspensjon kan vaere
ngdvendig for & hindre ytterligere mislighold, eller for & hindre bevisforspillelse. Mistanke om
straffbare volds- og sedelighetsforbrytelser kan ogsa tilsi at det er ngdvendig a ta
arbeidstaker midlertidig ut av tjenesten. Det kan videre tenkes at arbeidstaker ved sine
handlinger skaper en slik tillitssvikt at utestenging er ngdvendig av hensyn til fortsatt
hensiktsmessig drift eller for 8 sikre interne samarbeidsforhold.

Det er bare atferd som etter sin art kan begrunne avskjed som er suspensjonsgrunn. En
suspensjonsbeslutning er alvorlig for arbeidstaker, og det skal derfor gode grunner til &
suspendere. Suspensjonen innebaerer at arbeidstaker med gyeblikkelig virkning fijernes
midlertidig fra sin stilling. Arbeidsplikten opphgrer, og arbeidstaker nektes adgang til
arbeidsplassen. Han er likevel ikke fri enhver forpliktelse. Den taushetsplikt som
vedkommende hadde fgr suspensjonen gjelder fortsatt. Det samme gjgr den alminnelige
lojalitetsplikten i arbeidsforholdet.

Hensynet til etterforskning og fare for at bevis forspilles inngér i vurderingen av hvorvidt
suspensjon anses ngdvendig. | dette ligger ogsa at arbeidsgiver ma vurdere om arbeidstakers
interesser er rimelig ivaretatt. Dersom det er mulig for arbeidsgiver & finne en annen og mindre
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drastisk lgsning enn suspensjon, vil ikke ngdvendighetskriteriet veere oppfylt. Det anbefales at
midlertidig overflytting til annet arbeid vurderes som alternativ til suspensjon, ettersom
arbeidsgiver har lennsplikt sa lenge suspensjonen varer, jf. arbeidsmiljoloven

§ 15-13 tredje ledd, eller inntil eventuelt vedtak om avskjed er truffet,

jf. personalreglementet § 13.

Arbeidsgiver plikter fortlgpende a vurdere om vilkarene for suspensjon er til stede. Blir det i
suspensjonstiden klart at det ikke foreligger grunnlag for avskjed, eller at virksomhetens
behov ikke lenger gjor det pakrevd a holde vedkommende arbeidstaker borte fra stillingen,
skal suspensjonen oppheves. Ved opphevelse av suspensjonen har vedkommende rett til 8 ga
tilbake til sin stilling. Dersom det treffes beslutning om avskjed mens suspensjonen lgper, vil
avskjed erstatte suspensjonen. Lgnnen stopper fra og med avskjedstidspunktet.

Suspensjonsperioden er normalt maksimalt tre méneder, jf. aml. § 15-13 andre ledd.
Arbeidsgiver gis mulighet til forlenget suspensjon dersom dette har seerlig grunnlag i
forholdets art, for eksempel dersom det er reist tiltale i den aktuelle sak.

5.4.2 Saksbehandling ved suspensjon - reglene i

forvaltningsloven
Vedtak om suspensjon er et enkeltvedtak i henhold til forvaltningsloven (fvl.) § 2 andre ledd.
Saksbehandlingen knyttet til suspensjon skal felge de samme reglene i forvaltningsloven som
ved oppsigelse og avskjed. Det skal gis forhandsvarsel i medhold av fvl. § 16, saken skal sa
langt som mulig begrunnes iht. fvl. § 17, og det foreligger innsynsrett i sakens dokumenter,
jf. fvl. 88 18 og 19. Det stilles imidlertid ikke tilsvarende krav til dokumentasjon, da
suspensjonsinstituttet er grunngitt blant annet ut fra virksomhetens behov for 8 fa oversikt
over og dokumentere ngdvendige fakta med sikte pa et pafelgende avskjedsvedtak.

Vedtak om suspensjon kan paklages etter fvl. § 28 andre ledd. Se neermere omtale nedenfor.

5.4.3 Saksbehandling og vedtak - reglene i arbeidsmiljoloven
Arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-13 fjerde ledd regulerer formkravene og virkningene av
urettmessig suspensjon. Bestemmelsene i aml. §§ 15-1, 15-4 og 15-12 gjelder tilsvarende sa
langt de passer.

Ved suspensjon gjelder i utgangspunktet en tilsvarende drgftingsplikt som ved oppsigelse og
avskjed. Hensynet til rask gijennomfgring av suspensjonen kan imidlertid innebaere at det ikke
kan stilles de samme krav til gjennomfgringen av drgftingen som ved oppsigelse,

jf.aml. § 15-1.

Av henvisningen til aml. § 15-4 fglger at formkravene ved oppsigelse gjelder tilsvarende sa
langt de passer. | det ligger at beslutning om suspensjon skal meddeles skriftlig og overleveres
personlig eller sendes rekommandert til arbeidstakers adresse. Videre skal suspensjonen
inneholde opplysninger om retten til 8 reise sgksmal og om de sgksmalsfrister som gjelder.
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5.4.4 Klageadgang ved suspensjon
| tilfelle vedtak om suspensjon av arbeidstaker, har vedkommende rett til & paklage vedtaket til
Oslo kommunes klagenemnd. Klageretten er hjemlet i forvaltningsloven (fvl.) § 28 andre ledd.
Det vises i denne forbindelse til personalreglementet § 13 og Rundskriv nr. 28/2008
Behandling av klager til Oslo kommunes klagenemnd.

| suspensjonsvedtaket, som overleveres eller sendes arbeidstakeren, skal det informeres om
denne retten og de vilkdr som knytter seg til klagesaksbehandlingen. Bestemmelsene om
klagerettigheter og klagesaksbehandling fremgar av fvl. kapittel VI, §§ 28 - 36.

Klage skal sendes den virksomheten som har fattet suspensjonsvedtaket. Virksomheten sender
saken til vedkommende overordnet byradsavdeling iht. retningslinjer fastsatt i Rundskriv
nr. 28/2008 Behandling av klager til Oslo kommunes klagenemnd.

Klage pa suspensjonsvedtak gis ikke oppsettende virkning, dvs. at man ikke trenger & vente
med 8 iverksette vedtaket til klagen er behandlet.

5.5 Saksbehandling ved oppsigelse/avskjed

5.5.1 Den interne saksbehandlingen i Oslo kommune

Oppsigelsesmyndigheten er i kommunen i de fleste tilfeller delegert virksomhetsleder.

[ henhold til personalreglementet §§ 12 og 13 skal det innhentes uttalelse fra
«byradsavdelingen med ansvar for arbeidsgiver- og personalsaker for vedtak om
oppsigelse/avskjed fattes». Det lages et sammendrag av saken fgr denne oversendes
byradsavdelingen sammen med kopi av alle relevante dokumenter i saken. Det kan i denne
sammenheng veere viktig for vurderingen at det fremkommer hvordan de tillitsvalgte forholder
seg til saken. Referat/protokoll/uttalelse i forbindelse med forhdndsvarselet mé vedlegges i
henhold til forvaltningsloven (fvl.) § 16.

5.5.2 Forvaltningslovens regler
Det fglger av fvl. § 2 annet ledd at oppsigelse og avskjed i kommunal stilling er et enkeltvedtak,
slik at bade saksbehandlingsreglene i fvl. og aml. §§ 15-7 og 15-14 far anvendelse. | fvl. § 3
annet ledd er det gjort viktige unntak nar det gjelder rekkevidden av bestemmelsene i loven.
Dette fremgar som folger:

Nér det gjelder enkeltvedtak som nevnt i fvl. § 2, annet ledd kan kongen fastsette at
kapitlene IV - VI helt eller delvis ikke skal gjelde i neermere angitte saker eller for visse
tienestemenn. Vedtak i ansettelsessaker er i alle tilfelle unntatt fra reglene om
begrunnelse i §§ 24 - 25, reglene om klage i §§ 28 - 34 og reglene om omgjoring i § 35
tredje ledd, om ikke vedkommende forvaltningsorgan bestemmer noe annet. Vedtak om
oppsigelse eller avskjed som treffes av et kommunalt eller fylkeskommunalt organ, er
unntatt fra reglene om klage i §§ 28 - 34.

Kommunen ma i utgangspunktet folge begge regelsett. Se ogsa avsnitt 5.5.5.
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For vedtaket om oppsigelse eller avskjed treffes, er det forvaltningslovens bestemmelser som
kommer til anvendelse. Utgangspunktet er bestemmelseni fvl. § 17 om at forvaltningsorganet
skal pase at saken er sa godt opplyst som mulig for vedtak treffes. Etter fvl. § 16 ma
arbeidstakeren varsles og gis anledning til & uttale seg. Det skal fastsettes en frist for
uttalelsen. 14 dager vil veere tilstrekkelig med mindre seaerlige forhold tilsier en lengre frist.
Det er en saksbehandlingsfeil 8 unnlate & varsle under henvisning til at det etter at vedtaket er
truffet skal fgres forhandlinger etter aml. § 17-3.

Suspensjon

Vedtak om suspensjon er et enkeltvedtak i henhold til fvl. § 2 andre ledd og saksbehandlingen
skal falge de samme reglene i forvaltningsloven som de som gjelder for oppsigelse og avskjed.
Se naermere omtale under avsnitt 5.4.1.

Vedtak om opphor av arbeidsforholdet

Nar vedtaket skal treffes, palegger fvl. § 24 som hovedregel at det gis samtidig begrunnelse.
Ifolge aml. § 15-4 tredje ledd, jf. & 15-14 andre ledd er det tilstrekkelig at det gis
etterfolgende begrunnelse og bare pa begjeering. Hvis det er gitt samtidig begrunnelse etter
forvaltningsloven, er det ikke ngdvendig & gi etterfolgende begrunnelse etter
arbeidsmiljsloven, men det anbefales likevel at dette gjores.

Reglene om oppsigelsens form, avgivelse og innhold fremgar av aml. § 15-4. Tilsvarende
gjelder ved avskjed, jf. aml. § 15-14 andre ledd. Se naermere omtale under avsnitt 5.5.5.

Innsyn i sakens dokumenter

Forvaltningslovens (fvl.) §§ 18 og 19 regulerer partenes adgang til 8 gjore seg kjent med
sakens dokumenter. Hovedregelen i forvaltningsloven § 18 medfgrer at arbeidstakeren har
rett til & gjore seg kjent med sakens dokumenter for sa vidt ikke annet fglger av reglene i denne
bestemmelsen eller av begrensningene som fremgar av lovens § 19.

Det er ikke partsinnsynsrett i kommuneadvokatens utredninger eller saksforberedelser,

jf. fvl. § 18 b, 2. ledd. Det samme gjelder byrddsavdelingens vurderinger ved innhenting av
uttalelser, jf. personalreglementet §§ 12 og 13. Partsinnsyn nar det gjelder innhenting av slike
uttalelser mé vurderes ift. fvl. § 18 b, 3. ledd.

5.5.3 Krav til dokumentasjon
Nar kommunen gar til oppsigelse av en arbeidstaker, skal grunnlaget for oppsigelsen fremga
av oppsigelsesbrevet. Det er et krav til virksomhetene at grunnlaget skal kunne dokumenteres.
Dokumentasjonen ma ha innhold og form som ivaretar mulighetene til administrativ eller
rettslig etterproving. Dette innebaerer blant annet at det bor fores referat/logg fra
meter/samtaler, herunder telefonsamtaler.

| de fleste tilfeller vil det veere npdvendig @ dokumentere at oppsigelsen ikke kommer
overraskende pd arbeidstakeren, at arbeidstakeren har fatt en mulighet til 8 fungere i
stillingen ved oppfelging, oppleering og veiledning. | vurderingen av en oppsigelsessak vil det
ogsa kunne bli lagt vekt pa hvorvidt arbeidstakeren har fatt en advarsel/skriftlig tilrettevisning
eller tjenestepatale der konsekvensene av fortsatte kritikkverdige forhold fremgar.
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Det understrekes at det ikke er grunnlag for a ga til oppsigelse for det samme enkeltforhold
som det er gitt advarsel/tjenestepatale for. For kommunen gar til oppsigelse, skal det med
andre ord ha oppstatt tilsvarende eller nye kritikkverdige forhold i tjenesten.

5.5.4 Varsel om oppsigelse/avskjed
Forvaltningsloven (fvl.) § 16 om forhandsvarsel medfgrer at kommunen plikter & gi varsel om
oppsigelse for slikt vedtak fattes. Fgr vedtak om oppsigelse fattes, skal saken i medhold av
fvl. § 17 veere sé godt opplyst som mulig. Det foreligger derfor et krav om at arbeidstakeren i
varsel om oppsigelse far seg forelagt grunnlaget for at kommunen vurderer oppsigelse og far
anledning til & gjore seg kjent med ngdvendige opplysninger. | varslet skal det opplyses om hva
som er rettsgrunnlaget for en eventuell oppsigelse. Hovedregelen etter fvl. § 24 er at det skal
gis samtidig begrunnelse.

| forhdndsvarselet skal det fremga at oppsigelses-/ avskjedsspersmalet skal dreftes med
arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte sa langt det er praktisk mulig, jf. aml. § 15-1.
Virksomheten bes underrettet innen angitt frist hvorvidt arbeidstakeren gnsker dette eller
ikke. Dersom arbeidsgiver ikke mottar tilbakemelding fra arbeidstaker innen svarfrist, bgr
normalt ikke varselet om oppsigelse droftes med de tillitsvalgte.

Varsel om oppsigelse skal inneholde en orientering om arbeidstakerens rett til & uttale seg i
saken - skriftlig, muntlig eller begge deler.

Kommunen anbefaler at arbeidstakeren som hovedregel gis en uttalefrist pa fjorten dager fra
varselet er sendt.

Oslo kommune har utarbeidet en egen mal for varsel om oppsigelse. Det forutsettes at
kommunens virksomheter benytter denne malen.

5.5.5 Oppsigelsens/avskjedens form, avgivelse og innhold
Oppsigelsens form, avgivelse og innhold er regulert i arbeidsmiljgloven (aml.) §§ 15-1 og

15-4. Krav til saksbehandlingen fer vedtak treffes er videre regulert i forvaltningsloven
(fvl.) 8 17.

Saksbehandlingen i avskjedssaker fglger tilsvarende bestemmelser som for saksbehandlingen i
oppsigelsessaker, jf. aml. § 15-14 andre ledd.

Fer virksomhetsleder fatter vedtak om oppsigelse/avskjed, skal saken forelegges
byradsavdelingen med ansvar for arbeidsgiver- og personalsaker for uttalelse. Det vises i
denne forbindelse til personalreglementet §§ 12 og 13.

Arbeidsmiljoloven § 15-4 fgrste ledd slar fast at oppsigelse skal skje skriftlig.
Skriftlighetskravet er begrunnet i at en oppsigelse er en viktig og alvorlig sak som lett fgrer til
uenighet. Bevisproblemer og andre misforstaelser/uklarheter bgr derfor i stgrst mulig grad
unngas.

Kopi avaml. § 15-7 og personalreglementet § 12 eller 13 bgr vedlegges
oppsigelsen/avskjeden.
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Oppsigelsesbrevet ma som hovedregel inneholde de omstendigheter som paberopes fra
kommunens side som grunnlag for oppsigelsen, jf. fvl. & 24. | de tilfeller grunnlaget for
oppsigelsen er driftsinnskrenkning og rasjonaliseringstiltak, jf. aml. § 15-7 andre ledd, bgr
kommunen utarbeide en orientering om den gkonomiske situasjon, samt den prosedyre som har
veert fulgt inntil oppsigelse fant sted.

Droftingsplikten

For kommunen fatter beslutning om oppsigelse, skal spersmalet sa langt det er praktisk mulig,
droftes med arbeidstakeren og arbeidstakerens tillitsvalgte, med mindre arbeidstakeren selv
ikke ensker det, jf. aml. § 15-1. Begrensningen «sa langt det er praktisk mulig» tar forst og
fremst sikte pa situasjoner der dreftinger ikke oppnas pa grunn av forhold pa arbeidstakers
side, ved at vedkommende for eksempel ikke moter opp eller ikke er mulig & na. Arbeidsgiver
ber kunne dokumentere at droftingsmete er forsekt avholdt, bdde ved innkalling og tilbud om
alternative mgtedager.

Droftingsregelen har som formal at saken skal vaere sa godt opplyst som mulig for
arbeidsgiver tar sin beslutning, blant annet gjennom at arbeidstaker far anledning til 8 forklare
seg og eventuelt imotega de opplysninger arbeidsgiver sitter med. Droftingsplikten har ogsa
som formal & motvirke at en oppsigelse kommer overraskende pa arbeidstaker.

Det skal, som omtalt i avsnitt 5.2.2, ogsa foretas en individuell interesseavveining i alle
oppsigelsessaker og denne kan vanskelig tas dersom det er opplysninger av betydning som
arbeidsgiver ikke er kjent med. | tillegg har arbeidsgiver en plikt etter aml. § 15-7 (2) til & tilby
annet passende arbeid for eventuell oppsigelse pa grunn av virksomhetens forhold, samt
foreta en interesseavveining mellom virksomhetens behov og arbeidstakers ulemper.

Opplysning om rett til drgftelser er inntatt i kommunens mal for varsel om oppsigelse.
Gjennomfering av dreftingsmote

Innholdet i dreftingsmetet vil avhenge av bakgrunnen for at det er innkalt. Det er derfor ingen
fasit for gjennomfgringen, men arbeidsmiljgloven § 15-1 angir at man minimum skal drefte
grunnlaget for oppsigelsen/avskjeden. Det er viktig & merke seg at det skal veere reelle
droftinger. Det innebaerer at arbeidstaker skal ha en mulighet til & pavirke den endelige
beslutningen. Arbeidsgiver kan altsa ikke ha bestemt seg for & gé til oppher av
arbeidsforholdet i forkant av mgtet. Formalet med droftinger er at arbeidsgiver skal kunne
foreta nedvendige vurderinger ut fra saklighetskravet i arbeidsmiljgloven & 15-7.

| et droftingsmote er det arbeidsgiver og arbeidstaker som deltar. Arbeidstaker kan velge & ha
med seg sin egen radgiver, for eksempel tillitsvalgt, advokat eller en venn.

Sentrale punkter ved gjennomfgring av drgftingsmetet:

e Bakgrunnen/grunnlaget for at arbeidsgiver vurderer a ga til
oppsigelse/suspensjon/avskjed

o Dersom det foreligger skriftlig dokumentasjon for de forhold som paberopes som
oppsigelses-/avskjedsgrunn, som ikke tidligere er lagt frem, ma disse fremlegges.
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e Arbeidstaker gis anledning til & uttale seg om faktagrunnlaget og fremsette sine
synspunkter pa grunnlaget for oppsigelsen/suspensjonen/avskjeden

e Arbeidstaker gis anledning til 8 uttale seg om hvordan en oppsigelse/avskjed vil ramme
vedkommende personlig og gkonomisk og andre relevante forhold av betydning for den
interesseavveiningen arbeidsgiver er pliktig til & foreta.

Vi anbefaler at det skrives referat fra droftingsmetet hvor fglgende punkter fremgar:

e Tittel som viser til at det er gjennomfort "Droftingsmote etter arbeidsmiljoloven § 15-
1n

e Sted, dato, tidspunkt for metet (inkludert hvor lenge motet varte)

e Deltagere

e Beskrivelse av bakgrunnen for at arbeidsgiver vurderer & avslutte arbeidsforholdet

e Dokumentene som er fremlagt

e Arbeidstakers synspunkter og informasjon om seaerskilte individuelle forhold

e Eventuelle hovedpunkter det er uenighet om

Dersom partene ikke blir enige om referatets innhold, kan en alternativ lgsning veere at
arbeidstaker kommer med sine egne innspill til referatet.

Oppsigelsens form
| oppsigelsen skal det i henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-4 andre ledd opplyses om
folgende:

e atarbeidstakeren har rett til & kreve forhandling og reise spksmal

e retten til & fortsette i stillingen etter bestemmelsene iaml. §§ 17-3, 17-4 og 15-11

o de frister som gjelder for & kreve forhandling, reise spksmal og for a fortsette i
stillingen

e hvem som er arbeidsgiver og rett saksgkt. For Oslo kommunes vedkommende er rett
sakspkt, jf. domstolloven § 191: Oslo kommune v/Ordfgreren, Rddhuset, 0037 Oslo.

Korrespondansen vil inneholde opplysninger som er underlagt forvaltningslovens
bestemmelser om taushetsplikt, jf. fvl. § 13. Det kan dermed veere grunnlag for & unnta
dokumenter etter offentleglova.

Oslo kommune har utarbeidet en egen mal for oppsigelse som det forutsettes at kommunens
virksomheter benytter.

Avgivelse

Oppsigelse skal leveres personlig eller sendes rekommandert til arbeidstakers registrerte
adresse, jf. aml. § 15-4 andre ledd. Dersom annen adresse benyttes, skal skriftlig bekreftelse
fra arbeidstaker vedrgrende ny adresse foreligge. Det anbefales at det i tillegg sendes kopi av
den rekommanderte sendingen i ordinzer post.

De frister som fremgar av aml. §§ 17-3 og 17-4 lgper fra det tidspunkt arbeidstakeren har
mottatt oppsigelsen. Det anbefales at virksomhetene lar fristene lgpe fra og med én uke etter
at rekommandert sending er iverksatt med mindre saerskilte opplysninger taler for noe annet.
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5.5.6 Forhandlinger og soksmal
Tvistereglene vedrgrende usaklig oppsigelse fremgar av arbeidsmiljoloven (aml.) kapittel 17.
Som nevnt kan den enkelte ansatte kreve forhandlinger med arbeidsgiveren dersom hun/han vil
gjore gjeldende at oppsigelsen ikke er saklig begrunnet. Fristen for a kreve slik forhandling er
senest to uker etter mottatt oppsigelse. Arbeidstaker mé underrette arbeidsgiveren skriftlig
innen nevnte frist. Vi viser her tilaml. § 17-3 fgrste og andre ledd.

Safremt den ansatte har reist skriftlig krav om forhandlinger innen fristen, skal arbeidsgiveren
sgrge for at forhandlingsmeate blir holdt snarest mulig og senest innen to uker etter at kravene
om forhandling er mottatt, jf. aml. § 17-3 tredje ledd.

Dersom arbeidstaker gar direkte til domstolen eller underretter arbeidsgiveren om dette, kan
arbeidsgiveren skriftlig kreve forhandlinger med den ansatte. Arbeidsgivers frist for & kreve
slike forhandlinger er da senest to uker etter mottagelse av underretningen om at sgksmal vil
bli reist. Arbeidsgiver skal i slike tilfeller skriftlig underrette domstolen om at forhandlinger vil
bli holdt.

Den ansatte plikter & mote til forhandlingene som kreves av arbeidsgiveren, jf. aml. § 17-3
fijerde ledd.

Bade den ansatte og arbeidsgiveren har rett til a la seg bista av radgiver under forhandlingene,
jf. aml. § 17-3 femte ledd, fgrste punktum. For den ansatte kan radgiveren veere en tillitsvalgt.
Arbeidsgiveren er ikke rettslig forpliktet til 8 underrette den ansatte om bistandsretten, men
det anbefales at det gis opplysninger ogsa om denne retten i oppsigelsesbrevet.

Forhandlingen méa veere sluttfert senest to uker etter fgrste forhandlingsmgte, med mindre
begge parter er enige om & fortsette forhandlingene utover denne frist. Det skal settes opp
protokoll fra forhandlingen(e) som underskrives av begge parter, samt eventuelle réddgivere,
jf. aml. § 17-3 femte ledd, andre og tredje punktum.

Dersom forhandlingene ikke forer frem, eller forhandlingene ikke er holdt, kan den ansatte
bringe saken inn for domstolen, dvs. reise sgksmal. Fristen for 8 reise spksmal er atte uker
regnet fra forhandlingenes avslutning eller fra oppsigelsen fant sted dersom forhandlinger ikke
er holdt. Safremt den ansatte bare krever erstatning, er spksmalsfristen seks maneder regnet
fra oppsigelsen fant sted. Det vises til aml. § 17-4 fgrste og annet ledd.

Dersom oppsigelsen/avskjeden ikke oppfyller formkravene, jf. aml. § 15-4 fgrste og annet
ledd, gjelder ingen sgksmalsfrist. Se aml. § 17-4 tredje ledd.

| de tilfeller arbeidstaker gér til seksmal mot Oslo kommune for usaklig oppsigelse, vil
kommuneadvokaten overta ansvaret for saken og etablere et naeermere samarbeid med
virksomheten.

Retten til 4 std i stillingen

Ifglge arbeidsmiljgloven har en oppsagt arbeidstaker rett til & sta i stillingen ut over
oppsigelsestiden sa lenge det fores forhandlinger om oppsigelsen,

jf.aml. § 15-11 fgrste ledd. Dersom forhandlingene blir resultatlgse og arbeidstakeren reiser
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spksmal innen fristen, har han i utgangspunktet rett til 8 sta i stillingen inntil det foreligger
rettskraftig dom, jf. aml. § 15-11 andre ledd. Men, arbeidsgiveren kan fa rettens kjennelse for
at arbeidstaker skal fratre. Hvis oppsigelsesgrunnlaget er forgéelser fra arbeidstakerens side,
skal retten ifolge lovforarbeidene i alminnelighet ta et krav om fratredelse til fglge forutsatt at
den pastatte forgaelse kan veere et saklig oppsigelses-grunnlag (jf. Ot.prp. nr. 41 (1975-76) s.
75).

Hvis retten bestemmer at arbeidstakeren skal fratre, hjemler ikke bestemmelsen i

aml. § 15-11 andre ledd noe krav pa lgnn. Dette folger av rettspraksis, jf. Rt. 1983 s. 1558.
Skulle oppsigelsen likevel vise seg & veere ugyldig, vil lennskravet kunne komme i
erstatningsutmalingen.

Ved avskjed er utgangspunktet det motsatte av det som gjelder ved oppsigelse. Den
avskjedigede arbeidstaker ma fratre, men han kan fa rettens kjennelse for 8 fortsette,

jf. aml. § 15-11 tredje ledd. Retten til & fortsette i stillingen gjelder heller ikke ved oppsigelse i
provetiden eller for den som er midlertidig ansatt.

Rettsvirkningene av usaklig oppsigelse

Etter aml. § 15-12 fgrste ledd er virkningen av en usaklig oppsigelse at oppsigelsen kjennes
ugyldig, og den ansatte har da rett til & fortsette/gjeninntre i stillingen. Retten kan imidlertid,
etter pastand fra arbeidsgiver, bestemme at arbeidsforholdet skal opphgre til tross for at
oppsigelsen er usaklig. Retten vil da ha foretatt en avveining av partenes interesser og funnet
at det vil veere dpenbart urimelig at arbeidsforholdet fortsetter. Dersom oppsigelsen er
usaklig, kan arbeidstakeren ogsa kreve erstatning, jf. aml. §15-12 andre ledd.

5.5.7 Oppsigelse fra arbeidsgiver i provetid
Oppsigelse i pravetiden er regulert i arbeidsmiljsloven (aml.) § 15-6.

Det er tilstrekkelig at oppsigelse blir gitt innen den avtalte prgvetid, eventuelt innen den
forlengede provetid etter reglene i aml. § 15-6 fjerde ledd. Blir oppsigelse gitt senere, far de
alminnelige reglene om oppsigelsesvern i aml. § 15-7 anvendelse. Dersom oppsigelsen ikke
fyller formkravene i aml. § 15-4, gjelder det ingen spksmalsfrister.

Oppsigelsesfristen i prevetiden er fjorten dager, jf. aml § 15-3 (7), med mindre annet er avtalt.

Dersom arbeidstakeren mener at oppsigelsen er usaklig, kan det kreves forhandlinger med
arbeidsgiver. Det kan reises spksmal mot arbeidsgiver etter de regler som ellers gjelder for
tvister om usaklig oppsigelse, jf. aml. kapittel 17.

Oppsigelse i provetiden skal felge samme saksgang i kommunen som ved gvrige
oppsigelsessaker. Det vises i denne forbindelse bl.a. til personalreglementet § 12 og avsnitt
5.5.5 i personalhandboken. Det stilles de samme krav til form, avgivelse og innhold,
begrunnelse og saklighet som reguleres i arbeidsmiljglovens og forvaltningslovens gvrige
bestemmelser vedrgrende enkeltvedtak og oppsigelser.

Arbeidstakere som blir oppsagt i provetiden, har ikke rett til & fortsette i stillingen med mindre
retten bestemmer det, jf. aml. § 15-11 tredje ledd.
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For virksomhetene i kommunen anbefales det at arbeidstakere falges opp i prgvetiden slik at
eventuell oppsigelse kan behandles i trad med gjeldende saksbehandlingsbestemmelser innen
preovetidens utlgp.

| henhold til Oppleerings- og utviklingsavtalen (Dok. 24) § 13 skal det foretas en systematisk
introduksjon av nyansatte i virksomheten. | denne forbindelse er giennomfgring av
oppfolgingssamtaler etter henholdsvis to og fem maneder av vesentlig betydning. Se for gvrig
kapittel 3, avsnitt 3.4.1 og 3.4.2.

Dersom en virksomhet anser det som pakrevd & si opp en arbeidstaker i provetiden, anbefales
at tiltak settes i verk senest halvannen méned for provetidens utlop.

5.6 Valgavopphersform - oppsigelse eller avskjed

| de tilfeller arbeidsgiver onsker & bringe et arbeidsforhold til oppher, ma man ta standpunkt til
hvilken form opphgret skal ha, oppsigelse eller avskjed. Mellomlgsninger ma unngas. Avskjed
er en heving av arbeidsavtalen fra arbeidsgivers side og innebaerer at arbeidsforholdet
opphegrer med gyeblikkelig virkning — uten oppsigelsesfrist, mens oppsigelse vil si at
arbeidsforholdet bringes til opphar etter en oppsigelsesfrist.

Oppsigelse er den vanligste brukte opphgrsformen, og bade arbeidstaker og arbeidsgiver kan
gjore bruk av oppsigelse. En oppsigelse fra arbeidsgiver trenger ngdvendigvis ikke skyldes et
klanderverdig forhold hos arbeidstakeren. Det kan f.eks. bli tale om oppsigelse pa grunn av
rasjonalisering, driftsinnskrenkninger eller sykdom. Ved denne opphgrsformen har
arbeidstakeren rett til & arbeide hele oppsigelsestiden, og arbeidsgiver har en tilsvarende
lennsplikt.

Vilkérene for avskjed fremkommer av aml. § 15-14. Det kreves at arbeidstakeren har gjort seg
skyldig i «grovt pliktbrudd eller annet vesentlig mislighold av arbeidsavtalen». Avskjed er en
ensidig opphersform fra arbeidsgivers side, og avskjed medferer at arbeidstakeren ma fratre
med gyeblikkelig virkning. Mens spgrsmal om avskjed behandles, kan arbeidstakeren safremt
det anses ngdvendig av hensyn til tjenestens tarv og det er sarlig grunn til 8 anta at vilkarene
for avskjed er til stede, suspenderes fra sin stilling.

5.7 Oppsigelsesvern - saerskilte forhold

5.7.1 Arbeidstakers sykdom

Sykdom kan vaere en saklig grunn til oppsigelse fordi arbeidstaker ikke lenger er i stand til &
oppfylle de forpliktelser hun/han har patatt seg overfor arbeidsgiver.

Arbeidsmiljgloven § 15-8 gir et saerskilt oppsigelsesvern ved sykdom. Etter § 15-8 forste ledd
kan en arbeidstaker ikke sies opp pa grunn av fraveer som skyldes ulykke eller sykdom, og
bygger saledes pa at dette er en legitim fravaersgrunn. Perioden for det absolutte
oppsigelsesvernet er tolv méneder uansett ansiennitet og arsak til sykdommen eller ulykken.

Hensikten med bestemmelsen er a gi en syk arbeidstaker et saerlig vern i en begrenset
sykdomsperiode. Utenfor sykdomsperioden gjelder det alminnelige vern etter aml. § 15-7.
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Bestemmelsen ma ses i sammenheng med aml. § 15-9 som etablerer et tilsvarende seerskilt
vern ved svangerskap, fraveer etter fadsel og ved adopsjon, samt et sarskilt vern ved
militeertjeneste, jf. aml. § 15-10.

Blir arbeidstakeren sagt opp innenfor det tidsrommet som fglger av aml. § 15-8 fgrste ledd,
skal det anses for & ha sin grunn i sykefraveeret, dersom ikke noe annet gjores overveiende
sannsynlig, jf. aml. § 15-8 andre ledd. Arbeidsgiveren har med andre ord bevisbyrden for at
oppsigelsen skyldes andre forhold enn sykefraveer.

Hvis arbeidstakeren ikke er i stand til & godtgjore at fraveeret skyldes sykdom, kan fraveeret
anses som ulegitimert. Ulegitimert fraveer kan vaere grunnlag for henholdsvis oppsigelse eller
avskjed, avhengig av fraveerets omfang og karakter.

Ved tvist om oppsigelser i sykemeldingsperioden er det i aml. § 17-5 fgrste ledd fastsatt at
fristen for & kreve forhandlinger eller ga til soksmal loper fra det tidspunkt forbudet mot
oppsigelse opphgrer.

For sykmeldte arbeidstakere som naermer seg pensjonsalder gjores det oppmerksom pa at
rett til AFP vil bortfalle ved oppsigelse for fylte 62 ar.

5.7.2 Oppsigelse pa grunn av sykdom etter utlgp av

oppsigelsesvernet i arbeidsmiljoloven § 15-8
Nar det tidsbegrensede oppsigelsesvernet i arbeidsmiljsloven (aml.) § 15-8 ikke lenger gjelder,
og arbeidstakeren fremdeles er syk, gjelder den vanlige kontraktsrettslige regel om at en som
ikke far den avtalte ytelse, kan fri seg fra avtalen safremt visse vilkar er oppfylt.

Arbeidsmiljgloven & 15-7 fgrste ledd krever at oppsigelsen er «saklig begrunnet i
arbeidstakerens forhold». For det forste mé sykdom virke inn pa arbeidet, enten ved at
arbeidet utferes pa en for darlig mate, eller ved at arbeidstakeren er fraveerende. For det
annet ma arbeidsgiveren ha oppfylt sin tilretteleggings-/omplasseringsplikt i henhold til

aml. § 4-6. Bestemmelsen er sentral i saklighetsvurderingen etter aml. § 15-7 nar sykdom er
oppsigelsesgrunn. Regelen gar ut pa at dersom arbeidstaker er blitt hemmet i sitt yrke som
folge av ulykke, sykdom, slitasje eller lignende skal arbeidsgiveren sa langt det er mulig,
iverksette de npdvendige tiltak for at arbeidstakeren skal kunne fa beholde et hovelig arbeid.
Arbeidstakeren skal fortrinnsvis gis anledning til & fortsette i sitt vanlige arbeid, eventuelt
etter saerskilt tilrettelegging av arbeidet, endringer i tekniske innretninger eller etter
gjennomgatt attfering.

Reglement for oppfolging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne gir en
samlet og systematisk oversikt over arbeidsgivers forpliktelser. Formalet er at arbeidstakere
som har fatt redusert arbeidsevne, s snart som mulig skal komme tilbake i yrkesaktivitet i
kommunen, gjennom iverksettelse av ngdvendige og hensiktsmessige tiltak.

Det er ikke noe krav etter aml. § 4-6 at ulykken skal ha skjedd under utfgrelsen av arbeidet,
eller at sykdommen eller slitasjen skal veere en fglge av arbeidet. Det er likevel antatt at
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arbeidsgivers plikter er szerlig vidtgdende dersom arbeidstakeren har redusert arbeidsevne
som en fplge av arbeidsforholdene eller forsgmmelser fra arbeidsgiver.

Et sentralt spersmal er hvor langt arbeidsgivers forpliktelser etter aml. § 4-6 rekker.
Forpliktelsene er selvsagt ikke ubegrenset. Nodvendige tiltak skal iverksettes «sa langt det er
mulig». Nar det skal avgjores hva som er «mulig», er seerlig to momenter av betydning:

1. For det forste ma man ta hensyn til graden av arbeidshemning. Er arbeidstakeren bare
lettere hemmet, kan dette tilsi at det er mulig for arbeidsgiver & legge forholdene til
rette slik at arbeidstakeren kan fa beholde arbeidet. Hvis arbeidstakeren derimot er
sveert redusert, kan dette tale for at det ikke er mulig for arbeidsgiver a legge
forholdene til rette.

2. Det andre sentrale momentet som ma vektlegges, er arbeidsgivers virksomhet. En stor
arbeidsgiver med variert virksomhet har stgrre plikt til & legge forholdene til rette for
en yrkeshemmet arbeidstaker enn en liten virksomhet som bare driver én type
virksomhet.

Arbeidshemningens art og arbeidsgivers virksomhet ma ses i sammenheng nar man vurderer
hvor langt arbeidsgivers forpliktelser rekker.

Det er viktig at arbeidsgiver folger opp en arbeidstaker som er sykmeldt eller under
omskolering. Arbeidsgiver ma sorge for en strukturert dokumentasjon av oppfelgings- og
tilretteleggingstiltakene, herunder dokumentasjon fra oppfelgingsmeater og dialogmeter
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, og med NAV og andre aktuelle samarbeidspartnere,
jf. Reglement for oppfolging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne.

Som det allerede har fremgatt, blir vurderingen skjgnnsmessig ut fra hva som er mulig. Noen
neermere retningslinjer kan imidlertid oppstilles. Arbeidsgiver har ikke plikt til 8 opprette en ny
stilling som det ellers ikke er behov for. Arbeidsgiveren har imidlertid plikt til 8 omplassere
arbeidstakeren hvis det er en passende ledig stilling eller et udekket arbeidskraftbehov.
Arbeidstaker har plikt til 8 ta imot tilbud om passende arbeid og selv sgke ledige stillinger i
Oslo kommune, jf. Reglement for oppfaelging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert
arbeidsevne, punkt 3.2.

Som et ledd i saklighetskravet nar det gjelder oppsigelse pa grunn av sykefraveer, skal
arbeidsgiver vurdere forventet helseutvikling fér oppsigelse eventuelt settes i verk. Hvis det er
utsikter til at arbeidstakeren snart vil bli frisk, slik at det ikke er fare for nye fravaer, kan det
veere usaklig & ga til oppsigelse. Men, dersom utsiktene til snarlig bedring av helseplagene er
darlige, eller meget usikre, tilsier dette at sykefraveeret kan veere saklig oppsigelsesgrunn. |
begge tilfeller vil omfanget av tidligere fraveer ha betydning. Videre skal det ogsa foretas en
avveining mellom arbeidsgivers og arbeidstakers interesser. Arbeidsgiver vil etter en viss
varighet av sykefravaeret ha et legitimt behov for & fa arbeidsforholdet avklart.

Arbeidsgivers omplasseringsplikt i henhold til aml. & 4-6 ma holdes atskilt fra Oslo kommunes
Avtale om omplassering av overtallige (Dok. 24). Omplasseringsavtalen regulerer den situasjon
at det er overskudd pa arbeidskraft (overtallighet) som en fglge av rasjonalisering eller
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omorganisering, jf. avtalens § & og aml. § 15-7 andre ledd. Omplasseringsplikten etter
aml. § 4-6 gjelder derimot nar det er forhold pa arbeidstakerens side («sykdom, slitasje el.»)
som medfgrer yrkeshemming.

5.7.3 Oppsigelse ved fraveer pa grunn av barn/barnepassers
sykdom, svangerskap mv. og militertjeneste mv.

Barn/barnepassers sykdom

Har arbeidstakeren omsorg for barn under tolv ar, og ma veere borte fra arbeidet pa grunn av
nodvendig tilsyn med barnet nar det er sykt, har arbeidstakeren rett til permisjon etter

aml. § 12-9. Permisjonsretten etter loven gjelder til og med det kalenderaret barnet fyller tolv
ar, men er begrenset til ti dager per kalenderar for den enkelte arbeidstaker og til femten
dager per kalenderar dersom arbeidstakeren har omsorgen for mer enn to barn. Tilsvarende
gjelder ved fraveer som skyldes at den som har det daglige barnetilsynet er syk.

Dersom arbeidstaker er alene om omsorgen for barn under tolv ar, har vedkommende rett til
permisjon i inntil tjue dager per kalenderar og tretti dager per kalenderar ved omsorg for mer
enn to barn. Etter reglene iaml. § 12-9 tredje og fjerde ledd gjelder permisjonsretten i noen
tilfeller til og med det kalenderéret barnet fyller atten.

Ved oppsigelse av ansatte som har permisjon etter reglene i aml. § 12-9 vedrgrende barn eller
barnepassers sykdom, gjelder forlengede forhandlings- og spksmalsfrister. Fristen for & kreve
forhandlinger forlenges med det antall dager som svarer til fraveeret etter at oppsigelsen er
mottatt. Fristen for 8 ga til seksmal forlenges med tilsvarende antall dager fra oppsigelsen
fant sted, jf. aml. § 17-5 andre ledd.

Svangerskap, fodsel og adopsjon

Oppsigelse ved svangerskap, fedsel og adopsjon reguleres av arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-9.
Bestemmelsen gjelder ogsa for eventuelle permisjoner utover ett ar og ved permisjon etter
aml. §§ 12-2 (svangerskapspermisjon), 12-3 (omsorgspermisjon), 12-4 (fedselspermisjon) og
12-5 (foreldrepermisjon).

En viktig bestemmelse om rettsstillingen for gravide arbeidstakere og arbeidstaker som er
fraveerende pa grunn av svangerskap, etter fedsel og ved adopsjon er det seerlige
oppsigelsesvern som arbeidsmiljgloven fastsetter i § 15-9. Etter forste ledd kan en
arbeidstaker som er gravid ikke sies opp av denne grunn, og en oppsigelse som finner sted
mens hun er gravid skal anses for & ha sin grunn i graviditeten dersom ikke noe annet gjgres
overveiende sannsynlig. Arbeidsgiver har altsa bevisbyrden, pa samme mate som ved
oppsigelse under sykefraveer. Oppsigelse vil imidlertid kunne skje pa annet grunnlag, for
eksempel pa grunn av driftsinnskrenkninger, og vil i tilfelle matte bedommes etter reglene i
aml. § 15-7. Dersom arbeidsgiver krever det, ma graviditeten legitimeres ved legeattest,
jf. aml. § 15-9 fgrste ledd, siste setning.

Etter aml. § 15-9 andre ledd ma arbeidstaker som har permisjon etter bestemmelsene i
aml. 8§ 12-2, 12-3, 12-4 og 12-5 forste ledd ikke sies opp med virkning i fraveersperioden nar
arbeidsgiver er klar over at fraveeret skyldes disse grunner, eller arbeidstakeren uten ungdig
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opphold gir beskjed om at dette er grunnen for fraveeret. | dette tidsrom kan en arbeidstaker
ikke sies opp, selv om oppsigelsesgrunnen ikke har sammenheng med fraveeret, men for
eksempel skyldes driftsinnskrenkninger. Er arbeidstakeren lovlig sagt opp for fraveeret, men
til fratredelse pa et tidspunkt som faller innenfor rammene av fraveersperiodene etter

aml. §§ 12-2, 12-3, 12-4 og 12-5, er derimot oppsigelsen gyldig, men oppsigelsen forlenges
med dette tidsrom. De her nevnte regler gjelder likevel bare for permisjon inntil ett ar. Ved
permisjon som gar ut over ett ar og ved delvis permisjon etter aml. § 12-6, gjelder det mer
begrensede vern etter aml. § 15-9.

Ved tvist om rettmessigheten av oppsigelse i disse tilfeller gjelder vanlige regler om rett til
forhandlinger og til & reise soksmal mv. Dersom arbeidstakeren har oversittet disse frister,
kan retten gi arbeidstakeren oppreisning for fristoversittelsen, dersom arbeidstakeren krever
det og retten finner det rimelig, jf. aml. § 17-5.

Militaertjeneste mv.

| henhold til aml. § 15-10 kan ikke arbeidstakere som er fravaerende fra arbeidet pa grunn av
pliktig eller frivillig militeertjeneste eller liknende allmenn vernetjeneste, av den grunn sies
opp. Det samme gjelder ved frivillig tjenestegjoring av til sammen tjuefire maneders varighet i
styrker organisert av norske myndigheter for deltakelse i internasjonale freds- og
tvangsoperasjoner, safremt arbeidstaker sa snart som mulig etter & ha inngétt bindende avtale
om tjenestegjoring i slike styrker, melder fra om det til arbeidsgiver.

| aml. § 15-10 andre ledd heter det:

Oppsigelse som finner sted umiddelbart for eller innenfor det tidsrom arbeidstakeren
er fraveerende fra arbeidet pa grunn av permisjon etter § 12-12, skal anses & ha sin
grunn i dette forholdet, dersom ikke noe annet gjgres overveiende sannsynlig.

Oppsigelsesvernet gjelder ogsa overfor provetidsansatte, men fraveer pa grunn av
militeertjeneste mv. kan gi adgang til 8 forlenge provetiden, jf. aml. § 15-6 fjerde ledd.

Oppsigelsesvernet etter aml. § 15-10 forste ledd er ikke betinget av at arbeidstaker har gitt
arbeidsgiver informasjon om innkalling til militeertjeneste mv. Forsvarets egne rutiner omfatter
informasjon til arbeidsgiver, slik at hensynet til arbeidsgiver er ansett tilstrekkelig ivaretatt pa
denne mate. Det er likevel ansett rimelig at arbeidstaker tar opp spersmalet om avtjening av
verneplikt med arbeidsgiver sa tidlig som mulig. Arbeidstaker som gnsker 8 fortsette i
stillingen etter tjenestegjoringen, skal varsle arbeidsgiver for tjenesten begynner.
Arbeidsgiver plikter ikke & ta arbeidstaker tilbake i arbeid fgr én maned etter mottak av varsel
om fra hvilken dag arbeidstaker kan gjenoppta arbeidet, jf. aml. § 12-12 andre ledd.
Bestemmelsen skyldes hensynet til oppsigelsesfristen overfor eventuelle vikarer.

Ved tvist om rettmessigheten av oppsigelse i disse tilfelle gjelder de vanlige regler om rett til
forhandlinger og til & reise sgksmal mv. Dersom arbeidstakeren har oversittet disse frister,
kan retten gi arbeidstakeren oppreisning for fristoversittelsen, dersom arbeidstakeren krever
det og retten finner det rimelig, jf. aml. § 17-5.
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5.8 Opphor av arbeidsforhold pa grunn av oppsigelse fra arbeidstaker

Det klare utgangspunkt i oppsigelses- og avskjedssaker ma vaere at kommunen ikke foreslar
eller presser arbeidstakeren til selv & si opp. En slik oppsigelse vil av en domstol kunne bli 8
betrakte som ugyldig. Det kan medfgre at retten legger til grunn at det i realiteten er
arbeidsgiver som har gatt til oppsigelse, og dermed ikke fulgt formkravene i arbeidsmiljgloven,
noe som medfgrer ugyldighet. Skal kommunen i en slik situasjon godta oppsigelse fra
arbeidstakeren, ma initiativet komme fra denne selv. Arbeidsgiver ma imidlertid vurdere de
personalpolitiske konsekvenser ut fra en lik behandling av arbeidstakere i denne situasjonen.
Det vil veere mer akseptabelt & godta arbeidstakerens egen oppsigelse for vedtak er fattet. |
det tilfellet arbeidstaker sier opp selv skal likevel arbeidsgiver som hovedregel, der det
foreligger grove forhold, gi oppsigelse eller avskjed. Ved ulegitimert fraveer kan det oppsta tvil
om arbeidstaker reelt sett har avsluttet arbeids-forholdet. | slike tilfeller bgr arbeidsgiver
vurdere oppsigelse/avskjed pa grunn av det ulegitimerte fraveeret for & bringe klarhet i
forholdet.

5.9 Oppher av arbeidsforhold ved utlgp av midlertidige arbeidsavtaler

Arbeidsmiljoloven forutsetter at arbeidsavtaler som hovedregel skal inngas for et ubestemt
tidsrom. Etter aml. § 14-9 er det likevel adgang til pa visse vilkar & inngd midlertidige
arbeidsavtaler. Vilkdrene er omtalt i personalhdndbokens kapittel 2, avsnitt 2.6.1.

Slike avtaler medfgrer at arbeidsforholdet opphgrer ved avtaleperiodens utlgp uten
oppsigelse med mindre noe annet er skriftlig avtalt eller fastsatt i tariffavtale.

Ved midlertidig ansettelse for mer enn ett ar, skal arbeidstakeren imidlertid ha skriftlig varsel
om at arbeidsforholdet oppherer én maned for kontraktens utlep. Dette gjelder likevel ikke
deltaker i arbeidsmarkedstiltak som omfattes av aml. §14-9 (2) bokstav d. Varselet skal
leveres til arbeidstakeren personlig eller sendes i rekommandert brev til arbeidstakerens
oppgitte adresse. Varslet skal anses for gitt nar det er kommet frem til arbeidstakeren.
Unnlatelse av & gi varsel medferer at arbeidsgiver ikke kan kreve fratreden fgr én maned etter
at varsel er gitt, jf. aml. § 14-9 (4).

Dette ma innebeaere at arbeidsforholdet bestar, med sa vel arbeidsplikt, lannsplikt og @vrige
rettigheter og plikter, inntil varslingsfristen er utlgpt. Arbeidstaker vil imidlertid veere
berettiget til & fratre pa det opprinnelig avtalte fratredelsestidspunkt. Retten til varsel kan
ikke arbeidstaker fraskrive seg pa forhand.

Bestemmelsen i aml. § 14-9 fjerde ledd innebeerer at virksomhetene i slike tilfeller ma innfgre
en fast rutine for varsling av utlgp av midlertidige arbeidsforhold. Dersom varselet til
arbeidstakeren overleveres personlig, skal virksomhetene kreve kvittering som bekreftelse pa
at varselet er mottatt.

Arbeidsmiljgloven & 14-11 regulerer rettsvirkningene av en ulovlig midlertidig ansettelse.
Dersom det foreligger brudd pa reglene om midlertidig ansettelse, skal det avsies dom for at
det foreligger et fast arbeidsforhold eller at arbeidsforholdet fortsetter. Bestemmelsen
gjelder ogséa nar stillingen er fratradt. Retten kan i «szerlige tilfelle» bestemme at
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arbeidsforholdet skal opphgre dersom retten finner det «dpenbart urimelig» at
arbeidsforholdet fortsetter.

Etter aml. § 14-11 andre ledd kan arbeidstakeren kreve erstatning for brudd pa reglene om
midlertidig ansettelse. Erstatningen fastsettes til det belgp som retten finner rimelig under
hensyn til det gkonomiske tap, arbeidsgivers og arbeidstakers forhold og omstendighetene for
ovrig, jf. aml. § 15-12 (2).

Ved spksmal gjelder prosessreglene i arbeidsmiljolovens kapittel 17.
Soksmalsvarsel

| saker hvor en midlertidig ansatt har fatt avslag pa sitt krav om fast stilling, mottar den
aktuelle virksomheten i noen tilfeller spksmalsvarsel. Nar kommunens virksomheter mottar
slike spksmalsvarsler skal det ikke besvares uten at virksomheten har kontaktet
Kommuneadvokaten for neermere vurdering. Virksomheten skal i oversendelsen til
Kommuneadvokaten redegjore for sitt syn pa saken, herunder bakgrunnen for at kravet er
avslatt.

Bevisbyrde/domstolens preving

Arbeidsgiver ma sannsynliggjore de faktiske forhold som gir grunnlag for oppsigelse. Dette far
betydning dersom det i en eventuell rettssak er uenighet om de faktiske forhold og det etter
bevisforselen er tvil om et faktisk forhold. | mange tilfeller kan det ogsa veere vanskelig a
avgjore om et sannsynliggjort faktisk forhold juridisk sett gir grunnlag for oppsigelse.

Begrunnelsen for at det er arbeidsgiver som har bevisbyrden, er at det er enklere for
arbeidsgiver & sikre bevis for at det foreligger saklig grunnlag for oppsigelse, enn det er for
arbeidstaker a sikre bevis for at det ikke er saklig grunn. Det er derfor sveert viktig at
arbeidsgiver sgrger for god dokumentasjon for grunnlaget for oppsigelse og kan dokumentere
at det er gjennomfert en grundig saksbehandling.

Beviskravet er skjerpet nar oppsigelsen begrunnes med sterkt klanderverdig eller straffbare
forhold, men er ikke like strenge som for en eventuell domfellelse for de samme forhold i en
straffesak.

5.10 Oppher av arbeidsforhold ved oppnadd aldersgrense

Den alminnelige aldersgrensen for arbeidstakere i kommunen er 72 ar. Denne ble endret fra 70
til 72 8r med virkning fra 01.01.2026. Arbeidstakere i visse stillinger har sseraldersgrense.
Seeraldersgrensene er lavere enn den alminnelige aldersgrensen pa 72 ar og begrunnet med at
tjenesten har uvanlig fysisk eller psykisk belastning eller stiller spesielle krav til fysiske eller
psykiske egenskaper. Kommunens aldersgrenser skal veere pa tilsvarende niva som i staten, jf.
Avtale om pensjonsordninger for arbeidstakere i Oslo kommune § 6.1.

Med virkning fra 01.01.2022 ble plikten til & fratre ved oppnadd saeraldersgrense opphevet, jf.
pensjonsavtalen del Il § 6-1, femte ledd. Rett til & fratre med alderspensjon fra
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tjenestepensjonsordningen ved oppnadd seeraldersgrense er opprettholdt. Det gjelder fortsatt
plikt til & fratre ved den alminnelige aldersgrensen pa 72 ar.

Iht. arbeidsmiljgloven (aml.) § 15-13 a (3) forutsetter plikt til fratreden ved den alminnelige
aldersgrensen pa 72 ar at arbeidstaker har mottatt skriftlig varsel om tidspunktet for
fratreden. Fratreden kan tidligst kreves seks maneder etter den forste dag i maneden etter at
varselet er kommet frem til arbeidstaker. Det gjelder ingen formkrav til varselet utover at det
ma veere skriftlig. Varslingsbestemmelsen er ikke lenger aktuell overfor ansatte som nseermer
seg seeraldersgrensen for sin stilling, ettersom det ikke lenger gjelder plikt til fratreden ved
seeraldersgrense. Av hensyn til forutsigbarhet anbefales det at leder i god tid fgr oppnadd
seaeraldersgrense kontakter arbeidstaker for avklaring av om arbeidstaker fortsatt vil st i
stilling eller ikke. Ved oppnadd aldersgrense kan virksomheten kreve at den ansatte fratrer
stillingen (sdframt det er sendt skriftlig varsel som nevnt ovenfor). Det kreves ikke at den
ansatte er enig. Det kreves heller ikke at den ansatte sier opp stillingen sin.

Varsel om oppher av arbeidsforhold ved aldersgrense 72 ar vil hverken veere enkeltvedtak i
henhold til forvaltningsloven eller oppsigelse etter arbeidsmiljgloven. Av den grunn er det ikke
krav om forhandsvarsel eller drgftingsmgte etter arbeidsmiljgloven § 15-1 for varsel gis. Det
folger av aml. § 15-13 a (6) at arbeidsgiver, sa langt det er mulig, skal innkalle arbeidstaker til
en samtale for slikt varsel gis.

Se ogsa kapittel 12 Pensjon.

5.110pphoer av arbeidsforhold ved arbeidstakers dod

Nar en arbeidstaker gar bort, ma arbeidsgiver ta mange ulike beslutninger, blant annet:

e Hvordan man skal informere naermeste kolleger, gvrige ansatte og eksterne kontakter
(uten & frata pargrende regien over hvem som far vite om dgdsfallet, og nar)

e Om det skal giennomfgres en minnestund pa arbeidsplassen

e Hvordan tilrettelegge for kollegers deltakelse i begravelsen, og eventuell stenging av
enheten under seremonien for & sikre mulighet for deltakelse

e Eventuell ekstern kommunikasjon - minneord til media og/eller seremoni

e Om flagging og/eller eventuelle festlige anledninger ber dempes eller avlyses

Virksomhetsleder sgrger for at det utvises oppmerksomhet fra virksomhetens side ved krans
til baren (barebukett), eller eventuelt blomster til de etterlatte hvor dette matte passe.

Ved arbeidstakers dgd opphgrer arbeidsforholdet uten ytterligere oppsigelse.

5.120ppsigelsesfrister

For arbeidstakere i Oslo kommune gjelder som hovedregel en gjensidig oppsigelsesfrist pa tre
maneder, jf. fellesbestemmelsenes (Dok. 25) § 2.2.3. Fristen regnes fra og med fgrste dag i
maneden etter at oppsigelsen fant sted.

For arbeidstaker som blir sagt opp etter minst ti ars sammenhengende ansettelse i kommunen,
skal oppsigelsesfristen vaere minst fire maneder dersom den finner sted etter at
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arbeidstakeren er fylt femti ar, minst fem maneder etter fylte femtifem ar, og minst seks
maneder etter fylte seksti ar.

For arbeidstaker som er midlertidig ansatt, er oppsigelsesfristen én maned regnet fra
oppsigelsesdagen, jf. fellesbestemmelsenes (Dok. 25) § 2.2.1.

For arbeidstaker som er ansatt pa en bestemt prgvetid av inntil seks maneders varighet, er
oppsigelsesfristen fjorten dager regnet fra oppsigelsesdagen, jf. fellesbestemmelsenes
(Dok. 25) § 2.2.2 og aml. § 15-3, 7. ledd.

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 113



Lonn og godtgjoring

6. Lonn og godtgjoring

6.1 Innledning

| dette kapittelet omtales lgnn og annen godtgjoring. Feriepenger omtales ikke her, men i
kapittel 8.

Oslo kommune er et eget tariffomrade, og har derfor sitt eget lennssystem som i stor grad
adskiller seg fra kommunal sektor for gvrig.

Oslo kommune har et lannsrammesystem, hvor stillingenes avlgnning er angitt i lennstrinn som
folger av lennstabell. Lannstabellen fastsettes gjennom sentrale forhandlinger, og endres som
regel per 1. mai hvert ar. Leannsrammene er ogsa avtalt mellom de sentrale partene i Oslo
kommune, og kan endres i tariffrevisjonene. Dette kan skje i selve tariffoppgjoret. Det kan ogsa
avsettes midler til en egen forhandling pa et senere tidspunkt (justeringer/sentrale
lennsmessige tiltak). Disse sentralt fastsatte elementene danner ramme for den individuelle
lennsfastsettelsen. For noen grupper av stillinger er det egne bestemmelser som gjelder i
tillegg til eller i stedet for lannsrammesystemet, se neermere omtale i avsnitt 6.7 under.

Lonnsfastsettelse for den enkelte arbeidstaker kan skje pa flere méter: Ved administrativt
vedtak (bade ved ansettelsen og senere) og ved lokale forhandlinger nar det er avsatt pott i
tariffoppgjer. Felles for disse mekanismene er at lgnnskriteriene i Dok. 25 del B punkt 1.3
kommer til anvendelse. Utenom dette kan organisasjonene nar som helst kreve forhandlinger
etter fellesbestemmelsene Dok. 25 § 16.2. Se naermere omtale i avsnitt 6.3 og 6.4.

Det er forutsatt i Dok. 25 del B punkt 1.1.5 at den enkelte virksomhet har en lokal lennspolitikk
som er drgftet med de lokale tillitsvalgte. Lennspolitikken bgr gjgres kjent for de ansatte i
virksomheten. Videre folger det av punkt 1.1.6 at den enkelte arbeidstaker kan be om en
lennssamtale. Denne kan gjennomfgres i forbindelse med den arlige medarbeidersamtalen.
Lennssamtalen kan bidra til forventningsavklaring og forutberegnelighet nar det gjelder den
enkelte medarbeiders lgnnsutvikling og hvordan han/hun kan pavirke den. Det skal fgres
referat fra samtalen hvis en av partene ber om det.

Lennsfullmakten i Oslo kommune er delegert til den enkelte virksomhetsleder (i byradssak
1122/13), med unntak av virksomhetsleders egen lgnn. Lennsfullmakten kan ikke videre-
delegeres, med mindre finansbyraden etter sgknad har gitt adgang til dette.
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6.2 Lonnsrammesystemet

6.2.1 Leannsrammesystemets oppbygning

Stillingsregisteret

Alle stillinger i Oslo kommune skal innplasseres i en stillingskode. Kodene fremkommer i
stillingsregisteret (inntatt i Dok. 25 og tilgjengelig pa Felles intranett). | tillegg til de avtalte
stillingskodene har UKE opprettet en del alternative stillingsbetegnelser/
virksomhetsspesifikke koder i HR-systemet. Disse er underkoder av de avtalte stillingskodene.
Disse underkodene fremkommer ikke i Dok. 25, kun i HR-systemet. Hensikten med disse
underkodene er a gi arbeidstaker en spesifikk stillingstittel. Underkoden har ingen betydning
for innplassering i lgnnsrammesystemet.

Nar det er flere aktuelle koder er det i utgangspunktet opp til arbeidsgiver a beslutte hvilken
stillingskode som skal benyttes for en stilling/arbeidstaker. Merknadsfeltet i stillingsregisteret
kan imidlertid gi noen fgringer for kodebruken. Merk ogsa at partene i tariffrevisjonen 2020
oppfordret partene til & giennomga bruken av stillingskoder, herunder om gjennomgaende/
generelle koder (f.eks. konsulent, ferstekonsulent) kan erstattes med bruk av spesifikke
profesjonskoder for a synliggjore fagkompetansen til den ansatte.

Nar det gjelder undervisningspersonalet har kommunen et kompetanselgnnssystem, som er
styrende for kodebruken.

[ tillegg til merknader til enkelte stillingskoder er det inntatt en del generelle merknader til
stillingsregisteret (disse er samlet bakerst i stillingsregisteret).

Kolonnen «AVT» i stillingsregisteret angir hvilket avtaleomrade den enkelte stillingskode er
tilknyttet. Omrade A er det generelle avtaleomradet, mens andre betegnelser betyr at det
gjelder spesielle avtaler/vilkar, se avsnitt 6.7.

Kolonnen «LR» viser hvilken lgnnsramme stillingskoden er innplassert i, og
grunninnplasseringen for koden.

Lonnsrammene
Lennsrammene er ogsa inntatt i Dok. 25 og tilgjengelig pa Felles intranett.

De fleste lgnnsrammene har 25 lgnnsrammealternativer, nummerert 1-25.
Det er to typer lgnnsrammer: Ansiennitetsrammer og rammer med direkte plassering.

| en ansiennitetsramme fremkommer l@nnstrinnet for arbeidstakeren som en kombinasjon av
lennsrammealternativ og fastsatt ansiennitet.

I en lgnnsramme med direkte innplassering tilsvarer hvert lannsrammealternativ et lgnnstrinn.
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6.2.2 Bruk av lonnsrammesystemet
En ansatt skal innplasseres i et lannsrammealternativ. For en ansatt i ansiennitetsstige
fremkommer lgnnstrinnet som nevnt som en kombinasjon av lennsrammealternativ og fastsatt
ansiennitet. Den ansatte vil deretter rykke opp i loann etter ansiennitet.

Dersom alle innenfor en stillingskategori er innplassert i samme lgnnsrammealternativ, kan de
ansattes lonn likevel variere pa grunn av forskjellig ansiennitet.

Dersom det ved ansettelse blir avtalt at en arbeidstaker i en ansiennitetsstige skal avlgnnes i
et spesifikt lennstrinn, skal vedkommende i et administrativt vedtak innplasseres i det
lonnsrammealternativ som fremkommer ved & kombinere lgnnstrinnet og fastsatt ansiennitet.
Den ansatte vil deretter rykke opp i lgnn etter ansiennitet.

For stillinger lonnet etter ansiennitet skal det ikke gis tilleggs-ansiennitet for a fa til
innplassering pa et bestemt lgnnstrinn (dette fulgte tidligere av administrative bestemmelser i
rundskriv 48/2001, men FIN ber om at dette fortsatt praktiseres). Dersom en skal innplassere
i et bestemt lgnnstrinn, gjores dette ved & innplassere i det lennsrammealternativ som gir
onsket lgnnstrinn.

Eksempel

320|Musikk- og kulturskoleleerer 1a }08 Min. 6 ars hgyere utdanning med hovedvekt pa relevant musikk-og kulturskolefag og
A tilfredsstillende pedagogisk utdanning

Ans. 0 1 2| 34|56 |7| 8| 9]|10]|1]12]|13 | 14| 15 |16+
3108 [ 35| 35|36 | 36| 37| 37 3813940 |41 (42|43 |44 | 45| 46 | 47

Arbeidstaker X er plassert i stillingskode (stk.) 320. Hun er innplassert i lennsramme (Lr.)
3108, som er grunninnplasseringen for stillingen. Med fire ars ansiennitet skal arbeidstakeren
lgnnes i lonnstrinn 37.

Arbeidstaker Y er i samme stillingskode og samme lgnnsrammelternativ, men har seks ars
ansiennitet. Korrekt avlgnning er da lgnnstrinn 38.

Arbeidsgiver beslutter i et administrativt vedtak a gi X og Y ett lgnnstrinn i tillegg, til
henholdsvis lennstrinn 38 og 39. Dette gjgres ved a flytte dem til lennsrammealternativ 3109.

3109 | 36 |36 | 37| 37| 38| 38 39(40 (41 (42 (43 (44| 45| 46| 47 | 48

Ans. 0 1 2 3 4 5 ‘ 6 \ 7 8 9 |10 (11|12 | 13 | 14 | 15 [16+

Lennsplassering i bibeholdstilfellene er omtalt i avsnitt 6.9.
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6.3 Lennsvurderinger - kriterier for lonnsfastsettelse og likelonn

Ved nyansettelser ma det fastsettes lgnn for arbeidstakeren. Dette kan skje ved at
arbeidstakeren gis stillingens lenn, eller ved at det fattes et administrativt lgnnsvedtak, enten
stillingen er nyopprettet eller besto fra for.

Det folger av generell merknad nr. 3 til stillingsregisteret at stilling som har fatt opprykk
lokalt i utgangspunktet beholder sin hgyere lgnnsplassering ved nytilsetting. Unntatt fra dette
er tilfeller hvor vedtak/protokoll angir noe annet, det vil i praksis si at den hgyere
lennsplassering var personlig for daveerende stillingsinnehaver. Dersom det ikke fremkommer
at lennsplasseringen var personlig ma det eventuelt fattes et administrativt vedtak om
heyere/lavere lgnn enn stillingens lgnn, jf. fellesbestemmelsene

(Dok 25.) § 15.

| det lgpende arbeidsforholdet kan virksomhetsleder foreta lennsvurderinger og fatte
administrative vedtak innenfor de rammer som falger av lannsrammesystemet. Virksomhetene
skal underrette lokale tillitsvalgte om administrative vedtak, jf. fellesbestemmelsene

(Dok 25.) § 15.

Kriterier for lennsfastsettelse og likelgnn er inntatt i Dok. 25, del B punkt 1.3. Kriteriene skal
anvendes bade ved administrative lgnnsvedtak og i forhandlingsmessig sammenheng,
jf. del B punkt 1.1.2.

Det folger av del B punkt 1.3.1 at noen neermere bestemte forhold skal vurderes og legger til
grunn ved anvendelsen av kriteriene. Det betyr f.eks. at «brukerfokus» kan veere relevant nar
en vurderer betydningen av ett eller flere av kriteriene.

Selve kriteriene star i del B punkt 1.3.2:

Arbeids- og ansvarsomrade
Ledelsesansvar
Kompetanse

Mal og resultat

moow>

Rekruttere og beholde

Merk at hvert av kriteriene er kort beskrevet i Dok. 25. En bor ogsd merke seg punkt 1.3.3
«Kompetanse, leering og utvikling» (sist endret i tariffrevisjonen 2022). Her anbefales det blant
annet en tett dialog bade for, under og etter gjennomfering av kompetanseutvikling som er
planlagt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker i fellesskap. Det fremkommer videre at en i
denne dialogen sa langt det er mulig skal spke 8 fa forventningsavklaring pa et tidlig tidspunkt
om hvilken betydning kompetanseutviklingen eventuelt kan ha for arbeidsoppgaver,
lennsutvikling og eventuell innplassering i ny stillingskode som reflekterer
kompetanseutviklingen. Det kan vaere hensiktsmessig & skrive et referat fra denne dialogen. |
denne sammenheng kan det ogsa pekes pa Dok. 25 del B punkt 1.1.6 «<Lgnnssamtale».

Dersom partene setter av pott til lokale forhandlinger i virksomhetene vil Byradsavdeling for
finans sende ut retningslinjer for gjennomfgringen, og avholde et orienteringsmgte i forkant.
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6.4 Forhandlinger etter fellesbestemmelsenes § 16.2

Selv om det ikke er satt av midler til lokale forhandlinger kan det ndr som helst komme krav fra
de lokale tillitsvalgte til en virksomhet iht. fellesbestemmelsene (Dok 25.) § 16.2. Partene
lokalt bor ha dialog pa generelt grunnlag om hvordan slike forhandlinger skal forega i
virksomheten, inkludert hvordan krav skal settes frem og hvordan protokoll utarbeides.

Krav kan gjelde bade enkeltstillinger og grupper av stillinger. Kravet ma vaere begrunnet i ett
eller flere av grunnlagene som fremkommer i & 16.2 punktene a. til e.

Protokoll fra forhandlingene ma angi dato for megtet, hvem som deltok (navn og rolle), hjemmel
for kravet og i korte trekk hva partene ble enige og/eller uenige om.

Ved uenighet i lokale forhandlinger om et § 16.2-krav kan vedkommende organisasjon innen
fjorten dager kreve sentrale forhandlinger. Dersom heller ikke de sentrale parter kommer til
enighet kan saken bringes inn for en ankenemnd, jf. § 16.3.

6.5 Diskrimineringsvern mv.

Lovfestede regler om diskrimineringsvern og ulovfestede forvaltningsprinsipper setter
rammer for lennsfastsettelsen. Lovfestede regler om diskrimineringsvern er omhandlet i
avsnitt 2.4. Bestemmelsene om diskrimineringsvern er anvendelige ogsa nar det gjelder
lennsfastsettelse. Det er for eksempel ikke adgang til 8 forskjellsbehandle pa grunn av kjgnn
eller etnisitet ved lgnnsfastsettelse. Selv om det er adgang til 8 ha en differensiert avlgnning
ma differensieringen gjgres innenfor en ramme hvor en unngar vilkarlighet og usaklig
forskjellsbehandling. Aktiv bruk av kommunens kriterier for lennsfastsettelse og likelenn og
pvrige avtalebestemmelser vil bidra til & sikre at en holder seg innenfor disse rammene.

6.6 Ordinzer lgnniform av kronetillegg

Utgangspunktet er at lgnn i Oslo kommune angis som et lgnnstrinn. Det forekommer imidlertid
situasjoner hvor det vurderes som hensiktsmessig a gi et kronetillegg i tillegg til lennstrinnet.
Dette kan for eksempel veere aktuelt for & muliggjere rekruttering av arbeidstakere med
spesialkompetanse nar alternativet er kjop av kostbare konsulenttjenester. Kronetillegg er
ogsa omtalt som et mulig virkemiddel i tilknytning til forhandlinger etter fellesbestemmelsene
§ 16.2 (se § 16.2 andre ledd bokstav c). Begrunnelsen for bruk av kronetillegg bor fremkomme
skriftlig, for eksempel i administrativt lannsvedtak eller protokoll.

6.7 Diverse tillegg til ordinaer lonn

6.7.1 Overtid

Overtidsbegrepet og vilkarene for & benytte overtid er omtalt i kapittel 7, avsnitt 7.7.

Hovedregelen om overtidsbetaling star i Dok. 25 del A, § 11.2. For overtid mellom kl. 07.00 og
kl. 20.00 betales 50 % tillegg. For overtid mellom kl. 20.00 og kl. 07.00 betales 100 % overtid.
Det samme gjelder sgn- og helgedager, og dager for disse etter ordinaer arbeidstids slutt. For
arbeidstakere som faller inn under § 8.1.1, folger det av denne bestemmelsens tredje ledd at
ordineer arbeidstid dager fgr helgedager er seks timer. | praksis gjelder dette dagen for
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skjeertorsdag og dagen fgr Kristi himmelfartsdag. Bestemmelsen angir ogsa at ordineaer
arbeidstid mellom jul og nyttar er 6 timer.

Det betales overtidstillegg for hver pabegynte halve time, jf. § 11.6 i Dok. 25 del A.

Det folger av § 11.8 at det skal betales en kostgodtgjerelse pa kr 40,- ved palegg om
overtidsarbeid umiddelbart etter arbeidstidens slutt, nar dette varer lenger enn to timer og
ikke er varslet senest dagen for. Selv om det ikke star uttrykkelig i bestemmelsen legges det til
grunn at tillegget ikke skal betales dersom arbeidsgiver besgrger mat.

1 §11.12 er det gitt seerbestemmelser for enkelte grupper. Her omtales kun noen utvalgte
problemstillinger.

| § 11.12.1 Skiftarbeidstaker/arbeidstaker i turnustjeneste forste setning er det omtalt

100 % tillegg for overtidsarbeid pa «ukentlig fridag». Med «ukentlig fridag» her forstas ikke
bare ukentlig fridag i henhold til arbeidsmiljploven § 10-8 annet ledd, men ogsa andre fridager
etter turnusplanen. Dette fremkommer i protokoll av 26.02.1991 inngdtt mellom kommunen
og forhandlingssammenslutningene.

| §11.12.1 andre og tredje ledd omtales arbeidstaker i kontinuerlig skift. Forstaelsen av
begrepet «kontinuerlig skift» ble prgvd i Arbeidsrettens dom av 14.02.2011 (ARD-2011-67)
Arbeidsretten la til grunn at kontinuerlig skift ikke kunne forstas slik at det kun omfattet
arbeidstidsordninger som falt inn under definisjonen av helkontinuerlig skiftarbeid,

jf. §8.2.3.

6.7.2 Godtgjorelse for skift-/turnusarbeid/arbeid etter

tjenesteplan
De aktuelle godtgjgrelsene er regulert i fellesbestemmelsene (Dok 25.) § 9.7. § 9.7 gjelder ikke
for kontoradministrasjonen, se § 11.12.4.

Fellesbestemmelsens § 9.7.1 regulerer retten til 40 % kvelds- og nattillegg. Tillegget gjelder
arbeidstakere som arbeider etter «tjenesteplan». Med dette menes en arbeidstidsordning hvor
det er variasjoner i arbeidstiden fra dag til dag og fra uke til uke. Hvor store variasjonene ma
veere for at arbeidstidsordningen utgjor en tjenesteplan ma bero pa en konkret vurdering.

40 % -tillegget utbetales ogsa nar det samtidig gis helge-/hoytidstillegg og lerdags- og
sgndagstillegg, men skal ikke utbetales under overtid.

Fellesbestemmelsens § 9.7.3 gjelder arbeidstakere som ikke gar inn under § 9.7.1 eller

§ 9.7.2. Disse far et kronetillegg i stedet for tillegget pa 40 %. | praksis har det vaert noen
spgrsmal om arbeidstakere gar inn under § 9.7.1 eller § 9.7.3. Dette har serlig veert knyttet til
begrepet «tjenesteplan». Det har f.eks. blitt lagt til grunn at arbeidstaker som arbeider til

kl. 21.00 faste dager i uken skal godtgjeres etter § 9.7.3.

6.7.3 Godtgjoring for arbeid pa son-, helge- og hoytidsdager
Godtgjering for sen-, helge- og hgytidsdager er regulert i fellesbestemmelsene (Dok. 25)
kap. 10.
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Fellesbestemmelsens § 10.1 gjelder arbeidstakere som har fri sgn- og helgedager. Palegges
disse arbeidstakerne arbeid pa paskeaften, 1. mai eller 17. mai utbetales 1 1/3 timelgnn i
tillegg til den ordineere timelgnnen.

§ 10.1 gjelder ikke for ansatte i kontoradministrasjonen, jf. § 11.12.4. Dersom disse
arbeidstakerne palegges arbeid en av de aktuelle dagene ma dette godtgjores etter § 11.2.

Fellesbestemmelsenes § 10.2 gjelder arbeidstakere som har ordinzer tjeneste lor- og
sgndager. Det gis et tillegg pr time for ordinaer tjeneste i tidsrommet lgrdag kl. 00.00 til
sgndag kl. 24.00. Det gis et forhgyet tillegg for arbeidstakere som i henhold til oppsatt
tjenesteplan utfgrer ordineer tjeneste pa lordager og/eller sgndager nitten eller flere helger i
lgpet av et ar, eventuelt minst 285 timer i lgpet av et ar. Det gis et enda hgyere tillegg for
ansatte med arbeidstid som faller inn under fellesbestemmelsenes § 8.2, og som i henhold til
oppsatt tjenesteplan utfgrer ordineer tjeneste pa lordager og/eller sgndager i minst 345 timer
i lopet av et ar.

Bestemmelsen om forhoyet tillegg er inntatt for & bidra til redusert bruk av deltid, ved a gi
arbeidstakerne et incitament til noe mer helgearbeid. Ved vurderingen av om en arbeidstaker
har rett til det forhgyede tillegget er det tjenesteplanen som er utgangspunktet.

Eksempel:

A skal ifglge tjenesteplanen arbeide nitten helger kommende ar. Vedkommende far det
forhgyede tillegget. | lopet av dret patar hun seg ytterligere en helgevakt. Hun far det
forhgyede tillegget ogsa for denne vakten.

B skal ifglge tjenesteplanen arbeide atten helger kommende ar. Vedkommende jobber en helg
ekstra, og kommer dermed opp i nitten helger. Det avgjgrende er imidlertid den oppsatte
tjenesteplanen. Vedkommende far derfor det ordinzere helgetillegget.

Tillegget etter § 10.2 utbetales bare ved ordinzer tjeneste, og ikke ved overtid. Videre folger
det av bestemmelsens 4. ledd at tillegget ikke skal utbetales i de tilfellene som angis der. Det
fremkommer i § 10.2 tredje ledd at bestemmelsen om forhgyet tillegg ikke gjelder for
timelgnnede arbeidstakere/ekstrahjelp. Det fglger av Dok. 25 del B punkt 3 at denne gruppen
far et tillegg pa 22 %, minimum kr. 70. pr. time for tjeneste i tidsrommet lerdag kl. 00.00 til
sgndag kl. 24.00. For andre midlertidig ansatte gjelder bestemmelsen om forhgyet tillegg
dersom de oppfyller kravet til antall helger/timer ved arbeid i henhold til oppsatt tjenesteplan.

Eksempel:

C har inngatt avtaler med to ulike bydeler om timelgnnet arbeid. | lopet av dret arbeider hun
19 helger i den ene bydelen, og 3 i den andre. C utfgrer arbeidet som tilkallingsvikar og ikke i

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 120




henhold til oppsatt tjenesteplan, og hun far derfor ikke det forhgyede tillegget. Lordags-
[sendagstillegget utbetales etter Dok. 25 del B pkt. 3.

D er ansatt i en midlertidig 90 % stilling i en bydel og skal ifglge tjenesteplanen arbeide nitten
helger kommende ar. Vedkommende far det forhoyede tillegget. | lopet av aret patar han seg
ekstravakter i en annen bydel. Som fglge av at han oppfyller kravet til forhgyet tillegg i sin
ordinzere stilling, far han ogsa det forhoyede tillegget i tilknytning til ekstravaktene.

Fellesbestemmelsens §§ 10.4 og 10.5 regulerer helge- og hgytidstillegg ved ordineer tjeneste
for forskjellige grupper. Tillegget er 1 1/3 timelgnn. Tillegget betales for tjeneste innenfor
nermere angitte tidsrom. | begge bestemmelsene brukes begrepet «helgedager mellom
sondager». Med dette menes skjeertorsdag, langfredag, 2. paskedag, Kristi himmelfartsdag og
2. pinsedag. Bestemmelsene bruker ogsa begrepet «helgedager». Da kommer folgende dager i
tillegg: 1. juledag, 2. juledag, nyttdrsdag, 1. pdskedag og 1. pinsedag.

Tidsrommene tillegget gis er noe ulikt i de to bestemmelsene, se tabellen nedenfor:

§ 10.4 § 10.5
(33,6 t pr uke) (35,5/37,5 t pr uke + arbeidstakere
omfattet av § 8.2.2)

Fra julaften kl. 12.00 til 3. juledag Fra julaften kl. 12.00 til 2. juledag

Jul
kL. 07.00. kl. 24.00.
NVEES Fra nyttarsaften kl. 12.00 til Fra nyttarsaften kl. 12.00 til
r
v 2. januar kL. 07.00 nyttarsdag kl. 24.00.
Fra onsdag for skjeertorsdag . .
. i . Fra skjeertorsdag kl. 00.00 til
Paske kl. 13.00 til tirsdag etter paske .
2. paskedag kl. 24.00.
kL. 07.00
1. 0og 17. mai Fra kl. 00.00 til kL. 24.00 Fra kl. 00.00 til kl. 24.00

Fra onsdagen for Kristi himmel-
Kristi himmelfart fartsdag kl. 13.00 til fredagen etter
Kristi himmelfartsdag kl. 07.00.

Kristi himmelfartsdag kl. 00.00 til
kl. 24.00.

Fra pinseaften kl. 12.00 til tirsdag Fra pinseaften kl. 12.00 til
etter pinse kl. 07.00. 2. pinsedag kl. 24.00.

Pinse

I henhold til § 10.4, 2. ledd, skal det i de angitte tilfellene gis en skiftlgnn i tillegg som
kompensasjon for tapt fridag. «En skiftlenn» utbetales i disse tilfellene pa& grunnlag av
timeantallet som fremkommer ved & dele en dagslgnn pa en timelgnn (se tabell Dok. 25), dvs.
5,58 timer for en 100 % stilling.
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Ansatte som er omfattet av § 10.5 gis kompensasjon for planmessig fridag som faller pa
helge/hoytidsdag mellom sgndager i form av 1,5/313 av arslgnnen, jf. § 10.5, 4. ledd.
Bestemmelsen gjelder ogsa for arbeidstakere som jobber etter en tjenesteplan med 37,5
timers ukentlig arbeidstid, under forutsetning av at de jobber helgedager eller planen. Belgpet
utbetales i juni til alle som har veert ansatt og jobbet etter en slik turnus/tjenesteplan siden 1.
januar samme ar.

6.7.4 Godtgjoring for forskjovet arbeidstid
Ved forskjgvet arbeidstid utbetales som hovedregel et tillegg pa 50 % for den tid som faller
utenfor den ordingere arbeidstid, jf. fellesbestemmelsenes § 8.6 om forskjevet arbeidstid.

Det er egne bestemmelser for godtgjering av turnuspersonale i § 8.6.1 b). Her fremkommer
det blant annet at dersom utfgrt arbeidstid etter forskyvning er lenger enn arbeidstiden etter
turnusplanen, skal den forlengede arbeidstiden godtgjgres som overtid. Det innebaerer at det
er turnusplanen som er avgjgrende for nar overtiden slar inn, ikke den alminnelige
overtidsdefinisjoneni § 11.1.

Forskjovet arbeidstid er ogsa omtalt i personalhdndbokens kapittel 7, avsnitt 7.6.

6.7.5 Godtgjoring for delt dagsverk
Delt dagsverk betyr at arbeidstakeren far flere fremmoter samme arbeidsdag. Dette utlgser et
kronetillegg pr arbeidsdag, jf. fellesbestemmelsene § 8.7. Det gis et hgyere kronetillegg ved
flere enn to fremmgter samme arbeidsdag.

6.7.6 Godtgjoring for beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet og

hvilende vakt
Beredskapsvakt godtgjeres i forholdet 1:5, jf. fellesbestemmelsene & 8.8.1. | henhold til
§ 8.8.3 skal det betales overtidsgodtgjering for medgatt tid ved utrykning. Bestemmelsen om
pabegynt halvtime gjelder med andre ord ikke i disse tilfellene. Forholdet til gvrige tillegg er
regulerti § 8.8.4.

Hvilende vakt godtgjores i forholdet 1:3, jf. fellesbestemmelsene & 8.9 andre ledd.

Se ogsa omtale av disse bestemmelsene i personalhdndbokens kapittel 7, punkt 7.8.

6.7.7 Diverse tillegg i seerbestemmelsene
Det er avtalt diverse tillegg i seerbestemmelsene, se Dok. 25 del C. Bestemmelsene i del C
erstatter eller kommer i tillegg til det som fremkommer i del A og B. Tilleggene i del C er i stor
grad kronetillegg for naermere spesifiserte arbeidsoppgaver/funksjoner. Tilleggene kan gjgres
til forhandlingstema mellom de sentrale parter i tariffrevisjonene.
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6.8 Lonnsansiennitet

6.8.1 Fastsettelse av lonnsansiennitet ved ansettelse i Oslo

kommune
Lgnnsansiennitet er regulert i fellesbestemmelsene kapittel 12. Arbeidstakerens
lennsansiennitet skal fastsettes ved ansettelsen, jf. § 12.1. Ansiennitet regnes tidligst fra fylte
atten ar. Arbeidstakere som pa et senere tidspunkt sgker om a fa godkjent tidligere tjeneste i
lonnsansienniteten, kan fa dette godskrevet fra det tidspunkt seknaden fremmes/ngdvendig
dokumentasjon er fremlagt. Det er de regler som gjelder ved tiltredelsestidspunktet som skal
legges til grunn ved beregning av lennsansiennitet, sa fremt ikke annet er bestemt.

| fellesbestemmelsenes § 12.1, andre ledd star det at all offentlig og privat tjeneste med fast
avtalt arbeidstid godskrives fullt ut i lannsansienniteten. «Fullt ut» betyr at en far medregnet
ansiennitet av samme omfang som den tidligere tjenesten.

Eksempel

En arbeidstaker hadde ved ansettelsen hatt to arbeidsforhold pa henholdsvis to og tre
maneder. Dette innebaerer at vedkommende far medregnet fem maneders ansiennitet.

Det er ikke noe krav til stillingens stérrelse, forutsatt at arbeidstakeren har hatt «fast avtalt
arbeidstid». Dette innebaerer en avgrensning mot ekstrahjelper/timelgnnet arbeid som f.eks.
ringevikarer. Det fglger imidlertid av § 12.1, tredje ledd at ekstrahjelp/timelgnnet arbeid som
utgjer minst 700 timer pr ar godskrives som ett ars lonnsansiennitet. «Pr ar» skal her forstas
som en periode pad 12 maneder.

Eksempel

En arbeidstaker hadde ved ansettelsen hatt to arbeidsforhold pa henholdsvis to méneder i hel
stilling, og tre maneder i en halvtidsstilling. Dette innebaerer at vedkommende far medregnet
fem maneders ansiennitet.

Godskrivning av tidligere tjeneste forutsetter at det har veert et arbeidsforhold og ikke
oppdragsforhold, selvstendig naeringsvirksomhet e.l.

Yrkeserfaring fra utlandet godskrives, forutsatt at det er fremlagt tilstrekkelig dokumentasjon
som innebaerer at arbeidsgiver pa en enkel mate kan fastsette ansienniteten.

Verneplikt avtjent for et annet land enn Norge godskrives ikke.
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6.8.2 Opptjening og beregning av lonnsansiennitet under

ansettelse i Oslo kommune
Hovedregelen er at arbeid med fast avtalt arbeidstid godskrives «fullt uty» i lennsansienniteten,
se § 12.2 fgrste ledd. «Fullt ut» har samme betydning her somi & 12.1, se omtalen i avsnitt
6.6.1 foran. Det fglger av andre ledd at arbeidstakeren beholder sin lgnnsansiennitet ved
overgang fra en stilling til en annen stilling i kommunen. | § 12.2 tredje ledd star samme regel
somi § 12.1 tredje ledd, se omtalen i avsnitt 6.6.1 foran.

Ansettelser av kortere varighet enn en maned godskrives i utgangspunktet ikke, jf. § 12.4
tredje ledd. Slike korte ansettelser godskrives likevel dersom flere slike ansettelser til
sammen, eventuelt sammen med timelgnnet arbeid i lgpet av et ar utgjor minst 700 timer.

Eksempel

Ved utlgnning for mars har en timelgnnet ansatt de siste 12 maneder arbeidet 678 timer.
Lennsansiennitet godskrives ikke. Ved utlgnning i april har den samme ansatte arbeidet 708
timer de siste 12 maneder. Lgnnsansiennitet godskrives for ett ar. Den ansatte kan tidligst
godskrives ny lennsansiennitet ved utlgnning i april pafelgende ar.

Ansiennitetsdato skal fastsettes til den 1. i tilsettingsmaneden, uavhengig av nar i
tilsettingsmaneden den ansatte tiltrer.

Fraveer regnes med i leannsansienniteten i de tilfeller som er regnet opp i § 12.3. Merk at det
folger av § 12.4 andre ledd at det ikke gis lennsansiennitet etter flere bestemmelser for
samme tidsrom.

Det folger av § 12.3 d) at fraveer under omsorgstjeneste medregnes for inntil to ar eller
ytterligere fire ar for arbeidstaker i stilling som spesielt er tillagt omsorgsfunksjoner. Det
folger av bestemmelsen at omsorgstjeneste som ble godskrevet ved ansettelsen etter § 12.1
sjette ledd skal medregnes i de to/fire arene.

Eksempel 1

A fikk godskrevet to drs omsorgstjeneste ved ansettelsen. Under arbeidsforholdet har han
permisjon i to ar for ny omsorgstjeneste. Denne far han ikke godskrevet etter § 12.3 d).
Derimot far han godskrevet ett ar etter § 12.3 c) (permisjon uten lgnn medregnes inntil ett ar).

Eksempel 2

B fikk godskrevet ett ars omsorgstjeneste ved ansettelsen. Under arbeidsforholdet har hun
permisjon i to ar for ny omsorgstjeneste. Hun far godskrevet ett ar etter § 12.3 d). Hun far ikke
godskriving etter bokstav c) i tillegg til godskriving etter bokstav d), se § 12.4 andre ledd.
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6.9 Lonnsbestemmelser for saerskilte grupper

6.9.1 Leerlinger
Det er egne bestemmelser om avlgnning av leerlinger i Dok. 25 del B, punkt 6. Leeretid bestar
av oppleerings- og verdiskapingstid i kombinasjon. Det er kun verdiskapingstiden som gir rett
til lgnn. Lennen fastsettes som en prosentvis andel av begynnerlgnn for fagarbeidere (uten
tillegg). Prosentsatsene for de forskjellige leerlingemodellene fremkommer i Dok. 25.

Leerlinger er ikke omfattet av kommunens tjenestepensjonsordning. Det folger derfor av Dok.
25 del B, punkt 6.11 at lgnnen skal utbetales som bruttolgnn, mens det for gvrig utbetales
nettolenn i Oslo kommune.

6.9.2 Fagarbeidere
Feglgende fremkommer i Dok. 25, del B punkt 6.13:

Etter avlagt og bestatt fagprove i fag som er relevant for stillingen gis arbeidstakeren
avlenning som fagarbeider.

Dette innebzerer at nar en arbeidstaker i Oslo kommune far fagbrev som er relevant for
stillingen, skal vedkommende deretter ha fagarbeideravlgnning.

Et fagbrev medfgrer ikke automatisk krav om avlgnning som fagarbeider. Det er en
forutsetning at fagbrevet er relevant for stillingen.

Punkt 6.13 star under overskriften «leerlinger». Denne bestemmelsen kommer imidlertid ogsa
til anvendelse for arbeidstakere i Oslo kommune som far fagbrev gjennom andre ordninger.

6.9.3 Stabiliseringstillegg for sykepleiere
Stabiliseringstillegget for sykepleiere ble innfgrt i 1998. Dette er et kronetillegg i form av
«t-trinn», som inntrer etter henholdsvis fire og tolv ars ansiennitet opparbeidet i Oslo
kommune. Slik kommunal ansiennitet samsvarer ikke ngdvendigvis med ordinzer
lennsansiennitet beregnet etter fellesbestemmelsene kapittel 12, hvor ogsa tjeneste utenfor
kommunen regnes med. Fra 01.01.2021 beregnes ansiennitet i tilknytning til
stabiliseringstillegget pd samme méate som opptjening av lgnnsansiennitet under ansettelse i
Oslo kommune, jf. fellesbestemmelsenes §§ 12.2 flg.

Avtale om stabiliseringstillegg er tilgjengelig pa Felles intranett.

6.9.4 Lokal lonnsdannelse
Lokal lgnnsdannelse er regulert i Dok. 25 del B punkt 9. Stillinger som er omfattet av denne
ordningen er merket «LOK» i stillingsregisteret. Lgnnsfastsettelsen for neermere bestemte
stillingsgrupper foregar i sin helhet lokalt i virksomheten. Pt. gjelder dette advokater hos
Kommuneadvokaten, tannleger i Helseetaten, og leger i Helseetaten og Sykehjemsetaten. For
disse gruppene foregar lonnsfastsettelsen i sin helhet lokalt i virksomheten. Disse
arbeidstakerne er ikke omfattet av lennsrammesystemet og lgnnstabellen. De lokale parter
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skal gjennomfgre forhandlinger tidligst mulig etter 1. mai og senest innen 1. desember hvert
ar.

Dersom det ikke oppnas enighet, kan det kreves sentrale forhandlinger. Sentrale forhandlinger
ma kreves innen fjorten dager etter avslutningen av lokale forhandlinger. Hvis de sentrale
partene ikke blir enige, kan saken bringes inn for ankenemnd. Nemnden kan ikke fastsette
lennstillegg ut over den gkonomiske rammen i Oslo kommune for gvrig.

Utenom de arlige forhandlingene etter Dok. 25 del B punkt 9 kan arbeidsgiver foreta
lennsregulering etter droftinger med de bergrte tillitsvalgte dersom det har oppstatt spesielle
behov for & beholde og rekruttere arbeidstakere. Kommer partene ikke til enighet, kan
uenigheten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud skal da gjelde. Denne bestemmelsen
innskrenker ikke arbeidsgivers adgang til & fatte administrative vedtak etter
fellesbestemmelsenes § 15.

6.9.5 Toppledere

Kommunen og organisasjonene har inngatt en egen avtale om avlgnning av toppledere (Avtale
av 17.04.1998 vedrorende lonns- og arbeidsvilkar for toppledere i Oslo kommune). Stillinger
som er omfattet av denne avtalen er merket «Del I» i stillingsregisteret. Dette gjelder
virksomhetsledere, kommunaldirektgrer og seksjonssjefer i byradsavdelingene.

Partene kan forhandle om endring av kategorisatsene per 1. oktober hvert ar. Oversikt over
gjeldende satser finnes pa Felles intranett.

6.9.6 Grupper i sentraladministrasjonen som ikke er omfattet av

topplederavtalen
Samtidig med inngéelsen av topplederavtalen (se forrige avsnitt) ble det inngatt en avtale om
grupper av ansatte i byradsavdelingene som ikke var omfattet av topplederavtalen. Disse
stillingene er merket «Del lI» i stillingsregisteret. Senere ble det inngatt en tilsvarende avtale
for ansatte i bystyrets sekretariat. Disse stillingene er merket «Del Il b» i stillingsregisteret.
Stillingene er innplassert i lennstrinn, med egne lennsspenn som fremgar av avtalene. Det kan
forhandles om lgnnsendringer per 1. oktober hvert ar. Stillingene er ikke omfattet av
avsetninger til sentrale lannsmessige tiltak eller lokaloppgjer i tariffoppgjorene.

6.9.7 Pensjonistavlgnning
Byradet vedtok 10.06.2016 i sak 1064/16 Reglement for engasjement pa pensjonistvilkar.
Ordningen innebzerer at alderspensjonister som mottar pensjon fra kommunens
tjenestepensjonsordning, kan ansettes pa pensjonistvilkar med en fast timesats uten at
pensjonen reduseres. Pensjonistvilkar ber i storst mulig utstrekning benyttes ved ansettelse av
alderspensjonister. Dersom alderspensjonister ansettes pa andre vilkar, kan dette fore til
reduksjon av pensjonen. Dersom det vurderes & ansette en alderspensjonist pa andre vilkar enn
pensjonistvilkar ma den ansatte informeres skriftlig om at dette kan fa negative konsekvenser
for vedkommendes alderspensjon. Ytterligere informasjon og rad kan innhentes fra Oslo
Pensjonsforsikring AS.
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Det er gitt utfyllende retningslinjer i Rundskriv 15/2016. Det fremkommer blant annet at
engasjement pa pensjonistvilkar skal gjelde kortvarig (tilfeldig) arbeid, og ikke veere arbeid av
fast og varig karakter. Engasjement skal ikke ha varighet utover seks maneder. Helt unntaksvis
kan arbeid av noe fastere karakter omfattes av ordningen dersom kommunen har et saerlig og
tidsavgrenset behov for dette. | slike tilfeller skal det foreligge skriftlig begrunnelse for
engasjementet. Arbeidsmiljolovens vilkar for midlertidig ansettelse forutsettes 8 veere oppfylt.

Det er opprettet en egen stillingskode for engasjement pa pensjonistvilkar: stillingskode 813.
Timesatsen folger statens sats for pensjonistlgnn, og fremkommer i HR-systemet.

6.9.8 Bestemmelser om avlgnning etter alder
Fellesbestemmelsene (Dok 25.) § 9.6.1 regulerer lonnen for arbeidstakere opp til atten ar som
en prosentsats av lgnnstrinn 1.

Det folger av lennsrammesystemet at arbeidstakere fra og med tretti ar minst skal avlgnnes i
lennstrinn 5, se lgnnsramme 101.

6.9.9 Tillitsvalgte
Under permisjon som hovedtillitsvalgt skal arbeidstakeren beholde lgnnen fra sin stilling,
jf. Avtale om fastlonte tillitsvalgte i Oslo kommune § 5 (Dok. 24). Lennen skal likevel minst
utgjere lennstrinn 202.

6.9.10 Sikringsbestemmelse for arbeidstakere med 20 ars

ansiennitet
| tariffrevisjonen 2008 ble det inntatt en sikringsbestemmelse i Dok. 25 del A § 9.6.5, etter
monster av en bestemmelse inntatt i KS-omradet i samme tariffrevisjon. Det ble opprinnelig
avtalt en garantert minimumslgnn per 01.05.2008 og 01.05.2009 for arbeidstakere med minst
tjue ars ansiennitet. Det fremkommer av bestemmelsen at garantibelopet reguleres med den
prosentvise endringen per 1. mai av folketrygdens grunnbelgp (G) basert pa foregaende ars
G-regulering. Oppjustert garantibelgp er inntatt som en fotnote til bestemmelsen i Dok. 25.

Det er utviklet delvis systemstotte i HR-systemet for & bidra til korrekt praktisering av
sikringsbestemmelsen.

6.9.11 Avlastere

Kommunen har inngdtt en egen avtale om lgnns- og arbeidsvilkar for avlastere. Den gjeldende
avtalen gjelder ut 2025. Avtalen finnes under HR og lgnn pa Felles intranett for Oslo kommune.
Det folger av avtalens punkt 1 at Dok. 25 ikke gjelder, med mindre annet er saerskilt regulert i
avtalen. Avlastere som er omfattet av denne avtalen avlgnnes ikke etter kommunens
lennstabell, men etter punkt 5 i avlasteravtalen, hvor det er fastsatt egne timesatser. Avtalens
punkt 6 har ogsa bestemmelser om utgiftsdekning per degn.

2| trykte utgaver av Dok. 24 st8r det enten ltr. 36 eller ltr. 29. Lonnstabellen ble endret med reduksjon
av 7 lgnnstrinn i 2002. Tilsvarende endring ble gjort i 2010, da med 9 lgnnstrinn. Korrekt minimumslenn
er derfor ltr. 20.
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6.10 Godtgjoring for stedfortredertjeneste
Se fellesbestemmelsene (Dok. 25) kapittel 13.

Det fglger av § 13.1 at en arbeidstaker kan beordres til stedfortredertjeneste. Det er en
forutsetning at den utvidede tjeneste ikke medfgrer vesentlig gkning i den ordinaere arbeidstid.

Arbeidsgiver ma ta stilling til om det er behov for 3 foreta beordring, eventuelt beordring til
delvis tjenestegjoring. Dersom arbeidstakeren bare skal ivareta noen oppgaver som ligger til
stillingen, bgr arbeidsgiver vurdere om det i det hele tatt skal foretas en beordring til
stedfortredertjeneste, da ikke enhver utfgrelse av oppgaver som normalt hgrer til hgyere
stilling kan anses for & veere stedfortredertjeneste.

Godtgjoring for stedfortredertjeneste er regulerti § 13.2.

Det er en forutsetning for utbetaling av den hgyere stillings lgnn at arbeidstakeren utfgrer alt
det arbeidet som ordinaert er tillagt stillingen

Dersom den som blir beordret inn i hgyere stilling bare delvis fyller/overtar hgyere lgnnet
stillings ansvar, kan det gis forholdsmessig stedfortrederlgnn, jf. § 13.2 tredje ledd. For &
skape forutberegnelighet anbefales det a presisere ansvar, oppgaver og lannskompensasjon
allerede pa beordringstidspunktet.

Det er stillingens lgnn som stedfortrederen har rett til. Har stillingen lennsstige, innplasseres
stedfortrederen i stillingens lannsrammealternativ. Stedfortrederens lgnnsansiennitet avgjor
deretter hvilket lennstrinn vedkommende plasseres i. Det folger av § 13.2 andre ledd at en ma
sikre at stedfortrederen ikke gar ned i lenn. Med lgnn forstas regulativignn samt faste arlige
lennsmessige tillegg, jf. § 4.6.1.

Fra hvilket tidspunkt stedfortrederlgnn skal utbetales avhenger av om lgnnen er disponibel
eller ikke, jf. § 13.2 forste ledd, siste setning. Stedfortrederlgnn utbetales straks hvis
stillingens lgnn er disponibel. Dette vil i praksis inntreffe nar stillingen er ledig, nér
innehaveren har permisjon uten lgnn eller midlertidig uferepensjon. Er arbeidstakeren
fravaerende med hel eller delvis lenn, typisk med lgnn under sykdom, regnes lgnnen som ikke
disponibel. Selv om lgnnen ikke er disponibel, men fravaeret skyldes at stillingens innehaver
har utdannelsespermisjon av minst én maneds varighet, skal ogsa stedfortrederlgnnen
utbetales som om lgnnen var disponibel.

Er lgnnen ikke disponibel, har stedfortrederen forst krav pa stillingens lgnn «etter 1 ukes
forlpp». Det betyr enten at arbeidstakeren har gjort stedfortredertjeneste én uke i
sammenheng umiddelbart forut for beordringen, eller at han/hun i lgpet av siste tolv maneder
har perioder av stedfortredertjeneste som sammenlagt utgjer minst én uke.

Det utbetales normalt ikke stedfortredergodtgjorelse til faste stedfortredere der dette er
lennsmessig kompensert i vedkommendes lgnnsplassering.

Det fglger av likestillingsavtalens § 6.1 tredje ledd at stedfortredertjeneste i overordnet
stilling kan brukes som kompetanseutviklende tiltak for kvinner. Det ma eventuelt vurderes i
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det enkelte tilfelle om det er adgang til en positiv forskjellsbehandling av kvinner i disse
tilfellene, jf. arbeidsmiljsloven § 13-3.

Stedfortreder for toppleder som er omfattet av avtale om lenns- og arbeidsvilkar for
toppledere i Oslo kommune, vil fa differansen mellom egen lgnn og stillingens basislgnn.
Toppledere som fungerer for andre toppledere, er ikke omfattet av fellesbestemmelsene
kap. 13.

6.11 Bibehold av lenn ved overgang til annen stilling

Bibehold betyr at en arbeidstaker far beholde lennen ved overgang til lavere lgnnet stilling.
Betydningen av bibehold vil normalt bli redusert over tid, og pé et tidspunkt falle helt bort.

Eksempel

En overtallig er avlgnnet i lgnnstrinn (Ltr.) 47. Hun blir tilvist en stilling i lennsramme (Lr.) 3108.
Hun har tolv ars ansiennitet, som skulle gitt henne ltr. 43. Hun ma da plasseres manuelt i ltr. 47
(dette handteres i HR-systemet). Etter fire ar er hennes ansiennitet 16+, og det er samsvar
mellom lr. 3108 og hennes manuelle lennsplassering. Den manuelle plasseringen kan da
oppheves.

Ans | O 1 2 | 3 4 5 6 7 | 8 | 9 |10 11|12 | 13 | 14 | 15 | 16+
3108 | 35 |35 (36 |36 |37 |37 |38 |38 |39 |40 | 41 | 42 | 43 | 44 | 45 | 46

Det er flere bestemmelser om bibehold i kommunes avtaleverk:

e Avtale om omplassering av overtallige § 6.1: Overtallig med minst to ars tjenestetid.

o Fellesbestemmelsene § 4.1.4: Omplassering pga. sykdom, krav om minst to ars
forutgdende tjeneste i den hoyere stilling.

e Fellesbestemmelsene § 5.2: Omplassering pga. yrkesskade/yrkessykdom, krav om ett
ars forutgdende tjeneste.

Det fremkommer i de to fgrste bestemmelsene at tillegg som er kompensasjon for spesielle
ulemper faller bort. Selv om det samme ikke uttrykkelig star i § 5.2 ma det samme antas a
gjelde der. Tillegg som faller bort, kan f.eks. veere tillegg etter fellesbestemmelsene § 9.7.1.

6.12 Utbetalingav lonn

6.12.1 Innledning
Reglene om utbetaling av lgnn fremgar av arbeidsmiljolovens § 14-15 og av
fellesbestemmelsene (Dok. 25) kap. 9, § 9.2. Sammen med lennen skal arbeidstakeren ha en
lennsslipp som viser hvordan lgnnen og eventuelle fradragsbelgp er beregnet. Arbeidstakeren
plikter pa sin side & kontrollere lgnnsslippen, og pase at det mottatte lgnnsbelgp er riktig og
straks melde fra hvis lgnnen er feil.
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Det folger av fellesbestemmelsene § 9.2 at lgnnen utbetales etterskuddsvis. For flertallet av
arbeidstakerne utbetales lgnnen den 28. i hver maned. Det folger av seerbestemmelse med
Utdanningsforbundet at ansatte i skoleverket skal ha lgnnsutbetaling den 12. i hver maned.

Arbeidstakeren har krav pa stillingens lonn forst fra tiltredelsesdagen, ikke fra
ansettelsesdagen.

Forskudd pa lgnn kan bare utbetales i rene unntakstilfeller.
Den vanlige foreldelsesfrist for krav pa lenn er tre ar fra den dag fordringen er forfalt.

Sporsmalet om i hvilken utstrekning kommunen bor gjgre foreldelsesinnsigelse gjeldende, ma
vurderes i hvert enkelt tilfelle.

Lov om renter ved forsinket betaling mm. av 17.12.76 nr. 100 far ikke anvendelse pa
pengekrav i forbindelse med lgnnsregulering, lannsopprykk mm. Kommunen vil sgke 3
gjennomfere slike utbetalinger sa raskt som mulig. jf. fellesbestemmelsenes kap. 9, § 9.5.

Beregning og utbetaling av lenn handteres gjennom kommunens HR-system. Systemet eies av
Byradsavdeling for finans. Utviklings- og kompetanseetaten er ansvarlig for sentral forvaltning
av systemet.

6.12.2 Lonnstrekk

Adgangen til & foreta trekk i lonn er regulert i arbeidsmiljoloven (aml.) § 14-15. Med trekk i
lenn menes a gjore et fradrag i den lonnsutbetalingen arbeidstakeren i utgangspunktet har
krav pa. Arbeidsmiljolovens § 14-15 andre ledd hindrer ikke arbeidsgiver i 8 stanse
lennsutbetaling for en arbeidstaker som har sluttet & komme pa jobb. Bestemmelsen er heller
ikke til hinder for & foreta avkortning i lenn for fraveer uten rett til lenn nar lgnnen utbetales
etterskuddsvis, og fraveeret kan tas i betraktning ved avregningen for den perioden fraveeret
har funnet sted.

Det er kun adgang til & foreta trekk i lonn pa de grunnlag som felger avaml. § 14-15 (2) a til f.
Nedenfor gis det en kort redegjorelse for hvert enkelt grunnlag:

a) «hjemletilov»: Det finnes en rekke bestemmelser om lgnnstrekk i lovverket. F.eks.
folger det av skattebetalingsloven § 5-4 at arbeidsgiver plikter a foreta forskuddstrekk
i henhold til gjeldende skattekort.

b) «egenandel til tjenestepensjonsordninger»: Denne bestemmelsen er ikke aktuell i Oslo
kommune, da de ansatte har rett til tjenestepensjon iht. «Avtale om pensjonsordninger
for arbeidstakere i Oslo kommune» uten betaling av pensjonspremie, jf.
fellesbestemmelsene § 7.

c) «nar det pa forhand er fastsatt ved skriftlig avtale»: En muntlig avtale er ikke
tilstrekkelig grunnlag for lgnnstrekk, avtalen ma veere skriftlig. Bestemmelsen gjelder
ikke tariffavtaler, men avtaler mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
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Det har tidligere vaert omstridt om det er tilstrekkelig at rett til trekk i lonn er inntatt i
arbeidsavtalen, eller om trekket ma avtales i det enkelte tilfellet. Lovens formulering «pa
forhand» gir ikke noe entydig svar. Dette ma nd anses avklart giennom Hgyesteretts dom av
17.12.2021 (HR-2021-2532-A). Flertallet (dissens 4-1) konkluderte med at en formulering i
arbeidsavtalen ikke var tilstrekkelig, men at avtale som omtalti § 14-15 andre ledd c ma
inngas i forbindelse med feilutbetalingen eller etterpa. Selv om dette nd ma oppfattes som
hovedregelen pekte retten pé at dette i noen tilfeller kan stille seg annerledes;

«En avtale som for eksempel gir arbeidsgiveren anledning til lannstrekk for & dekke
avtalte husleie- eller kantinekostnader arbeidstakeren lopende padrar seg, mener jeg
ma kunne inngds allerede i arbeidsavtalen. Forutsigbarheten for lennsutbetalingene vil
da veere i behold.»

Se naermere avsnitt 6.10.3 under for anbefalt fremgangsmate.

d) «(...) tariffavtalt trekk til fagforeningskontingent, opplysnings- og utviklingsfond mv.»:
Det folger av fellesbestemmelsene § 9.4 at det kan foretas trekk i lgnn for
fagforeningskontingent for ansatte i kommunen. Lgnnstrekk for arbeidstakers andel av
avgift til kommunens OU-fond en innarbeidet i leannstabellen, og skal ikke foretas av den
enkelte virksomhet. Det folger av § 14-15 (4) at arbeidsgiver pa forhand ma drofte
grunnlaget for og omfanget av trekket med arbeidstakeren og dennes tillitsvalgte, med
mindre arbeidstakeren selv ikke gnsker det.

e) «nar det gjelder erstatning for skade eller tap som arbeidstaker i forbindelse med
arbeidet forsettlig eller grovt uaktsomt har pafert virksomheten»: Her er det i tillegg
krav om at erstatningsansvaret er skriftlig erkjent, fastslatt ved dom eller at
arbeidstakeren rettstridig fratrer sin stilling. En skade arbeidstakeren paferer
arbeidsgiveren utenom arbeidsforholdet kan ikke arbeidsgiveren gjgre fradrag for i
lonnen. Det kan heller ikke trekkes i lann for skade som er pafert andre, f.eks.
arbeidstakers kollegaer.

f) «Arbeidsnedleggelse eller arbeidsstengning»: Arbeidstaker har ikke rett til lgnn under
fraveer pa grunn av arbeidsnedleggelser, som f.eks. streik eller demonstrasjonsstreik. |
slike tilfeller vil lgnnsrutinene ofte medfere at arbeidstakeren far utbetalt lonn til tross
for fraveeret, fordi lennskjoringen i HR-systemet allerede er foretatt. | slike tilfeller kan
arbeidsgiver foreta lgnnstrekk i en senere lgnnskjgring. Denne adgangen forutsettes
benyttet av virksomhetene ved eventuelle arbeidsnedleggelser i Oslo kommune.

Etter arbeidsmiljplovens § 14-15 tredje ledd, ma lgnnstrekket etter bokstav c), e) og f)
begrenses til den del av lennen som overstiger det arbeidstakeren med rimelighet trenger til
underhold for seg og sin husstand. Vurderingen av hva som overstiger det arbeidstakeren med
rimelighet trenger til underhold, ma bli skjpnnsmessig, det kan ikke kreves at arbeidsgiveren
foretar noen fullstendig analyse av arbeidstakerens gkonomiske situasjon. Den praktiske
konsekvens av regelen vil ofte veere at lennstrekket gjennomfgres med mindre belgp hver
maned over noen tid, i stedet for at hele belgpet trekkes i forbindelse med en lgnnsutbetaling.
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Dersom det ikke er hjemmel for & gjennomfore lonnstrekk etter § 14-15 (1) a-f, ma
arbeidsgiver eventuelt rette et alminnelig krav mot arbeidstakeren. Dersom arbeidstakeren
bestrider kravet, ma arbeidsgiver eventuelt forfolge saken rettslig. Spgrsmalet om retten til 3
foreta trekk i lonn er saledes kun et spersmal om det er adgang til & benytte seg av en szerlig
lettvint og effektiv inndrivelsesmate.

6.12.3 For mye utbetalt lonn - fradrag i lenn - saerskilt
inndrivelse - ettergivelse

Dersom arbeidstaker har fatt utbetalt for mye lonn, reiser det seg to rettslige
problemstillinger:

a. Har arbeidstakeren tilbakebetalingsplikt?
b. Hvisja: Kan arbeidsgiver inndrive kravet ved lgnnstrekk?

Svaret pa sporsmal a er ikke regulert i arbeidsmiljoloven, men folger blant annet av de
alminnelige reglene om bristende forutsetninger og sdkalt condictio indebiti.

Lennen er utbetalt under bristende forutsetninger nar det ikke foreld noen feil ved
utbetalingen pa utbetalingstidspunktet, men en feil oppstar i ettertid.

Eksempel:

Lonn utbetales den 12. i maneden, dette er delvis lonn pa etterskudd og delvis lonn pa
forskudd. Arbeidstakeren har fraveer fra den 20. til og med den 25. uten rett til lenn. Her
foreligger det en bristende forutsetning for deler av l@nnsutbetalingen den 12.

Dette vil normalt fgre til at lennsmottageren har en tilbakebetalingsplikt.

Der det er foretatt en lgnnsutbetaling pa grunn av at arbeidsgiver feilaktig trodde han skyldte
pengene til arbeidstaker, reguleres en eventuell tilbakebetalingsplikt av de ulovfestede regler
om condictio indebiti. | motsetning til de forhold som det er redegjort for ovenfor under
omtalen av bristende forutsetninger, foreligger det her feil allerede pa utbetalingstidspunktet.
Eksempler pa dette vil veere at arbeidsgiver har trodd at arbeidstaker har ett lennstrinn
hgyere enn det vedkommende faktisk har, at arbeidsgiver feilaktig har trodd at arbeidstakers
permisjon ga rett til lenn, eller at arbeidsgiver feilaktig har trodd at arbeidstaker hadde krav
pa overtidsgodtgjorelse.

Det beror pa en konkret totalvurdering om et tilbakebetalingskrav kan fgre frem pa grunnlag
av condictio indebiti. Av relevante momenter kan en seerlig trekke frem:

e Forsto eller burde arbeidstakeren ha forstatt at han fikk utbetalt for mye?

e Hvor stort belgp dreier det seg om?

o Tidsfaktoren: Hvor lang tid er det gatt siden utbetalingen?

e Har arbeidsgiver tatt feilen opp med arbeidstakeren straks den ble oppdaget?

e Hvordan har feilen oppstatt? Skyldes feilen ensidig arbeidsgiver? Eller har
arbeidstakerens forhold medvirket til feilen?
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e Har arbeidstakeren innrettet seg ved & bruke pengene?
e Arbeidsgiver vil normalt bli ansett som den profesjonelle part, noe som kan bli vektlagt
til arbeidstakerens fordel.

Dersom det etter vurderingene foran kan konstateres at arbeidstakeren har plikt til 8 betale
tilbake for mye utbetalt lenn, oppstar det spersmal om tilbakebetalingen kan gjennomfores
ved lgnnstrekk (spgrsmal b). Som det fremkommer i avsnitt 6.12.2, er adgangen til lennstrekk
regulertiaml. § 14-15. Aktuell hjemmel i disse tilfellene er § 14-15 c «nar det pa forhand er
fastsatt ved skriftlig avtale».

Etter Hoyesteretts dom av 17.12.2021, jf. avsnitt 6.12.2, ma arbeidsgiver i disse tilfellene ga i
dialog med arbeidstakeren med sikte pa & innga en avtale om lgnnstrekk.

Dersom det ikke lykkes & innga en avtale om lgnnstrekk ma kravet eventuelt fremmes og
inndrives som et ordinzert pengekrav.

Det folger av kommunens mal for arbeidsavtaler at lennstrekket skal fordeles pa flere
maneder dersom belgpet utgjor mer enn en tredjedel av normal nettolgnn. Merk at
begrensningsregeleniaml. § 14-15 (3) gjelder i disse tilfellene. | praksis kan dette bety at
lennstrekket i noen tilfeller méa fordeles over flere maneder, selv om belgpet utgjgr mindre enn
en tredjedel av normal nettolgnn.

Dersom det etter vurderingene foran kan konstateres at arbeidstakeren ikke har plikt til 8
betale tilbake for mye utbetalt lonn innebaerer det at kommunen ikke kan rette et
tilbakebetalingskrav mot arbeidstakeren. Hvis et slikt krav allerede er fremsatt for en kommer
til at arbeidsgiver ikke har grunnlag for kravet, méa kravet frafalles.

| tilfeller hvor det er utbetalt for mye lonn kan det bli aktuelt a ettergi hele eller en del av
kravet, selv om kommunen har krav pa tilbakebetaling. Saker om ettergivelse av for mye
utbetalt lgnn til og med kr 20.000,- avgjgres av virksomhetsleder. Ettergivelse av belgp over
kr 20.000,- avgjgres av Byradsavdeling for finans.

6.12.4 T-tabellsystemet
Tilleggslgnnstabellsystemet er et betalingssystem som ble innfert per 01.01.1994, Systemet
ble innfgrt gjennom en protokoll av 26.11.1992 mellom partene i Oslo kommune. Protokollen
baserte seg i stor grad pa en innstilling av 31.12.1991 fra et partssammensatt utvalg. Partene
avtalte enkelte presiseringer ved protokoll av 02.06.1993.

Systemet gjelder for nzermere bestemte tillegg som er godtgjerelse/ vederlag for en
arbeidsytelse. Alle tillegg til ordinaer regulativlgnn kan i prinsippet betales med et bestemt
antall T-trinn per ar.

Tillegg som gis etter T-tabellen blir utbetalt med et likt belgp per maned pd samme mate som
regulativlignnen.

Hvert T-trinn utgjer kr. 200,-. Bevegelse skjer ved at arbeidstakeren far flere eller feerre
T-trinn.
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Hensikten med innfgringen av T-tabellsystemet var blant annet & fa bort de manedlige
timelistene for blant annet lgrdags-, sendags-, kvelds- og nattillegg.

Alle godtgjorelser gjennom T-tabellsystemet faller bort nar grunnlaget for godtgjerelsen ikke
lenger er til stede.

T-tabellsystemet gjelder faste og midlertidig ansatte, men ikke ekstrahjelper/ekstravakter. De
sistnevnte skal godtgjores for faktisk utfert arbeide pa ubekvem arbeidstid, dvs. etter
timelister.

Tillegg godtgjort etter T-tabell er som hovedregel pensjonsgivende.
Beregninger skal baseres pa arsbelep, som deles pa tolv og utbetales pr maned.
Tabellverk for tilleggene pa T-tabellen er innarbeidet i HR-systemet.

Tilleggsprosent - avvik kortere enn seks uker

Er partene enige om & utarbeide egen turnusplan for avvikling av hgytider inn til seks uker, kan
det avtales en tilleggsprosent for gkt antall kvelds- og nattvakter i denne perioden (disse
periodene).

Avtalen kan omfatte alle arbeidstakere eller kun enkelte av arbeidstakerne.
Tilleggsprosenten er fglgende:

e F.o.m. 3 vakter t.o.m. 5 vaktermer =1 %i tillegg
e F.o.m. 6 vakter t.o.m. 8 vakter mer =2 % tillegg
e F.o.m. 9 vakter t.o.m. 10 vakter mer =3 % i tillegg

Avvik over seks uker (ferieturnus)

Det ma her utarbeides nye T-trinn nar ferieturnusen er fastlagt. Ferieturnusen vil da avilgse den
ordineere turnusplanen og dette innebeerer at T-trinn etter ordinaer turnus stoppes i den
perioden ferieturnusen varer.

6.13Innsyn i lennsopplysninger

Offentleglova (lov av 19. mai 2006 nr. 16) gir enhver rett til innsyn i lennsopplysninger for alle
ansatte i kommunen.

Opplysninger om lgnn og godtgjering til kommunalt ansatte er ikke taushetsbelagt. Dette
gjelder bade der lonnen fglger av et lonnsregulativ og der den er individuelt fastsatt, og det
gjelder selv om lgnnen er uttrykk for en konkret faglig og/eller personlig vurdering av den
ansatte. Se Justisdepartementets veileder til offentleglova punkt 6.2.3.2.

Virksomhetene har rett til 8 nekte innsyn i lennsslipper, se offentleglova § 25 tredje ledd.
Unntaket gjelder ikke bruttoutbetalinger. Innsyn i opplysninger om bruttoutbetalinger kan gis
ved oppstilling av opplysningene i et annet dokument.
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Arbeidstid

7. Arbeidstid

7.1 Innledning

7.1.1 Hjemler
De fleste bestemmelsene som vil vaere av betydning for arbeidstakere i Oslo kommune i
tilknytning til regulering av arbeidstiden, finner vi i arbeidsmiljgloven (aml.) kapittel 10
Arbeidstid, samt i Dok. 25, del A, kapittel 8 Arbeidstid og del B pkt. 7, Avtale om bruk av
fleksitid i Oslo kommune.

| tillegg kan seerbestemmelsene i Dok. 25, del C, inneholde arbeidstidsbestemmelser for
seerskilte grupper ansatte.

7.1.2 Arbeidstid og arbeidsfri

Arbeidsmiljgloven & 10-1 definerer hva som er «arbeidstid», og hva som er «arbeidsfri».

«Arbeidstid» er den tid arbeidstakeren star til disposisjon for arbeidsgiver, jf. aml. § 10-1 (1).
Dette innebzerer at arbeidstakeren ma veere til disposisjon for 8 utfgre arbeidsoppgaver for
arbeidsgiver i henhold til arbeidsavtalen. En arbeidstaker star ogsa til arbeidsgivers
disposisjon ved passiv tjeneste. Dette innebaerer at den tiden arbeidstakeren utfgrer passiv
tjeneste, regnes fullt ut som arbeidstid. Se for gvrig avsnitt 7.8.2.

Med «arbeidsfri» menes den tiden arbeidstakeren ikke star til disposisjon for arbeidsgiver,
jf.aml. § 10-1 andre ledd.

7.1.3 Virksomhetenes ansvar for styring og oppfelging av
arbeidstid

Virksomhetene har fullmakt til & fastsette arbeidstiden for arbeidstakerne, innenfor de
rammer som fglger av arbeidsmiljsloven og Oslo kommunes tariffavtaler, jf. byradssak
1122/13 Delegasjon av arbeidsgivermyndighet, vedtakspunkt & e). Fullmakten omfatter ikke
avtaler iht. arbeidsmiljgloven § 10-12 fjerde ledd.

Byradsavdeling for finans har i rundskriv 31/2020 understreket virksomhetenes ansvar nar det
gjelder overvaking og oppfelging av arbeidstid.

Kommunens virksomheter skal ha ordninger/system som sikrer at den enkelte arbeidstaker
ikke utfgrer arbeid som overskrider bestemmelsene i arbeidsmiljglovens kap. 10.

Arbeidstid skal ogsa inngé i den ansvarlige byradsavdelings ordinzere virksomhetsstyring.

Det vises for gvrig til rundskriv 31/2020 for en neermere beskrivelse av virksomhetenes ansvar
pa omradet.
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7.2 Arbeidstidens lengde

7.2.1 Alminnelig arbeidstid/ordinaer arbeidstid
Arbeidsmiljoloven § 10-4 regulerer lengden av alminnelig daglig arbeidstid og alminnelig
ukentlig arbeidstid for ulike grupper arbeidstakere. | Oslo kommune benyttes begrepet
«ordineer arbeidstid», som har samme innholdsmessige betydning som begrepet «alminnelig
arbeidstid» i arbeidsmiljoloven. Dok. 25, del A § 8.1.1 og & 8.2, fastsetter imidlertid kortere
ukentlig «ordinaer arbeidstid» for de ulike gruppene arbeidstakere, enn grensene for ukentlig
«alminnelig arbeidstid» som er angitt i aml. § 10-4.

7.2.2 Daglig arbeidstid

Det fremgar av arbeidsmiljoloven § 10-4 forste ledd at den alminnelige arbeidstiden ikke ma
overstige ni timer i lopet av 24 timer. Dok. 25 inneholder ikke noen regulering av den gvre
grensen for daglig arbeidstid, slik at det er lovens grense som legges til grunn i Oslo kommune.

Grensen pa ni timer vil kunne fravikes ved gjennomsnittsberegning av arbeidstiden,
jf. arbeidsmiljgloven § 10-5.

Daglig arbeidstid kan ogsa forlenges i forbindelse med passiv tjeneste. Se avsnitt 7.8.2.

7.2.3 Ukentlig arbeidstid - hovedregel - 37,5 timer per uke
[ henhold til Dok. 25 § 8.1.1, fgorste ledd skal den ordinaere arbeidstiden ikke overstige 37
timer 30 minutter per uke i gjennomsnitt. Dette er hovedregelen for ukentlig arbeidstid i Oslo
kommune. Unntak for enkelte grupper arbeidstakere folger av § 8.1.1, siste ledd (ansatte i
kontoradministrasjonen) og § 8.2 (turnuspersonell). Videre er ukentlig arbeidstid for noen
saerskilte grupper ansatte regulert i seerbestemmelsene i Dok. 25, del C.

[ henhold til Dok. 25, & 8.1.1, annet ledd, skal arbeidstiden, i den utstrekning det er mulig,
legges i tidsrommet mellom kl. 07.00 og 17.00 og fordeles pa 5 dager pr. uke.

Apningstid og/eller ekspedisjonstid utover kl. 07.00 og 17.00
Dok. 25, del A, § 8.1.1, 5. ledd omhandler fastsettingen av arbeidstidsordningen dersom det av
hensyn til publikum fastsettes dpningstid og/eller ekspedisjonstid utover kl. 07.00 og 17.00.

Arbeidsrettens dom av 5. desember 2022 gjaldt spersmalet om hvordan denne
tariffoestemmelsen skal forstas etter at ordlyden ble endret ved tariffrevisjonen 2020.
Arbeidsretten konkluderte med at § 8.1.1, 5. ledd ma forstas i samsvar med ordlyden slik den
led for endringen. Arbeidsretten konkluderte videre med at arbeidsgiver ikke ensidig kan
fastsette en arbeidstidsordning som innebaerer at ordinaer arbeidstid gar utover kl.07.00 og
17.00.

Dette innebzerer at det ma gjennomfgres forhandlinger og inngas avtale med organisasjonene.
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7.2.4 Ukentlig arbeidstid for arbeidstakere i

kontoradministrasjonen - 37 timer 55 min. per uke
Den ordineere arbeidstiden for arbeidstakere i kontoradministrasjonen er gjennomsnittlig 37
timer 55 minutter per uke, jf. Dok. 25, del A § 8.1.1, siste ledd. Denne gruppen arbeidstakere
har imidlertid spisepausen inkludert i arbeidstiden.

7.2.5 Ukentlig arbeidstid for turnuspersonell og sarskilte
grupper

Turnusarbeid benyttes nar bemanningsbehovet varierer gjennom degnet og uken.

Arbeidsretten ga i ARD-1994-50 uttrykk for folgende forstaelse av begrepet «turnus» etter en
alminnelig arbeidsrettslig sprakbruk:

Med turnus menes vanligvis arbeid som drives ut over ordinser dagarbeidstid, og hvor
arbeidstidsordningen folger en rullerende arbeidsplan slik at arbeidstidens plassering
for den enkelte varierer i dognet, eventuelt i uken der arbeid drives pa sen- og
helgedager.

Det er i tillegg en forutsetning at den rullerende arbeidsplanen er av en viss lengde.
| ARD-1996-108 slo arbeidsretten fast at arbeidstakeren ma arbeide etter en rullerende
arbeidsplan som gar over en periode pa to uker eller mer for 8 kunne sies a arbeide i turnus.

35,5 timer ukentlig arbeidstid
Dok. 25, del A § 8.2.1 fastslar at arbeidstiden ikke skal overstige 35,5 timer per uke i
gjennomsnitt for falgende grupper arbeidstakere i Oslo kommune:

e Arbeidstakere i turnustjeneste som omfatter tjeneste mellom kl. 20.00 og kl. 06.00

e Arbeidstakere med sgndagstjeneste minst hver 3. sgendag etter oppsatt turnusplan

o Arbeidstakere i fast nattjeneste samt arbeidstakere i fast kveldstjeneste som er en del
av en turnusordning nar deler av tjenesten faller i tidsrommet kL. 20.00 - kl. 06.00.

33,6 timer ukentlig arbeidstid
Dok. 25, del A § 8.2.3 fastslar at arbeidstiden ikke skal overstige gjennomsnittlig 33,6 timer
per uke ved helkontinuerlig skiftarbeid og sammenlignbare turnusordninger.

Tariffoestemmelsen definerer helkontinuerlig skift som arbeidstidsordninger som pagar
dognet rundt og uken rundt og hvor arbeidet er fordelt likt pa to dagskift og ett nattskift.

Ved avgjgrelsen av om en turnusordning er sammenlignbar med helkontinuerlig skiftarbeid,
legges det avgjgrende vekt pa om turnusordningen inneholder tilneermet de samme ulemper
som helkontinuerlig skiftarbeid. Utgangspunktet for sammenligningen er hvorvidt
turnusordningen inneholder like mye ubekvem arbeidstid (nattarbeid og sendagsarbeid) som
ved helkontinuerlig skiftarbeid.

| Oslo kommune forstés turnusarbeid som kan sammenliknes med helkontinuerlig skiftarbeid
som arbeid hvor arbeidstiden for den enkelte arbeidstaker i henhold til fastsatt arbeidsplan er
henlagt til ulike tider av degnet, slik at arbeidstiden for vedkommende omfatter minst 539
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timer nattarbeid per ar, og minst 231 timer arbeid pa sgndager per ar. Med nattarbeid forstas
i denne forbindelse tidsrommet mellom kl. 20.00 og kl. 06.00, mens sgndagsdegnet regnes fra
lerdag kl. 22.00 til sendag kl. 22.00.

Tallene som er angitt i denne definisjonen, har imidlertid ikke vaert regnet som absolutte. Noe
lavere timeantall med nattarbeid kan oppveies av et hgyere antall ssndagstimer og omvendt.

Deltidsansatte kan ogsa ha rett til redusert arbeidstid i henhold til Dok. § 8.2.3, som folge av
de ulempene arbeidstidsordningen paferer arbeidstakeren. Hvor mange timer ubekvem
arbeidstid den deltidsansatte arbeidstakeren mé ha i henhold til sin arbeidsplan for 8 oppna
rett til redusert arbeidstid i henhold til § 8.2.3, beregnes forholdsmessig ut fra det som gjelder
for en arbeidstaker i heltidsstilling.

Ukentlig arbeidstid ved tredelt skift- og turnusarbeid

Arbeidstakere med tredelt skift- og turnusarbeid som ikke faller inn under bestemmelsen i
Dok. 25, del A § 8.2.3 om helkontinuerlig skiftarbeid eller sammenlignbare turnusordninger, og
som arbeider minst hver tredje sendag, vil i henhold til Dok. 25, del A § 8.2.2 ha en ukentlig
arbeidstid pa mellom 33,6 og 35,5 timer, avhengig av omfanget av ubekvem arbeidstid.

Den ukentlige arbeidstiden reduseres med utgangspunkt i 37,5 timer, slik at hver arbeidet time
pa son- og helgedag skal telle én time og ti minutter, og hver arbeidet time om natten skal telle
én time og femten minutter. Det gis bare kompensasjon for arbeid som utfgres enten om
natten, eller pa son- og helgedag.

Det er den ordineere skift- og turnusordningen som skal ligge til grunn ved beregningen av den
ordinzere ukentlige arbeidstiden. Det regnes ikke tilleggstid for overtid, merarbeid,
ekstravakter eller forskjgvet arbeidstid.

Bestemmelsen er ikke til hinder for gjennomsnittsberegning av arbeidstiden, jf. aml. § 10-5.
Hvis arbeidstiden gjennomsnittsberegnes, ma arbeidstiden ligge innenfor det ukentlige
timetallet som fglger av omregningen etter Dok. 25, del A & 8.2.2 i gjennomsnitt.

Ukentlig arbeidstid for fysioterapeuter

Den ordinzere arbeidstiden for fysioterapeuter er 36 timer per uke, inkludert spisepause.

7.2.6 Avtale om bruk av fleksitid i Oslo kommune
Avtale om bruk av fleksitid i Oslo kommune fremgar av Dok. 25, del B punkt 7.

Innforing av fleksitid
Det er partenes forutsetning at innfgring og praktisering av fleksitid i den enkelte virksomhet
ikke skal fore til forringelse av servicenivaet overfor publikum.

Dersom virksomheten og/eller tillitsvalgte anser at fleksibel arbeidstid bgr innfgres for hele
eller deler av virksomheten, legger administrasjonen saken frem for MBU til avgjgrelse.

Unntak fra retten til & bruke fleksitid gjelder arbeidstakere som pga. arbeidets art ikke kan
komme inn under ordningen, f.eks. arbeidstakere i turnustjeneste, resepsjonsvakter mv. Etter
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dreftinger fastsetter den enkelte virksomhet hvilke arbeidstakere/arbeidstakergrupper som
av tjenstlige grunner ma unntas.

Fleksitid for deltidsansatte

Deltidsansatt som arbeider hele dager omfattes av ordningen med fleksibel arbeidstid,
safremt dette ikke skaper problemer for utfgrelsen av arbeidet. Tilsvarende ordning kan ogsa
gjores gjeldende for deltidsansatte som arbeider et mindre antall timer per dag. Den enkelte
virksomhet kan imidlertid bestemme at deltidsansatte som arbeider deler av dager kan unntas
fra fleksitidsordningen dersom vedkommende er ansatt pa deltid for & dekke en bestemt del av
arbeidsdagen.

Fleksitidsordningens arbeidstidsbestemmelser
Fleksitidsordningens arbeidstidsbestemmelser fremgar av Dok. 25, del B punkt 7.8.

a. Arbeidstid og kjernetid
Med kjernetid menes det tidsrom alle ma veere i tjeneste.

| henhold til fleksitidsavtalens pkt. 7.8, 3. ledd, har arbeidstakere med fleksibel arbeidstid en
kjernetid fra kl. 09.00 - 14.30.

Med ytre arbeidstid menes det tidsrom arbeidstakerne kan veere i tjeneste, og der ankomst og
sluttid kan variere fra dag til dag. Den ytre arbeidstiden begynner kl. 07.00 og slutter kL.
20.00, mandag til fredag.

Det kan likevel ikke arbeides mer enn tolv timer per dag eller fertiatte timer per uke.

Etter individuell avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, kan det ogsa opparbeides
fleksitid pa frilordager med inntil fem timer i tidsrommet fra kl. 07.00 - kl. 18.00.

b. Avregningsperiode

Avregningsperioden kan ikke overstige tolv méneder. Avregningsperiodens lengde avgjores av
vedkommende administrasjon, etter drgftinger med de tillitsvalgte.

c. Overfgring av pluss- og minustimer til neste avregningsperiode

Det tillates overfgrt fgrtifem plusstimer eller inntil ti minustimer til neste avregningsperiode.
Plusstid over fgrtifem timer blir stroket uten kompensasjon.

d. Uttak/fleksing av opptjent plusstid

Arbeidstakere med fleksibel arbeidstid kan, etter godkjenning fra neermeste overordnede, ta
ut/flekse opptjente plusstimer.

For heltidsansatte skal uttaket av fleksitid begrenses oppad til maksimum tjuefire hele dager
per kalenderar. Deltidsansatte har begrensningen ut fra sin stillingssterrelse.

Det kan i stedet for hele dager gis adgang til 4 ta ut/flekse et tilsvarende antall timer. Ved en
kombinasjon av timer og dager, kan det ikke tas ut/flekses mer enn til sammen tjuefire hele
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dager per kalenderar i hel stilling. Julaften og nyttarsaften kan tas ut/flekses i henhold til
fleksitidsordningen, og kommer i tillegg til de tjuefire dagene per ar.

Det er kun anledning til & avtale uttak/fleksing av opparbeidet plusstid fra gang til gang. Det er
ikke anledning til & innga faste, bindende avtaler om uttak/fleksing av plusstid. Det er
anledning til & ta ut/flekse plusstid i sammenheng med ferier etter avtale med overordnede, og
sa fremt hensynet til driften tillater det. Uttak/fleksing av plusstid ma ikke veere til hinder for
den ordinzere ferieavviklingen.

Fleksitid ved opphor av arbeidsforholdet

Plusstimer og minustimer avvikles i oppsigelsestiden, jf. Dok. 25, del B punkt 7.8 C.
Virksomhetene ma legge forholdene til rette for at opparbeidet tid kan tas ut/flekses.
Plusstimer som ikke tas ut/flekses fer arbeidsforholdet opphgrer, faller bort.

Sykdom etter inngatt avtale om avspasering av fleksitid

| tilfeller der arbeidsgiver og arbeidstaker omfattet av kommunens fleksitidsavtale har avtalt
tidspunkt for avspasering av fleksitid, og arbeidstaker blir syk nar fleksitiden skal avspaseres,
oppstar spersmalet om fleksitiden skal anses avspasert under sykefraveeret slik at disse
plusstimene strykes fra fleksitidsregnskapet.

Det har veert varierende praksis mellom kommunens virksomheter nar det gjelder denne
problemstillingen. For & sikre en ensartet praksis i kommunen, legges folgende til grunn for
virksomhetenes praktisering av fleksitidsavtalen:

Nar en arbeidstaker omfattet av kommunens fleksitidsavtale blir syk pa dager der det er avtalt
avspasering av fleksitid, skal det ikke foretas trekk av plusstimer fra arbeidstakers
fleksitidssaldo. Det forutsettes at sykefravaeret er legitimert ved sykmelding av lege, eller
egenmelding.

7.2.7 Individuelle avtaler etter arbeidstakers gnske
| henhold til Dok. 25, del A § 8.3, kan arbeidstaker og arbeidsgiver innga avtale om
arbeidstidsordninger som er tilpasset arbeidstakers behov i ulike livsfaser. En slik avtale ma
inngas innenfor rammene av Dok. 25, del A §§ 8.1 og 8.2, og arbeidsmiljglovens bestemmelser.

Avtalen kan inngés for inntil ett ar av gangen.

Eksempel:

En arbeidstaker arbeider fleksitid, men gnsker ytterligere fleksibilitet utover rammene som
folger av fleksitidsavtalen for & gjgre hverdagen lettere i en hektisk smabarnsperiode. Det
inngas derfor avtale etter Dok. 25, del A, § 8.3 om at han kan pabegynne arbeidet kl. 06.00 om
morgenen, og ogsa arbeide mellom kl. 20.00 og 23.00 pa kveldstid, jf. aml. § 10-11 (3). Det
avtales i tillegg at han kan opparbeide fleksitid ved arbeid pa lgerdager, ut over 5 timer som
fleksitidsavtalen gir anledning til 4 avtale.

MERK: En forutsetning ved avtaleinngdelsen er at arbeidet utferes i overensstemmelse med
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arbeidsmiljelovens bestemmelser. Bl.a. m4 kravene til daglig og ukentlig hviletid i aml. § 10-8 (1) og (2)
folges.

7.2.8 Arbeidstid for tilkallingsvikarer
Tilkallingsvikarer er arbeidstakere som etter a ha inngatt en rammeavtale med arbeidsgiver,
blir tilkalt etter behov ved fraveer grunnet sykdom, ferie og andre forhold som medfgrer behov
for midlertidig arbeidskraft av kortere varighet.

Rammeavtalen er ikke en arbeidsavtale, men en avtale om hvilke vilkar arbeidstaker skal ha
(stillingskode, lennstrinn, osv.) hver gang vedkommende blir tilkalt som vikar. Rammeavtalen
innebaerer derfor ikke at tilkallingsvikaren er ansatt i kommunen. Tilkallingsvikaren er bare
ansatt i kommunen i den tiden vedkommende faktisk jobber som tilkallingsvikar. Vedkommende
blir formelt sett ansatt pa nytt hver gang hen jobber en periode, og sé er arbeidsforholdet
avsluttet nar den aktuelle arbeidsperioden er over.

Arbeidstiden for tilkallingsvikarer reguleres av Dok. 25, og vil i det enkelte tilfellet samsvare
med arbeidstiden i den stillingen tilkallingsvikaren utfgrer arbeid.

Gjennomsnittsberegning av ukentlig arbeidstid for tilkallingsvikarer

Den tidligere arbeidsmiljgloven § 47, nr. 4 inneholdt en regel om at perioden for
gjennomsnittsberegning for midlertidig ansatte ikke kunne overstige arbeidsforholdets lengde.
Det fremgar av juridisk teori at dette ma kunne innfortolkes ogsa i ndveerende arbeidsmiljglov,
slik at en midlertidig ansatt ma ta ut sine «plusstimer» for arbeidsforholdet opphgrer. Dersom
den avtalte perioden for gjennomsnittsberegning kunne veert lenger enn arbeidsforholdets
lengde, ville en midlertidig ansatt kunne fatt en konsentrasjon av arbeidstiden ut over de
grenser som fglger av loven. Det samme gjor seg gjeldende nar det gjelder tilkallingsvikarer,
der det «midlertidige arbeidsforholdet» begrenser seg til vakter hvor arbeidstakeren har
akseptert arbeidsgivers tilbud.

Det vil derfor normalt ikke veaere aktuelt & anvende avtaler om gjennomsnittsberegning av
ukentlig arbeidstid ved arbeid som utfgres av tilkallingsvikarer. Unntak kan finne sted i tilfeller
der det pa forhand inngés avtale med tilkallingsvikaren om at denne skal arbeide et bestemt
antall vakter i en naermere avgrenset tidsperiode.

7.2.9 Ansatt med to eller flere arbeidsforhold i Oslo kommune

En arbeidstaker kan ikke samlet ha mer enn 100 % stilling i Oslo kommune.

Ved fastsettelsen av den ukentlige arbeidstidens lengde for arbeidstaker med to eller flere
arbeidsforhold i Oslo kommune, ma arbeidstakerens stillinger vurderes under ett. Dette folger
av «Sandefjord-dommen» (ARD-2008-75), som gjaldt hovedtariffavtalen i KS-omradet. En
tilsvarende forstdelse mé legges til grunn nar det gjelder Oslo kommune.

Eksempel:

En arbeidstaker i Oslo kommune har en 25 % deltidsstilling ved en barnevernsinstitusjon.
Stillingen innebzaerer bl.a. arbeid hver tredje sendag, og arbeidstiden beregnes som fglge av
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dette ut fra 35,5 timer per uke, jf. Dok. 25, del A § 8.2.1. Arbeidstakeren blir i tillegg ansatt i
en 60 % deltidsstilling i en barnehage, der arbeidstiden normalt beregnes ut fra 37,5 timer per
uke. Som fglge av at arbeidstiden skal vurderes samlet for arbeidstakerens stillinger,
innebaerer dette at ogsa arbeidstiden i barnehagen skal beregnes ut fra 35,5 timer per uke.

I kommunens HR-system er det lagt til rette for funksjonalitet som dekker flere arbeidsforhold
i kommunen.

7.2.10 Gjennomsnittsberegning av arbeidstiden
Reglene i arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-5 om gjennomsnittsberegning av den alminnelige
arbeidstiden dpner for en mer fleksibel fordeling av arbeidstiden over bestemte perioder.
Gjennomsnittsberegning kan i noen tilfeller veere ngdvendig for & fa skift- og turnusordninger
til & gd opp. Arbeidsmiljplovens bestemmelse gjor det mulig 8 arbeide utover grensene for
alminnelig arbeidstid per dag og uke, mot tilsvarende mindre arbeid i andre perioder. | Oslo
kommune ma gjennomsnittet holdes innenfor grensene for ukentlig ordinaer arbeidstid som
folger av Dok. 25.

Gjennomsnittsberegning etter avtale med arbeidstaker

| henhold til aml. § 10-5 forste ledd kan det inngds skriftlig avtale med en arbeidstaker om
gjennomsnittsberegning av arbeidstiden, men slik at den ikke overstiger ti timer i lgpet av 24
timer og 48 timer i lepet av sju dager. Grensen pa 48 timer kan gjennomsnittsberegnes over en
periode pa atte uker. Den alminnelige arbeidstiden ma imidlertid ikke overstige 50 timer i noen
enkelt uke.

Gjennomsnittsberegning etter avtale med tillitsvalgte

I henhold til aml. § 10-5 andre ledd kan det inngés skriftlig avtale med arbeidstakernes
tillitsvalgte om gjennomsnittsberegning, men slik at arbeidstiden ikke overstiger 12,5 timer i
lgpet av 24 timer og 48 timer i lgpet av sju dager. Grensen pa 48 timer kan gjennomsnitt-
beregnes over en periode pa atte uker, men den alminnelige arbeidstiden ma ikke overstige 54
timer i noen enkelt uke.

| Oslo kommune inngas avtaler etter aml. § 10-5 andre ledd i den enkelte virksomhet.

[ henhold til aml. § 10-12 femte ledd kan en arbeidsgiver gjgre en avtale etter aml. § 10-5
andre ledd gjeldende for alle arbeidstakere som utfgrer arbeid av den art avtalen omfatter,
dersom et flertall av arbeidstakerne er bundet av avtalen.

Gjennomsnittsberegning etter tillatelse fra Arbeidstilsynet

[ henhold til aml. § 10-5 tredje ledd kan Arbeidstilsynet samtykke i gjennomsnittsberegning for
en periode pa 26 uker. Den samlede arbeidstiden ma ikke overstige 13 timer i lopet av 24 timer
og 48 timer i lgpet av sju dager. Grensen pa 48 timer kan gjennomsnitt-beregnes over en
periode pé atte uker.

Arbeidstilsynets samtykke forutsetter at referat fra drgftingsmote med arbeidstakernes
tillitsvalgte om arbeidstidsordningen, samt utkast til arbeidsplan, felger med sgknaden.
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Gjennomsnittsberegning i medhold avaml. § 10-12 fjerde ledd

I henhold til aml. § 10-12 fjerde ledd kan det inngas avtale med fagforening med innstillingsrett
om unntak fra de fleste bestemmelsene i arbeidsmiljglovens arbeidstidskapittel, herunder om
gjennomsnittsberegning av arbeidstiden ut over de rammene som fremgar av aml. § 10-5.

Se neermere omtale om unntak av arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser i avsnitt 7.10
Avtale om unntak fra arbeidsmiljolovens arbeidstidsbestemmelser under.

7.2.11 Arbeidsplaner

Dersom arbeidstakerne arbeider pa ulike tider av degnet, skal arbeidsgiver i samarbeid med
arbeidstakernes tillitsvalgte utarbeide en arbeidsplan, jf. aml. § 10-3. Arbeidsplanen skal vise
hvilke uker, dager og tider den enkelte arbeidstakeren skal arbeide.

Arbeidsplanen skal droftes med arbeidstakernes tillitsvalgte sa tidlig som mulig, og senest to
uker for iverksettelsen.

De sentrale partene i Oslo har utarbeidet en veileder for arbeidstidsordninger. Denne ligger pa
felles intranett sammen med Personalhandboken. Malet med veilederen er & bidra til gode
lokale prosesser, forutsigbarhet og gode arbeidstidsordninger.

7.2.12 Hvile- og spisepauser
Det fglger av Dok. 25, del A § 8.1.1 sjette ledd at arbeidsmiljgloven § 10-9 gjelder for hvile- og
spisepauser i Oslo kommune. Dette innebeerer at arbeidstakeren skal ha minst én pause
dersom den daglige arbeidstiden overstiger fem og en halv time. Pausen skal som hovedregel
ikke regnes som en del av den ordinzere arbeidstiden, siden pause fra arbeidet innebzerer at
arbeidstakeren ikke skal sté til arbeidsgivers disposisjon for & utfgre arbeid etter
arbeidsavtalen. Pausen skal imidlertid regnes som en del av arbeidstiden dersom
arbeidstakeren ikke fritt kan forlate arbeidsplassen under pausen, eller dersom det ikke
foreligger et tilfredsstillende pauserom. En arbeidstaker kan ikke palegges a veere i beredskap
under avvikling av en spisepause som er definert som fritid.

For arbeidstakere i kontoradministrasjonen er spisepausen inkludert i den fastsatte
arbeidstiden, jf. Dok. 25, del A § 8.1.1 siste ledd.

7.2.13 Seerregler

Dager for helgedager mv.

For arbeidstakere som faller inn under Dok. 25, del A § 8.1.1, fremgér det av tredje ledd at
ordineer arbeidstid pa dager for helgedager, samt pa dager mellom jul og nyttar, er seks timer.
Arbeidstiden pa jul- og nyttarsaften er fire timer i tidsrommet mellom kl. 07.00 og 12.00, jf.
Dok. 25 & 8.1.1 fjerde ledd.
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7.3 Nattarbeid

7.3.1 Arbeidsmiljoloven § 10-11
I henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-11 er definisjonen av nattarbeid arbeid som utferes
mellom kl. 21.00 og kl. 06.00.

Det fremgar avaml. § 10-11 andre ledd at nattarbeid som utgangspunkt ikke er tillatt, med
mindre arbeidets art gjor det ngdvendig. Hensynet til produksjonsmessige, samfunnsmessige
eller allmennhetens behov, kan tilsi at nattarbeid er ngdvendig. Arbeidsgiver og
arbeidstakernes tillitsvalgte skal drgfte ngdvendigheten av nattarbeid. Hvis partene ikke er
enige om hvorvidt nattarbeid er ngdvendig, er det arbeidsgiver som tar avgjgrelsen i kraft av
styringsretten.

7.3.2 Avtale om arbeid mellom kl. 21.00 og kl. 23.00
| henhold til arbeidsmiljoloven § 10-11 tredje ledd kan arbeidsgiver og arbeidstaker innga
skriftlig avtale om at arbeidstaker, pa eget initiativ, kan utfere arbeid mellom kl. 21.00 og
kl. 23.00.

Avtalen kan inngas for et enkelt tilfelle, gjelde for en tidsavgrenset periode, eller veere en
individuell fleksitidsavtale hvor arbeidstaker i samrad med arbeidsgiver kan velge a benytte
seg av det handlingsrommet avtalen apner for.

Det er kun arbeidstaker som kan ta initiativet til den faktiske utfgrelsen av arbeidet mellom
kl. 21.00 og 23.00 i hvert enkelt tilfelle.

Arbeid som utfgres mellom klokken 21.00 og 23.00 i henhold til avtale, ma veere innenfor
grensen for daglig arbeidstid, omtalt i avsnitt 7.2.2.

Arbeidsmiljglovens krav om minst elleve timer sammenhengende arbeidsfri i lgpet av tjuefire
timer, jf. aml. § 10-8 forste ledd, gjelder ogsa i tilfeller der arbeid utfores mellom

kl. 21.00 og 23.00 i henhold til aml. § 10-11 tredje ledd. Dette innebaerer at arbeid ikke kan
pabegynnes for kl. 10.00 neste dag i tilfeller der arbeidet ble avsluttet kl. 23.00 kvelden for.
Arbeidsmiljoloven dpner imidlertid for at det kan inngas avtale mellom arbeidsgiver og
arbeidstakers tillitsvalgte om at hviletiden kortes ned til atte timer, jf. aml. § 10-8 tredje ledd.

7.4 Sondags- og helgedagsarbeid

7.4.1 Arbeidsmiljoloven § 10-10

[ henhold til arbeidsmiljgloven & 10-10 fgrste ledd regnes sendags- og helgedagsarbeid som
arbeid fra:

e kl.18.00 dagen for en sgn- eller helgedag og til kl. 22.00 dagen fer neste virkedag
e kl. 15.00 pé jul-, paske og pinseaften til kl. 22.00 dagen for neste virkedag

Sendags- og helgedagsarbeid er som hovedregel ikke tillatt, «med mindre arbeidets art gjor
det nedvendig», jf. aml. § 10-10 andre ledd. | henhold til aml. § 10-10 fjerde ledd kan imidlertid
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arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte inngé skriftlig avtale om arbeid pa
sgn- og helgedager dersom det foreligger et seerlig og tidsavgrenset behov for dette, selv om
arbeidets art ikke gjgr det ngdvendig.

Merk at ulempetillegg for arbeid pa son- og helgedager, jf. Dok. 25, ikke har virkning fra de
samme tidspunktene som arbeidsmiljglovens definisjon av sgndags- og helgedagsarbeid.

7.4.2 Arbeid pa son- og helgedag mot fri pa helge- eller

hoytidsdag etter arbeidstakerens religion
Aml. § 10-10 femte ledd dpner opp for at det kan inngas skriftlig avtale mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker om 8 jobbe pa son- og helgedager etter loven, mot at det gis fri pa andre dager
som i henhold til arbeidstakerens religion er helge- eller hgytidsdag.

Slik avtale kan inngds uten hensyn til bestemmelsene i aml. § 10-8 fjerde ledd. Dette innebaerer
at det kan avtales arbeid flere son- og helgedager pa rad, uten at arbeidstakeren far fri minst
annenhver sgn- og helgedag i snitt.

7.5 Daglig og ukentlig fritid

7.5.1 Daglig arbeidsfri - hovedregel
| henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-8 fgrste ledd, skal arbeidstaker ha minst 11 timer
sammenhengende arbeidsfrii lopet av 24 timer.

7.5.2 Ukentlig arbeidsfri - hovedregel
[ henhold til aml. § 10-8 annet ledd, skal arbeidstaker ha en sammenhengende arbeidsfri
periode pa 35 timer i lgpet av sju dager.

| henhold til aml. § 10-8 fjerde ledd, skal ukentlig arbeidsfri sa vidt mulig omfatte sgndag.

7.5.3 Unntak - daglig og ukentlig arbeidsfri
Arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte kan innga skriftlig avtale om unntak fra
bestemmelsene i aml. § 10-8 fgrste og annet ledd. Det kan ikke avtales kortere arbeidsfri
periode enn atte timer i lgpet av 24 timer eller 28 timer i lopet av sju dager.

En forutsetning for & inngé en slik avtale er at arbeidstakeren sikres tilsvarende
kompenserende hvileperioder eller, der dette ikke er mulig, annet passende vern. Dette
innebaerer som utgangspunkt at den neste daglige fritiden skal veere tilsvarende lengre.
Innholdet av begrepet «annet passende vern» er ikke neermere regulert. Gode muligheter for
hvile pa arbeidsstedet, eller arbeidsfri pa et senere tidspunkt, kan veere mulige tiltak.

7.5.4 Son- og helgedagsfri
Det fremgar av aml. § 10-8 fjerde ledd at arbeidstakere som har utfgrt sgn- og
helgedagsarbeid, skal som hovedregel ha fri det felgende sgn- og helgedagsdegnet.

Arbeidsgiver og arbeidstaker kan imidlertid innga skriftlig avtale som gir arbeidstakeren fri
gjennomsnittlig annenhver sgn- og helgedag over en periode pa 26 uker, likevel slik at det
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ukentlige fridegnet minst hver fierde uke faller pa en sgn- eller helgedag. | henhold til
lovbestemmelsens ordlyd skal denne typen avtaler inngds med den enkelte arbeidstakeren. En
slik avtale vil imidlertid ogsa kunne inngds med arbeidstakernes tillitsvalgte.

7.6 Forskjovet arbeidstid

7.6.1 Generelt

Forskjovet arbeidstid er arbeidstid som helt eller delvis forskyves til et annet tidsrom enn det
som er fastsatt for ordinger arbeidstid, eller folger av gjeldende tjenesteplan. Det er en
forutsetning at arbeidstakeren har en arbeidstid som er fastsatt pa forhand.

Forskjpvet arbeidstid kan benyttes bade for heltids- og deltidsansatte.

Hjemmel for forskjovet arbeidstid
| Oslo kommune er forskjgvet arbeidstid regulert i Dok. 25, del A & 8.6 med saerskilte
bestemmelser for turnuspersonale i § 8.6.1.

Arbeidsmiljoloven regulerer ikke adgangen til a forskyve arbeidstiden.

Vilkar for & kunne péalegge forskjovet arbeidstid

Det fremgar av Dok. 25, § 8.6 1. ledd at arbeidstiden kan forskyves for kortere tidsrom nar det
foreligger seerlige forhold, eller hvor arbeidet gjor det ngdvendig. Behov for & forskyve
arbeidstiden vil typisk kunne oppsta i tilknytning til kortvarige permisjoner, sykdom, o.l.

Det er en forutsetning at de tillitsvalgte er enige om & forskyve arbeidstiden. Foreligger det
ikke enighet, skal arbeidet likevel igangsettes, jf. Dok. 25, § 8.6 femte ledd. Tvisten kan
samtidig forelegges Byradsavdeling for finans og arbeidstakerorganisasjonen sentralt.

Foreligger det behov for & legge om arbeidsplanen for en lengre tidsperiode, f.eks. som folge
av lengre sykefraveer, avvikling av ferie o.l., bgr partene drgfte en midlertidig omlegging av
arbeidsplanen i henhold til aml. § 10-3.

Varsel ved forskjovet arbeidstid

Varsel om forskjovet arbeidstid skal sa vidt mulig gis tre dager i forveien, og aldri mindre enn
én dag i forveien. Hvis arbeidstakeren palegges forskjgvet arbeidstid samme dag, eller natten
etter at vedkommende har hatt alminnelig arbeidstid, vil konsekvensen vaere at det betales
som for overtid inntil arbeidstidens begynnelse neste dag.

Dersom behovet for endringer ligger lengre enn fjorten dager frem i tid, bgr det foretas en
midlertidig endring av arbeidsplanen i henhold til aml. § 10-3, slik at forskjgvet arbeidstid kan
unngas.

Godtgjoring ved forskjovet arbeidstid
Se personalhdndbokens kapittel 6, avsnitt 6.7.4 Godtgjering for forskjgvet arbeidstid.

[ henhold til Dok. 25 § 10.4, 2. ledd skal det i de angitte tilfellene gis en skiftlenn i tillegg som
kompensasjon for tapt fridag. En «skiftlenn» utbetales i disse tilfellene pa grunnlag av
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timeantallet som fremkommer ved a dele en dagslgnn pa en timelgnn (se tabell i Dok. 25), dvs.
5,58 timer for en 100 % stilling.

Ansatte som er omfattet av Dok. 25 § 10.5 gis kompensasjon for planmessig fridag som faller
pa helge/hgytidsdag mellom sgndager i form av 1,5/313 av arslennen, jf. § 10.5, 4. ledd.
Bestemmelsen gjelder ogsa for arbeidstakere som jobber etter en tjenesteplan med 37,5
timers ukentlig arbeidstid, under forutsetning av at de jobber helgedager etter planen. Belgpet
utbetales i juni til alle som har veert ansatt og jobbet etter en slik turnus/tjenesteplan siden 1.
januar samme ar.

7.6.2 Forskjovet arbeidstid for turnuspersonale
Dok. 25, del A § 8.6.1 inneholder spesielle bestemmelser for turnuspersonale vedrgrende
forskjgvet arbeidstid.

For denne gruppen arbeidstakere skal bestemmelsen om én dags varsel forstas slik at varselet
skal gis senest kl. 12.00 i dggnet for forskyvningen av arbeidstiden skal finne sted.

Bestemmelsen om forskjovet arbeidstid kommer ogsa til anvendelse ved forskyvning av
arbeidstid til dag som er fridag i arbeidstakerens opprinnelige turnusplan, dog slik at det gis en
ny fridag.

7.7 Overtidsarbeid og merarbeid

7.7.1 Innledning - Overtidsarbeid og merarbeid
| henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-6 annet ledd er overtidsarbeid arbeid som varer ut
over arbeidsmiljslovens grenser for den alminnelige arbeidstid, jf. aml. § 10-4.

| Oslo kommune er det imidlertid avtalt kortere arbeidstid enn det som fglger avaml. § 10-4.
Merarbeid er arbeidstid som gar utover den avtalte arbeidstiden, men som ligger innenfor
lovens rammer for alminnelig arbeidstid. | Dok. 25 er imidlertid ogsd merarbeid betegnet som
«overtidsarbeidy, jf. Dok. 25, del A § 11.1, men er altsé ikke overtidsarbeid i arbeidsmiljglovens
forstand.

Hensynet til den enkelte arbeidstakers helse og andre vernehensyn (f.eks. omsorgs-
forpliktelser), tilsier at bruk av overtidsarbeid og merarbeid bor begrenses mest mulig.
Arbeidet ma sokes fordelt pa flere arbeidstakere for & unnga stor belastning for den enkelte.

7.7.2 Vilkar for overtidsarbeid/merarbeid
Det fremgar av arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-6 ferste ledd at arbeid ut over avtalt arbeidstid
«ikke ma gjennomfgres uten at det foreligger et seerlig og tidsavgrenset behov for det». Det
foreligger altséd samme vilkar for merarbeid som for overtidsarbeid.

Arbeid ut over avtalt arbeidstid kan ikke gjennomfgres som en fast ordning. Det kan benyttes i
tilfeller der uforutsette hendelser eller forfall blant arbeidstakerne forstyrrer eller truer med
a forstyrre driften, eller i tilfeller der anlegg, maskiner og produkter mv. kan ta skade. Det kan
videre benyttes i tilfeller der det har oppstatt et uventet arbeidspress, i tilfeller et seerlig
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arbeidspress skyldes mangel pa arbeidskraft med spesiell kompetanse, samt ved
sesongmessige svingninger.

M3 overtidsarbeid vaere «péalagt»?

I Dok. 25, del A § 11.1 angis overtidsarbeid som «palagt» arbeid ut over den ordinzere
arbeidstid for hel stilling. Det vil imidlertid ogsa kunne foreligge overtidsarbeid i tilfeller der
det ikke gis et tydelig og konkret «palegg» fra arbeidsgiver i det enkelte tilfelle. En
forutsetning er at overtidsarbeidet utfores i forstdelse med arbeidsgiver.

Som utgangspunkt kan en arbeidstaker ikke arbeide overtid pa eget initiativ, uten a innhente
arbeidsgivers aksept. Pa den annen side utlgser en avtale med arbeidsgiver om & arbeide
overtid krav pa overtidsbetaling, selv om initiativet kommer fra arbeidstakeren. Det
avgjerende er at arbeidsgiveren har samtykket i at det arbeides overtid. Det samme kan gjelde
uten avtale, dersom det foreligger en sedvane eller et akutt behov uten at det er anledning til &
kontakte arbeidsgiveren.

7.7.3 Lengden av overtidsarbeid
Arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-6 regulerer grensene for hvor mye overtid arbeidstakerne kan
arbeide innenfor ulike tidsperioder. Grensene tar utgangspunkt i lovens rammer for alminnelig
arbeidstid, jf. aml. § 10-4. Dette innebzerer at merarbeidet ikke inngér i de angitte timetallene
for overtid.

Eksempel:

Arbeidstakere i Oslo kommune med 37,5 timers arbeidsuke, jf. Dok. 25, del A § 8.1.1 vil som
hovedregel ikke arbeide overtid i arbeidsmiljolovens forstand fgr arbeidet overstiger ni timer i
lppet av 24 timer eller 40 timer i uken. Arbeidet tid mellom angitt arbeidstid etter Dok. 25 og
lengden pa angitt arbeidstid etter aml. § 10-4, er merarbeidstid og skal ikke medregnes i
tilknytning til arbeidsmiljglovens grenser for overtidsarbeid. (Dok. 25 gir imidlertid rett til
overtidsbetaling for palagt arbeid ut over avtalt ordineer arbeidstid, jf. § 11.1. Arbeidstakeren
har m.a.o. rett til overtidsbetaling for merarbeidet.)

Lovens hovedregel - arbeidsmiljoloven § 10-6 (4)

I henhold til lovens hovedregel, jf. aml. § 10-6 fjerde ledd, skal overtidsarbeid ikke overstige ti
timer i lgpet av sju dager. Innenfor en periode pa fire sammenhengende uker ma overtiden ikke
overstige 25 timer, og det kan totalt arbeides 200 timer overtid i lapet av 52 uker.

Avtale med tillitsvalgte - arbeidsmiljoloven § 10-6 (5)

I henhold til aml. § 10-6 femte ledd kan det inngas skriftlig avtale med arbeidstakerens
tillitsvalgte om overtidsarbeid inntil 20 timer i lgpet av sju dager. Innenfor en periode pa fire
sammenhengende uker ma overtidsarbeidet ikke overstige 50 timer, og det kan totalt arbeides
300 timer overtid i lgpet av 52 uker.

| Oslo kommune inngas avtaler etter arbeidsmiljgloven § 10-6 (5) i den enkelte virksomhet.
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Tillatelse fra Arbeidstilsynet - arbeidsmiljoloven § 10-6 (6)

Etter spknad kan Arbeidstilsynet i seerlige tilfeller tillate samlet overtidsarbeid inntil 25 timer i
lepet av sju dager og 200 timer overtid i lopet av en periode pa 26 uker. Referat fra droftinger
med arbeidstakernes tillitsvalgte skal vedlegges spknaden. Dersom virksomheten sgker om
utvidelse av rammene for overtidsarbeid innenfor grensene som fremgar av femte ledd, skal
virksomheten oppgi arsaken til at det ikke foreligger en avtale med de tillitsvalgte.

Lengden av overtidsarbeid per dag

Rammene for hvor mye overtidsarbeid en arbeidstaker kan utfgre per dag, falger av

aml. § 10-6 attende ledd. Det fremgar av denne bestemmelsen at samlet arbeidstid ikke skal
overstige 13 timer i lgpet av 24 timer. | tilfeller der det foreligger avtale om eller samtykke til
gjennomsnittsberegning av arbeidstiden, kan dette innebzere at den ordinzere arbeidstiden pa
enkelte dager er sa lang at det ikke foreligger rom for & arbeide overtid.

[ henhold til aml. § 10-6 niende ledd kan imidlertid arbeidsgiver og arbeidstakernes tillitsvalgte
skriftlig avtale unntak fra grensen pa 13 timer, men slik at samlet arbeidstid ikke overstiger 16
timer i lopet av 24 timer.

Krav om samtykke fra arbeidstakeren ved utvidede overtidsrammer

- arbeidsmiljoloven § 10-6 (7)

Selv om arbeidsgiver har inngatt avtale med arbeidstakernes tillitsvalgte i henhold til

aml. § 10-6 femte ledd eller har fatt tillatelse fra Arbeidstilsynet til utvidede overtidsrammer,
jf. aml. § 10-6 sjette ledd, kan den enkelte arbeidstaker ikke palegges overtid utover de
alminnelige rammene for overtidsarbeid i aml. § 10-6 fjerde ledd. De utvidede
overtidsrammene kommer bare til anvendelse dersom arbeidstakeren er villig til 8 arbeide
overtid i det enkelte tilfellet.

7.7.4 Deltidsansatte
For en arbeidstaker som er deltidsansatt, regnes den arbeidstiden som gar ut over den avtalte,
men som ligger innenfor lovens rammer for alminnelig arbeidstid, som merarbeid og ikke som
overtidsarbeid i arbeidsmiljglovens forstand. Dok. 25 gir imidlertid rett til
overtidskompensasjon for palagt arbeid ut over det som er fastsatt for full stilling per dag
eller uke, jf. Dok. 25,del A§ 11.11.

7.7.5 Rett til fritak for overtidsarbeid/merarbeid
Arbeidstakere har rett til a bli fritatt fra merarbeid og overtidsarbeid nar de ber om det av
«helsemessige» eller «vektige sosiale grunnery, jf. aml. § 10-6 tiende ledd. Vektige sosiale
grunner kan eksempelvis vaere pass av mindre barn, deltakelse i stgrre familiebegivenheter og
liknende. Ogsa i tilfeller der arbeidet kan utfgres av andre eller utsettes uten skade, plikter
arbeidsgiver & frita arbeidstaker som ber om det.

7.7.6 Avspasering av overtidsarbeid
| henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-6 tolvte ledd kan arbeidsgiver og arbeidstaker
skriftlig avtale at overtidstimer helt eller delvis skal tas ut i form av arbeidsfri pa et avtalt
tidspunkt.
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Det fremgar av Dok. 25, del A § 11.13 at palagt overtidsarbeid kan avspaseres dersom
tjenestens tarv tillater det, og det foreligger enighet mellom arbeidsgiver og vedkommende
arbeidstaker om avspasering. Avspaseringen skjer time for time, og overtidstillegget
utbetales. Overtiden avspaseres i lgpet av en tolv maneders periode. | motsatt fall utbetales
ordinaer timelann.

Grensene for overtidstimer og samlet arbeidstid ma overholdes, selv om overtidstimene
senere tas ut i form av arbeidsfri.

I henhold til Dok. 25, del B punkt 7.4 (Avtale om bruk av fleksitid) kan en arbeidstaker selv
velge om overtidstimer som etter avtale med arbeidsgiver kan avspaseres time for time, i
stedet skal overfores fleksitidsregnskapet ved avregningsperiodens slutt for & unngd at
minustimene blir trukket i lgnn. | slike tilfeller skal overtidstillegget utbetales.

7.8 Vakt- og beredskapsordninger

7.8.1 Generelt
Arbeidstiden ved arbeid som helt eller i det vesentlige er av passiv karakter, er regulert i
arbeidsmiljsloven (aml.) § 10-4 annet ledd og Dok. 25, del A § 8.9, mens arbeidstiden ved
beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet reguleres av aml. § 10-4 tredje ledd,
samt Dok. 25, del A § 8.8.

Slike vaktordninger skal innarbeides i en arbeidsplan, jf. aml. § 10-3.

7.8.2 Hvilende vakt

Hvilende vakt er passiv tjeneste, som innebaerer at arbeidstakeren ma oppholde seg pa
arbeidsstedet eller pa et annet sted som arbeidsgiveren har bestemt, men er fritatt fra arbeid
og plikt til & vise aktpagivenhet, bortsett fra ved kortvarige eller tilfeldige avbrytelser. Oslo
kommunes tariffbestemmelser vedrgrende hvilende vakt fremgéar av Dok. 25, del A § 8.9.

Arbeidstid ved hvilende vakt
Hvilende vakt regnes fullt ut som arbeidstid, time for time, etter bestemmelsene om
arbeidstidens lengde i arbeidsmiljgloven og Dok. 25.

Arbeidstidens lengde fastsettes ut fra bestemmelsene i Dok. 25, del A § 8.1.1 og § 8.2.

Forlengelse av arbeidstiden ved hvilende vakt

Det fremgéar av aml. § 10-4 annet ledd at det ved arbeid som helt eller i det vesentlige er av
passiv karakter, kan foretas en forlengelse av arbeidstiden med inntil halvparten av de passive
periodene, men ikke med mer enn to timer i lgpet av 24 timer og ti timer i l@pet av sju dager.
Forlenget arbeidstid i henhold til denne bestemmelsen regnes som ordinzer arbeidstid og ikke
overtidsarbeid, selv om rammene for arbeidstidens lengde i Dok. 25, del A § 8.1.1 og

§ 8.2 overskrides.

Forlenget arbeidstid inngar heller ikke ved beregningen av stillingens sterrelse. For en
arbeidstaker med en arbeidstid pa 35,5 timer per uke i gijennomsnitt, jf. Dok. 25, del A
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§ 8.2.1, vil forlenget arbeidstid komme i tillegg slik at ukentlig arbeidstid etter maksimal
forlengelse vil veere 45,5 timer for en arbeidstaker i 100 % stilling.

| tilfeller der arbeidet er seerlig passivt, kan Arbeidstilsynet gi samtykke til at arbeidstiden
forlenges utover det som fremgar av aml. § 10-4 annet ledd, ferste punktum, men slik at
arbeidstiden ikke overstiger 13 timer i lgpet av 24 timer, jf. aml. & 10-4 annet ledd, andre
punktum.

Arbeidstiden kan ikke forlenges slik at den overstiger 48 timer i gjennomsnitt i lgpet av sju
dager, jf. aml. § 10-4 annet ledd, tredje punktum.

Godtgjoring ved hvilende vakt

Hvilende vakt godtgjores i forholdet 1:3, jf. Dok. 25, del A & 8.9, annet ledd. Denne
bestemmelsen regulerer bare betalingen ved slik tjeneste, og ikke arbeidstiden som regnes
time for time. Nattillegg, lerdags- og sgndagstillegg utbetales for omregnet timetall.

Utkalling til aktiv tjeneste pé hvilende vakt
Ved utkalling til aktiv tjeneste under en hvilende vakt, utbetales overtidsgodtgjering for faktisk
medgatt tid.

7.8.3 Beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet
Beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet er en vaktordning der arbeidstakeren er tilgjengelig for
arbeidsgiver og kan varsles pa den maten som kommunen finner formalstjenlig, for & arbeide i
pakommende tilfelle. Tidligere ble betegnelsen hjemmevakt benyttet i tilknytning til denne
vaktordningen.

Arbeidstaker plikter 8 delta nar det etableres en ordning med beredskapsvakt utenfor
arbeidsstedet, jf. Dok. 25, del A § 8.8. Behovet for og omfanget av en slik vaktordning skal
droftes med de tillitsvalgte for den fastsettes, og vaktordningen skal innarbeides i en plan,
jf. arbeidsmiljgloven (aml.) § 10-3.

Omregningsfaktor

Det fremgar av aml. § 10-4 tredje ledd at ved beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet skal som
hovedregel minst 1/7 av vakten regnes med i den alminnelige arbeidstiden. | Oslo kommune
skal imidlertid beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet som hovedregel regnes med i
arbeidstiden i forholdet 1:5, jf. Dok. 25, del A § 8.8.1.

| tilfeller der beregning av arbeidstid etter forholdstallet 1:5 virker urimelig, kan kommunen
eller organisasjonene ta opp spgrsmalet om en annen omregningsfaktor og innga skriftlig
avtale om dette, jf. aml. § 10-4 tredje ledd. Dette kan veaere aktuelt & vurdere i tilfeller der
arbeidstakeren har en tilneermet normal fritid under beredskapsvakten, f.eks. med stor
bevegelsesfrihet, normalt fa henvendelser eller lang responstid.

Bestemmelsen i Dok. 25, del A, § 8.8.1, 3. ledd har som formal & gi okt fleksibilitet i
virksomheter som benytter beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet. | stedet for & regne den
beregnede tiden med i arbeidstiden, kan partene lokalt innga avtale om at den beregnede tiden
tas ut som timelgnn tillagt 50 % eller 100 %, avhengig av tidspunktet for nar pa degnet

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 151



beredskapsvakten utfgres. Det er tidspunktene som fremgar av Dok. 25, del A, § 11.2 som skal
legges til grunn ved vurderingen av tilleggets stgrrelse. | tilfeller der de lokale partene finner
at forholdene ligger til rette for det, er det ogsa mulig & avtale en kombinasjon av
kompensasjonsformene. Dette innebaerer at deler av den beregnede tiden regnes med i
arbeidstiden, mens den resterende beregnede tiden utbetales.

Utrykning
Ved utrykning pé beredskapsvakt utbetales vanlig overtidsgodtgjering for faktisk medgétt tid,
jf. Dok. 25, del A § 8.8.3.

7.9 Deltdagsverk

Delt dagsverk er en arbeidstidsordning der den daglige arbeidstiden er delt i to eller flere
perioder/arbeidsgkter, med mellomliggende friperioder som er lengre enn vanlige pauser.
Tiden mellom arbeidsgktene er fritid. | henhold til Dok. 25, del A & 8.7 skal delt dagsverk kun
benyttes i tilfeller der det ut fra bemanningssituasjonen er ngdvendig for & opprettholde en
forsvarlig drift.

Tillegg ved delt dagsverk utbetales i henhold til Dok. 25, del A § 8.7.

7.10 Avtale om unntak fra arbeidsmiljolovens arbeidstids-
bestemmelser

7.10.1 Hjemmel - arbeidsmiljoloven § 10-12 (4)

| henhold til arbeidsmiljoloven (aml.) § 10-12 fjerde ledd vil arbeidsgiver kunne innga avtale
med fagforening med innstillingsrett om unntak fra de fleste bestemmelsene i
arbeidsmiljslovens arbeidstidskapittel. Fagforening med innstillingsrett er fagforening med
minst ti tusen medlemmer péa landsbasis.

7.10.2 Fremgangsmate ved inngdelse av avtale om unntak
De sentrale partene i Oslo kommune er enige om at avtaler etter aml. § 10-12 fjerde ledd skal
inngas pa sentralt nivd, mellom Byrddsavdeling for finans og fagforening med innstillingsrett.
For slike saker legges frem for byradsavdelingen, ma det gjennomferes en lokal prosess i
virksomheten der behovet for en slik avtale og konsekvensene av den blir drgftet med bergrte
organisasjoner og verneombud. Grunnlagsmateriale i form av en detaljert redegjgrelse fra
virksomheten vedrgrende bakgrunnen og behovet for inngdelse av en slik avtale, referater fra
den lokale behandlingen i virksomhetens organer, uttalelse fra vernetjenesten, turnusplaner,
samtykker fra arbeidstakere som skal veere omfattet av arbeidstidsordningen, etc.,
oversendes byradsavdelingen. Grunnlagsmaterialet ma oversendes i meget god tid (minimum 3
maneder) for tidspunktet for gnsket iverksettelse av en avtale, da organisasjonenes interne
godkjenningsprosesser kan ta lang tid.
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7.11 Arbeidstid - seerskilte grupper arbeidstakere

7.11.1 Arbeidstid for avlastere

For avlastere er utgangspunktet at de er arbeidstakere, slik at de omfattes av
arbeidsmiljglovens bestemmelser (se Hpyesteretts dommer av 20.03.2013 og 23.06.2016).

Forskrift om arbeidstid for avlastere gjgr unntak fra arbeidsmiljglovens bestemmelser om
arbeidstid, slik at helgeavlastning kan finne sted. Partene i Oslo kommune har inngatt Avtale
om lpnns- og arbeidsvilkar for avlastere (sist revidert 05.11.2025), der det bl.a. fremgar at
forskriftens rammer for arbeidstid gjelder for avlastere i Oslo kommune.

Forskrift om arbeidstid for avlastere gir arbeidsgiver og arbeidstaker adgang til & skriftlig
avtale avlastning for inntil en periode pa én uke. Dette forutsetter at avlastningen ikke er
sveert belastende.

7.11.2 Barnehagelarere og pedagogiske ledere i barnehager
Det fremgar av Dok. 25, del C, Seerbestemmelser mellom Oslo kommune og
Utdanningsforbundet, pkt. 1.2, at ordineer arbeidstid for barnehagelaerere og pedagogiske
ledere i barnehager er 37,5 timer pr. uke, hvorav 33,5 timer skal veere bundet til institusjonen.

Inndelingen av arbeidstiden drgftes lokalt med arbeidstakernes tillitsvalgte for den fastsettes
av arbeidsgiver.
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Ferie

8. Ferie - feriefritid og feriepenger

8.1 Alminnelige bestemmelser - ferieloven kap. |

Ferielovens formal er beskrevet i ferieloven § 1. Loven skal sikre at arbeidstakere arlig far
feriefritid og feriepenger.

Ferieloven regulerer bare den lovfestede ferien. Den avtalefestede ferien reguleres av
Dok. 25, del A § 3.2. Utgangspunktet er at ferieloven gjelder med mindre annet fremgar av
Dok. 25. Ferielovens formal vil ogsa veere veiledende for hvordan bestemmelsene om
avtalefestet ferie i Dok. 25 skal forstas.

8.1.1 Hvem omfattes
Enhver som utfgrer arbeid i annens tjeneste (arbeidstaker) har rett til ferie etter loven uansett
arbeidets varighet, jf. ferieloven § 2 nr. 1. Loven gjelder bade for fast og midlertidig ansatte,
uansett arbeidsforholdets omfang og varighet.

Det gjelder seerskilte regler for visse arbeidstakergrupper, jf. ferieloven & 2 nr. 2-6.

8.1.2 Ufravikelighet

Ferieloven er en «vernelov». Dette betyr at den ikke kan fravikes til skade for arbeidstaker med
mindre det er saerskilt fastsatt i loven at en bestemmelse kan fravikes ved avtale,
jf. ferieloven § 3. Det vises til Dok. 25, del A kap. 3 Ferie.

8.1.3 Arbeidstakerbegrepet

Arbeidstakerbegrepet har i det alt vesentlige samme innhold og avgrensning i ferieloven og
arbeidsmiljgloven.

8.1.4 Opptjeningsar og feriedr
Ferieloven bygger pa et system med feriear og forutgdende opptjeningsar. Det ar ferien
avvikles, kalles feriedret. Feriepenger opptjenes forutgdende kalenderar (aret for feriearet)
som kalles opptjeningsaret. Bade opptjeningsaret for feriepenger og feriearet folger
kalenderéret, jf. § 4.

Arbeidstaker har krav pa feriefritid hvert feriear uavhengig av opptjening av feriepenger
forutgdende opptjeningsar, med mindre ferien er avviklet hos annen arbeidsgiver. Retten til
feriepenger er imidlertid avhengig av at man har veert ansatt hos arbeidsgiveren i
opptjeningsaret.
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8.2 Feriefritiden - ferieloven kap. Il
Feriefritidens lengde fremgar av ferieloven § 5 og Dok. 25, del A § 3.2.

8.2.1 Den alminnelige feriefritiden
Ferieloven § 5 gir arbeidstakere rett til 25 virkedager feriefritid. Begrepet virkedager er
definertiloven § 5 nr. 1. Med virkedager forstas alle hverdager inkludert lgrdager. Sendager
og lovbestemte helge- og hpytidsdager omfattes ikke. Dette betyr at feriefritid pa 25
virkedager tilsvarer fire uker og én dag etter ferieloven. | tillegg har arbeidstakere i Oslo
kommune i henhold til Dok. 25, del A § 3.2.1 fem virkedager (fire dager) avtalefestet ferie
hvert kalenderar, slik at det totale antall feriedager utgjor 30 virkedager (fem uker).
Virkedager i ferien som etter arbeidstidsordning ville veert fridager, regnes ogsa som
feriefritid.

Arbeidstakere som arbeider deltid

Deltidsansatte har krav pa like mange feriedager som en heltidsansatt, totalt 30 virkedager
(fem uker) ferie, inkludert den avtalefestede ferien. Fridagene kan imidlertid ikke fordeles slik
at feriedagene bare blir lagt til de dagene arbeidstaker skulle veert pa arbeid. Feriefritid bor
spkes plassert slik at det blir et rimelig samsvar mellom antall arbeidsdager fri i ferien og
stillingsstorrelse.

Eksempel 1:
Fridager i ferien (50 % stilling, fulle uker annenhver uke)

Uke 30 Uke 31 Uke 32

Arbeid Fri Arbeid

Arbeidstaker blir satt opp pa tre uker sammenhengende ferie fra og med mandag i uke 30 t.o.m.
uke 32. Uke 31 regnes som ferie selv om arbeidsfri faller i ferien. Her har arbeidstaker avviklet
atten virkedager ferie (tre uker) i perioden.

Eksempel 2:
Fridager i ferien (50 % stilling, to dager og tre dagers uke)

Uke 30 Uke 31 Uke 32

Arbeid 2 dager Arbeid 3 dager Arbeid 2 dager

Arbeidstaker arbeider halv stilling og blir satt opp pa tre uker sammenhengende ferie fra og
med mandag i uke 30 t.o.m. uke 32. Dersom den vanlige arbeidstiden er to ev. tre dager i den uken
arbeidstaker tar ferie, har vedkommende brukt én ferieuke og ikke to eller tre feriedager.[Her har
arbeidstaker avviklet atten virkedager (tre uker) ferie i perioden.
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Eksempel 3:
Fridager i ferien (75 % stilling, tre uker i arbeid og én uke fri)

Uke 30 Uke 31 Uke 32 Uke 33 Uke 34

Arbeid Arbeid Arbeid Fri Arbeid

Arbeidsgiver plasserer tre uker ferie i en periode hvor to arbeidsuker og én friuke inngar.
Arbeidstaker avvikler atten virkedager (tre uker) ferie fra uke 31 t.o.m. uke 33. Her vil det
veere naturlig at restferien pa to uker blir lagt til to arbeidsuker, slik at det blir et rimelig
samsvar mellom antall arbeidsdager i ferien og stillingsstgrrelse.

Enkeltdager etter stillingsprosent

Arbeidstaker kan ikke kreve & dele opp ferien i enkeltdager uten avtale med arbeidsgiver. Hvis
en deltidsansatt far avtale med arbeidsgiver om & ta ut noen av feriedagene enkeltvis, ma det
regnes ut hvor mange enkeltdager det blir ut fra stillingsprosenten. Det tas utgangspunkt i
hvor mange feriedager arbeidstaker ville hatt om ferien hadde blitt tatt ut ssammenhengende.
En deltidsansatt som jobber tre dager i uken og har rett pa fem uker ferie, vil ha rett pa 15
enkeltdager totalt, siden det sammenhengende ville veert fem uker med tre feriedager (og to
fridager) hver uke.

Redusert arbeidstid/uttak av enkeltdager
For arbeidstakere som jobber hver dag, men med redusert arbeidstid, vil antallet feriedager
enkeltvis bli det samme som nér ferien tas ut sammenhengende.

Arbeidstakere med sendags- og skift/turnusarbeid

Som utgangspunkt ber feriefritid plasseres slik at det blir et rimelig samsvar mellom
stillingsstorrelse og antall arbeidsdager fri i ferien. Det er seerlig behov for 3 veere
oppmerksom pé dette ved uttak av restferie.

Fridager som en arbeidstaker normalt skulle hatt som fglge av at arbeidet er ordnet som
turnustjeneste, medregnes i de 30 virkedagene (fem uker) arbeidstaker har krav pa som
ferietid. Meningen er at arbeidstaker skal fa sa mange fridager som svarer til giennomsnittlig
antall arbeidsdager vedkommende har i lgpet av en vanlig arbeidsuke. Dersom arbeidstaker far
fri relativt mange arbeidsdager i ferien, bgr arbeidsgiver ta hensyn til dette forholdet ved
fastlegging av senere ferie.

Tilleggsfritid

| ferieloven § 5 nr. 4 er det regler om tilleggsfritid ved sendags-, skift- og turnusarbeid.
Bestemmelsen sikrer at disse gruppene arbeidstakere likestilles med de som arbeider
normalarbeidsuke med hensyn til lengden av feriefritiden. Tilleggsfritiden kommer i tillegg til
den ordinzere ferien, men er ubetalt. Bestemmelsens fgrste ledd inneholder en regel om
«sgndagsfri» og annet ledd en regel om «16 timers fri» som kommer i tillegg til regelen om
«spndagsfri».
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Etter ferieloven § 5 nr. 4 fgrste ledd kan arbeidstaker som arbeider pa sgndager kreve a fa

arbeidsfri enten pa sgndag som faller umiddelbart for ferien eller pa sendag umiddelbart etter

denne. Bestemmelsen om «s@ndagsfri» gjelder bare ved avvikling av minst seks virkedagers

ferie (én uke) og skal sikre at feriefritiden varer én kalenderuke. Dersom partene ikke blir enig

om hvilken sgndag som skal veere arbeidsfri, er det arbeidsgiver som bestemmer,

jf. ferieloven § 6 nr. 1.

Sgndag Mandag Tirsdag Onsdag Torsdag Fredag

Lgrdag

Se¢ndag

Alternativ 1: sgndagen umiddelbart fgr ferien + 6 virkedager

Alternativ 2: 6 virkedager + sgndagen umiddelbart etter ferien

Ferieloven & 5 nr. 4 andre ledd gjelder kun for avvikling av ferieperiode som omfatter minst tre

uker (18 virkedager) i sammenheng. Arbeidstaker kan kreve at tiden fra arbeidstidens

avslutning for ferien til arbeidet pabegynnes etter ferien utgjor til sammen minst 16 timer i

tillegg til feriefritiden. Feriefritiden inkluderer ogsa eventuell «sgndagsfri» i henhold til
bestemmelsens forste ledd. Det ma tas stilling til hvor mye fritid arbeidstaker har fra

arbeidets avslutning og frem til kl. 00.00 fgrste feriedag, og tiden fra kl. 24.00 siste feriedag

og fram til arbeidet gjenopptas. Hvis fritiden i disse to perioder til sammen utgjgr mindre enn

16 timer, ma arbeidstaker gis en arbeidsokt helt eller delvis fri, inntil lovens vilkar er oppfylt. |

praksis vil det vaere arbeidsplanen som styrer om det oppstar rett til tilleggsfritid.

Eksempel 1: Ferie + «<sgndagsfri»

pa tilleggsfritid i henhold til bestemmelsens andre ledd.

Helg umiddelbart  Ferieuke Ferieuke Ferieuke
for ferie 1 2
Lordag Sendag Lgrdag Sendag
Ordineer
KL. 15-23 KL 8-15 KL.8-15 Kl 15-22
turnus
Endring KlL.15-23 KLl. 8-15 Ferie «Sgndags-
if. 8§ 5-4 fri»
(fra kL.
15 til kL.
24 =9
timer)

Mandag

KLl. 7-15

KLl. 7-15

(fra kl.
00 til kL.
7

=7
timer)

Arbeidstaker har gjort krav pa tilleggsfritid i henhold til § 5-4 og er derfor gitt «<sgndagsfri» i
ferieuke tre. Arbeidstaker har arbeidsfri fra kl. 15 - 24 (ni timer) for ferien padbegynnes og fra
kL. 00 - 07 (sju timer) etter at ferien avsluttes, totalt 16 timer. Arbeidstaker har derfor ikke krav
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Arbeidstaker arbeider hver tredje helg, og i henhold til oppsatt turnus bade starter og
avslutter den ansatte ferien med en arbeidshelg.

Eksempel 2:

Ferie + 16 timer + sgndagsfri

Helg umiddelbart Ferieuke Ferieuke Ferieuke
for ferie 1 2 3
Lgrdag Sendag Lgrdag Sendag
Arbeid Gis som Fra kl. OO til
avsluttes kl. «sgndags-
22 fri» Ml f= s
timer

(fra kl. 22 til .
KL 24 = Kan arbeide fra
2 timer) kL. 14

Arbeidstaker er satt opp pa tre uker ferie f.o.m en mandag og t.o.m. en lgrdag tre uker
senere og har gjort krav pa tilleggsfritid etter § 5 nr. 4. Arbeidet avsluttes for ferien lordag
kveld kl. 22. Fra kl. 22 - midnatt kl. 24 er det to timer. Sa gar vi over i spndagsdegnet som
gis som frispndag. Nar ferien er avsluttet tre uker senere, lordag kveld kl. 24, gar vi over i et
nytt sendagsdegn. Arbeidstaker har na avviklet tre uker ferie (18 virkedager) og har fatt
«sgndagsfri» og to timer fri som tilleggsfritid av totalt 16 timer. Det star da 14 timer
tilleggsfritid til rest. Arbeidstaker kan derfor tidligst begynne pa arbeid sondag kL. 14.

Ekstraferie for arbeidstakere over 60 ar

Arbeidstakere som fyller 60 ar i lgpet av feriedret, skal gis ekstraferie pa seks virkedager (én
uke), jf. ferieloven § 5 nr. 2 og Dok. 25, del A § 3.2.1. Retten til ekstraferie kommer i tillegg til
den alminnelige feriefritiden og avtalefestet ferie og gjelder fra det aret arbeidstaker fyller 60

ar.

Arbeidstaker over 60 ar bestemmer selv tiden for avvikling av ekstraferie med mindre annet er
avtalt, men har som hovedregel plikt til & avvikle ogsa denne ferien. Ekstraferien kan tas
samlet eller med en eller flere dager om gangen, jf. ferieloven § 6 nr. 1 andre ledd. Deles
ekstraferien, kan arbeidstaker bare kreve & fa fri s& mange arbeidsdager som vedkommende

normalt har i lgpet av en uke.
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Arbeidstaker skal gi arbeidsgiver minst to ukers varsel for avvikling av ekstraferien, jf.
ferieloven & 6 nr. 2 andre ledd.

Arbeidstakers rett og plikt til § avvikle ferie

Arbeidstaker har rett, men ogsa plikt til 8 avvikle all feriefritid i lopet av aret, jf. ferieloven

& 5 nr. 1. Dette innebeaerer at arbeidsgiver i ytterste konsekvens kan beordre en arbeidstaker
ut i ferie. Unntak gjelder for arbeidstakere uten full opptjening. Arbeidstaker kan motsette seg
avvikling av ferie i den utstrekning feriepengene ikke dekker lgnnsbortfallet under
feriefraveeret, jf. ferieloven § 5 nr. 5 annen setning. Hvis virksomheten stenger helt eller delvis
i forbindelse med ferieavvikling, kan arbeidstakere som bergres likevel palegges a avvikle ferie,
jf. 8 5 nr. 5 siste setning.

Arbeidsgivers aktivitetsplikt/feriefastsetting
Arbeidsgiver plikter a sgrge for at arbeidstakeren far tatt ut ferie, jf. ferieloven § 5 og § 14.

Det er arbeidsgiver som fastsetter ferien med de begrensninger som fglger av ferieloven

88§ 6-9. Den endelige avgjorelsen ligger hos arbeidsgiver og er del av arbeidsgivers
styringsrett. Arbeidsgiver ma sorge for at ferie kan avvikles med minst mulig forstyrrelser for
driften ved den enkelte arbeidsplass.

8.2.2 Feriens lengde ved ansettelse i feriedret
Arbeidstakeren har rett til full feriefritid forutsatt at vedkommende er ansatt i stillingen
senest den 30. september i feriearet, jf. ferieloven § 5 nr. 3. Det er tidspunktet for tiltredelse
som er avgjgrende, ikke ansettelsestidspunktet. Arbeidstaker som blir ansatt etter dette
tidspunkt, har bare rett til seks virkedager (én uke) ferie. Allerede avviklet ferie hos annen
arbeidsgiver vil ga til fradrag, jf. ferieloven § 5 nr. 3.

Arbeidstaker uten full opptjening

Arbeidstaker som ikke har opparbeidet rett til feriepenger, har likevel rett til full feriefritid.
Arbeidstaker kan motsette seg avvikling av feriefritid i den utstrekning feriepengene ikke
dekker lgnnsbortfallet under feriefraveeret, jf. ferieloven § 5 nr. 5. Arbeidstaker som har rett
til full feriefritid, men bare delvis har tjent opp feriepenger, kan vanligvis velge mellom
redusert feriefritid med full lgnn eller full feriefritid med lgnn bare for de dager vedkommende
har opptjent feriepenger.

8.2.3 Hovedferie

Arbeidstaker kan kreve at hovedferien som omfatter 18 virkedager (tre uker) gis i
hovedferieperioden 1. juni - 30. september, jf. ferieloven & 7 nr. 1. Dette gjelder likevel ikke for
arbeidstakere som tiltrer etter 15. august i feriedret. Dersom arbeidstaker har avviklet
foreldrepermisjon etter folketrygdloven &8 14-1 til 14-19 i hele hovedferieperioden, kan
vedkommende motsette seg & avvikle hovedferien innen feriearets utlep. Restferien pa

12 virkedager (10 dager, to uker) kan arbeidsgiver fastsette pa vanlig mate, jf. ferieloven § 6
og Dok. 25, del A § 3.2.5. Arbeidstaker kan kreve at restferien gis samlet innenfor feriedret,
slik at én ukes sammenhengende ferie oppnas, jf. ferieloven § 7 nr. 2.
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Det anbefales at den enkelte virksomhet hvert ar i august/september lager en oversikt over
hvor mye feriefritid den enkelte arbeidstaker har til gode og sammen med arbeidstakeren
setter opp en plan for avvikling av ferien. P4 den maten sgrger man for a oppfylle lovens
intensjon med hensyn til ferie. Arbeidstakeren gis ikke anledning til & velge bort ferie mot a fa
utbetalt lgnn.

8.2.4 Avtalefestet ferie

Hvem omfattes, feriens lengde

| tillegg til den lovfestede ferien har alle arbeidstakere i Oslo kommune fem virkedager (fire
dager) avtalefestet ferie, jf. Dok. 25, del A § 3.2.1, slik at det totale antall feriedager utgjgr

30 virkedager (25 dager, fem uker) ferie. Den avtalefestede ferien hdndteres som hovedregel
pa samme mate som den lovfestede ferien, men der det gjelder noe spesielt vil dette fremga av
Dok. 25, del A § 3.2.

Skiftarbeidere
Vedrgrende skiftarbeidere inneholder Dok. 25, del A § 3.2.7 fglgende punkt:

For skiftarbeidere tilpasses uttak av den avtalefestede ferien lokalt, slik at dette etter
full giennomfaering utgjer 4 arbeidede skift.

Det presiseres at tilsvarende ordning ikke gjelder for turnusarbeidere.

8.2.5 Fastsetting av feriefritid

Droftingsplikt ved fastsetting av feriefritid

Utgangspunktet er at det er arbeidsgiver som ut fra driftssituasjonen og hensynet til brukerne
fastsetter nar ferie skal avvikles, men arbeidstaker kan kreve tre uker sammenhengende ferie i
hovedferieperioden, se avsnitt 8.2.3. Dersom bade arbeidstaker og arbeidsgiver gnsker det, er
det mulig & legge ferien nar som helst i lepet av aret.

Arbeidsgiver skal i god tid fer ferien drgfte fastsetting av feriefritid og oppsetting av ferielister
med den enkelte arbeidstaker eller vedkommendes tillitsvalgt, jf. ferieloven § 6 nr. 1. Oppnas
ikke enighet, fastsetter arbeidsgiver tiden for ferien innenfor lovens rammer,

jf. ferieloven §§ 6, 7 og 9.

Underretning fra arbeidsgiver 2 maneder for ferieavvikling

Arbeidstaker kan kreve a fa underretning om feriefastsettelse sa tidlig som mulig og senest to
maneder for ferien begynner, med mindre seerlige grunner er til hinder for dette, jf. ferieloven
§6nr. 2, 1. ledd og Dok. 25, del A § 3.2.3, 2. ledd. Ferieloven &pner imidlertid for at
arbeidsgiver kan fastsette ferie med kortere frist dersom det foreligger «saerlige grunner».
Det er forst og fremst driftsmessige forhold som kan begrunne dette.

| ferieloven sies det ikke noe om virkningen av at det gis underretning om ferien med for kort
frist. Regelen om varselfrist anses som en ordensregel. En arbeidstaker som mottar
underretning med for kort frist, vil derfor ikke uten videre kunne nekte & ta ferie.
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Arbeidstakeren vil imidlertid kunne kreve erstatning for bade gkonomisk tap og for
velferdstap. Vi anbefaler sa langt det er mulig & overholde to-manedersfristen.

Arbeidsgivers godkjenning av ferieplaner ber alltid gis skriftlig, f.eks. gjennom ferielister.

8.2.6 Endring av fastsatt ferie, erstatning mv.
Utgangspunktet i ferieloven er at nar ferien er fastsatt, er den bindende for begge parter.
Arbeidstaker og arbeidsgiver kan eventuelt innga avtale om a endre ferien.

Arbeidsgiver kan endre allerede fastsatt ferie hvis det er ngdvendig pa grunn av hendelser som
arbeidsgiver ikke kunne forutse. Arbeidstakers fravaer ma skape vesentlige driftsproblemer
for virksomheten, og det er en forutsetning at det ikke kan skaffes en stedfortreder, jf.
ferieloven § 6 nr. 3. Det ma foretas en konkret vurdering av om vilkarene er oppfylt.

Dersom det er behov for endring av avtalt ferie, ma arbeidsgiver forst drgfte dette med den
ansatte, jf. ferieloven § 6 nr. 3. Arbeidstaker har rett til a la seg bista av en tillitsvalgt.
Arbeidstaker kan kreve erstatning for ekstrautgifter som fglger av en omlegning av ferien
dersom det ble opplyst om utgiftene i de forutgdende dregftingene og disse kan dokumenteres.
Arbeidsgiver bor vurdere om det er mest hensiktsmessig @ endre den ansattes ferie eller a la
den ansatte avvikle ferien som avtalt.

Arbeidstaker kan ikke kreve & fa endret tidspunkt for ferie som allerede er fastsatt, men kan

innga avtale med arbeidsgiver om dette. Arbeidsgiver ma gjore en konkret vurdering av om den
ansattes gnske om endring skal innvilges. Dette forutsetter god dialog mellom arbeidsgiver og
den ansatte. Arbeidsgiver ma vurdere driftssituasjonen og konsekvensene dette kan innebeere.

Sykdom kan gi grunnlag for utsettelse av ferien eller ny ferie, jf. ferieloven § 9. Se
punkt 8.2.9.Vesentlige driftsproblemer

Fastsatt ferie kan endres av arbeidsgiver hvis det er n@dvendig pa grunn av uforutsette
hendinger som vil skape vesentlige driftsproblemer, og det ikke kan skaffes en stedfortreder,
jf. ferieloven § 6 nr. 3.

Arbeidsgiver skal pa forhdnd drofte spersmal om endring med arbeidstaker. Under drgftingen
plikter arbeidstaker & opplyse om merutgifter som vil bli krevd erstattet, jf. ferieloven § 6 nr. 3
andre ledd. Arbeidstaker har rett til 4 la seg bista av en tillitsvalgt under droftingen.

Erstatning for merutgifter

Arbeidstaker kan kreve erstatning for dokumenterte merutgifter som fglger av en omlegging
av ferien. Merutgifter som arbeidstaker ikke har gitt opplysninger om under drgftingen, kan
bare kreves erstattet i den utstrekning de fremstar som neerliggende folger av omleggingen,
jf. ferieloven § 6 nr. 3 tredje ledd. Arbeidstaker bor gjores oppmerksom pa sin plikt til
dokumentere merutgifter i forbindelse med endring av ferie.

8.2.7 Forskuddsferie og overforing av feriedager
Utgangspunktet er at ferien skal avvikles i lgpet av aret. Arbeidsgiver ma sgrge for a
tilrettelegge for dette.
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Det kan likevel inngas skriftlig avtale om overforing av inntil 12 virkedager (to uker) til neste
ar, jf. ferieloven § 7 nr. 3 forste ledd. Videre kan det inngas skriftlig avtale om avvikling av
forskuddsferie pa inntil 12 virkedager (to uker). Det kan ikke avtales forskuddsferie og
overfgring av ferie ut over dette.

Hvis arbeidstaker ved slutten av aret har igjen flere feriedager enn de 12 virkedagene (to
ukene) som kan avtales overfort, skal feriedagene overfores til neste ar, se ferieloven § 7 nr. 3
andre ledd. Det er ikke slik at arbeidstakeren mister deler av ferien dersom det ikke har latt
seg gjore a avvikle den. Ubenyttet ferie skal ikke utbetales..

Det er heller ikke mulighet for & fa utbetalt feriedagene som ikke er tatt ut pa grunn av sykdom
og foreldrepermisjon. Ferie som ikke blir avviklet i lopet av feriedret pa grunn av
foreldrepermisjon og sykdom, overfgres til neste feriear.

| tillegg til overforing av den lovfestede ferien kan det avtales a overfgre den avtalefestede
ferien pa fem virkedager (fire dager) til neste ar, se Dok. 25 del A § 3.2.6.

Dette innebzerer at all lovfestet ferie, uansett grunn, som ikke er avviklet ved arets slutt, skal
overfores til neste ar. Det anbefales at det samme legges til grunn for den avtalefestede
ferien. Arbeidstaker «mister» ikke ferie som ikke har blitt avviklet.

8.2.8 Ferieavvikling ved oppsigelse

Oppsigelse fra arbeidsgiver

Arbeidsgiver kan ikke uten arbeidstakers samtykke legge ferie til tid hvor oppsigelsesfristen
leper etter oppsigelse fra arbeidsgiver, med mindre oppsigelsesfristen er tre maneder eller
lengre, jf. ferieloven & 8 nr. 1. Samtykke til ferieavvikling i oppsigelsestid kan bare gis etter at
oppsigelsen er meddelt, jf. ferieloven § 8 nr. 5. Formalet med bestemmelsen er a beskytte
arbeidstaker mot at oppsigelsestiden og ferien faller sammen nar oppsigelsestiden er under
tre méneder og det er arbeidsgiver som har gatt til oppsigelse, jf. Rt.1997-37. Arbeidstaker
har krav pa at oppsigelsestiden skal veere sammenhengende og skal fungere som en
«omradingstid for & kunne soke nytt arbeid». Er oppsigelsestiden tre maneder eller lenger, kan
ikke arbeidstaker motsette seg at ferien legges i oppsigelsestiden. Dersom arbeidsgiver krever
ferien lagt inn i oppsigelsestiden, er det viktig at underretningsplikten etter ferieloven § 6 nr. 2
overholdes.

Oppsigelse fra arbeidstaker
Nar arbeidstaker selv sier opp sin stilling, kan arbeidsgiver fastsette og gjennomfgre ferie
upavirket av oppsigelsen, jf. ferieloven § 8 nr.2 og §§ 6 og 7.

Arbeidstaker som sier opp sin stilling uten a ha avviklet hele arets ferie, har bare krav pa a fa
avviklet ferie i oppsigelsestiden dersom ferien er fastlagt pa forhand, jf. ferieloven § 8 nr. 2 Om
ferien ikke er fastlagt, har arbeidstaker krav pé ferie i oppsigelsestiden hvis det etter dette
tidspunkt ikke er tid til 8 avvikle ferie innenfor hovedferieperiodens utlgp eller avvikling av
restferie innen feriedrets utlep, jf. ferieloven § 8 nr. 4 og § 7 nr. 1 og 2. Arbeidstaker skal gis
mulighet for & avvikle full ferie innen feriearets utlep.
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Arbeidstaker som selv sier opp sin stilling etter 15. august, kan likevel ikke kreve at ferien
legges til tiden fgr 30. september, jf. ferieloven § 8 nr. &4 annen setning.

Bestemmelsen i ferieloven § 8 nr. 4 er ikke til hinder for at partene inngar avtale om
ferieavvikling i oppsigelsestid nar oppsigelse forst er gitt, jf. § 8 nr. 5.

8.2.9 Ferieavvikling under sykdom mv.
Ferieloven har bestemmelser om utsettelse av ferie nar arbeidstakeren blir helt arbeidsufer
for eller under ferien. | de tilfellene arbeidstaker er arbeidsfer, men ma oppholde seg i
karantene i trad med smittevernregler, gir ikke ferieloven arbeidstaker rett til & utsette
fastsatt ferie. Vi oppfordrer likevel partene til 8 finne gode lgsninger der dette er mulig.

Arbeidsuferhet inntrer for ferien - utsatt ferie

Arbeidstaker som blir helt arbeidsufer for ferien, kan kreve at ferien utsettes til senere i
feriedret, jf. ferieloven § 9 nr. 1 forste ledd. Dette innebzerer at bare den som er 100 %
arbeidsufer, kan kreve ferien utsatt. Blir en arbeidstaker delvis sykmeldt fgr ferien, gir ikke
dette grunnlag for utsettelse av ferie. Ferieloven inneholder ikke saerregler for den som bare
er delvis arbeidsufer pa grunn av sykdom.

Arbeidstaker som arbeider deltid og som blir 100 % arbeidsufer for ferien, ma sgrge for at
legeerkleeringen gjelder hel arbeidsuferhet for & ha rett til utsatt ferie (f.eks. arbeidstaker som
arbeider 80 %, ma fremlegge legeerkleaering med 100 % arbeidsuferhet).

Krav om utsatt ferie ma fremsettes senest siste arbeidsdag arbeidstaker skulle hatt fgr ferien,
og arbeidsuferheten (sykdommen) ma dokumenteres med legeerkleering. Hele ferien utsettes
dersom utsettelse kreves for ferien tar til. Arbeidstaker kan ikke selv velge delvis utsettelse.
Alternativene er enten a gjennomfere ferien til tross for sykdom eller & utsette hele ferien.
Dager utenfor selve ferien regnes ikke med selv om disse er i umiddelbar sammenheng med
ferien som ble utsatt. Barns eller nseermeste families sykdom gir ikke rett til utsettelse.

Arbeidsuferhet som inntrer i ferien - ny ferie

Arbeidstaker som har veert helt arbeidsufer i lopet av ferien, kan uten hensyn til fravaerets
lengde, kreve at et tilsvarende antall virkedager ferie utsettes og gis som ny ferie senere i
feriedret, jf. ferieloven § 9 nr. 1 andre ledd. Krav om erstatningsferie skal fremsettes snarest
mulig etter at arbeidet er gjenopptatt etter ferien, og arbeidsuferheten (sykdommen) ma
dokumenteres ved legeerkleering.

En deltidsansatt som er 100 % arbeidsufer, ma serge for at sykmeldingen gjelder hel
arbeidsufgrhet for a fa rett til ny ferie (f.eks. arbeidstaker som arbeider 50 %, ma fremlegge
legeerklaering med 100 % arbeidsufgrhet).

Feriedager som arbeidstaker pa denne maten far «til gode», kan ikke kreves avviklet pa et
senere tidspunkt i hovedferieperioden, jf. ferieloven § 7 nr. 1 tredje setning.

8.2.10 Ferieavvikling under foreldrepermisjon
Arbeidstaker i foreldrepermisjon kan motsette seg 8 avvikle hovedferien innen feriearets utlep,
jf. ferieloven § 7 nr. 1, siste setning. Arbeidsgiver kan ikke uten arbeidstakers samtykke legge
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ferie til permisjonstiden hvor det ytes foreldrepenger etter folketrygdloven kapittel 14. Det
samme gjelder under permisjon som fedre og andre omsorgspersoner har i tilknytning til
fedsel i medhold av Dok. 25, del A § 4.7.10, jf. arbeidsmiljoloven § 12-3 ferste ledd. Dersom
permisjonstid faller sammen med allerede fastsatt ferie, kan arbeidstaker kreve utsettelse av
de virkedager ferie som er blitt omfattet av permisjonstiden,

jf. ferieloven § 9 nr. 2 tredje ledd.

Etter bestemmelsen i ferieloven § 9 nr. 2 andre ledd kan arbeidstaker kreve a avvikle
lovbestemt ferie i l@pet av permisjonstiden hvor det ytes foreldrepenger etter folketrygdloven
§8 14-9 til 14-16. Folketrygdloven gir hjemmel for & utsette den gjenveerende del av
stonadsperioden i forbindelse med avvikling av lovbestemt ferie. Tidspunktet for avvikling av
ferie ma pa vanlig mate dreftes og fastsettes, jf. ferieloven § 6 nr. 1. Arbeidstaker bor gjore
rede for gnsket ferieavvikling ved sgknad om permisjon.

Utsettelse av ferie i permisjonstid

| tilfeller hvor ferien allerede er fastlagt og hvor permisjonsbehovet forst viser seg etterpa,
eller hvor fgdselen kommer til annen tid enn beregnet, er det reglene om utsettelse i ferieloven
§ 9 nr. 2 tredje ledd som kommer til anvendelse. Ferie som ikke blir avviklet innen feriedrets
utlep, overfores til neste ferieér.

Ferieavvikling ved utvidet omsorgspermisjon uten lonn

| de tilfellene hvor arbeidstaker har krav pa utvidet omsorgspermisjon uten lgnn,

jf. arbeidsmiljsloven § 12-5 andre ledd, er det adgang for arbeidsgiver a legge ferie til disse
tidsrom. Vilkarene i ferieloven §§ 6 og 7 ma veere oppfylt.

8.2.11 Ferieavvikling under militaertjeneste og annen
plikttjeneste

Forstegangstjeneste

Forstegangstjeneste i Forsvaret og ferieavvikling er regulert i ferieloven § 9 nr. 3 tredje ledd.
Etter denne bestemmelsen har arbeidsgiver, innenfor de rammer som folger av

ferieloven §§ 6-7, adgang til & legge feriefritid til den tiden arbeidstaker avvikler
forstegangstjeneste. Denne adgangen er begrenset til feriefritid for ett ar, selv om tjenesten
strekker seg over to eller flere feriedr. Disse reglene bor gis tilsvarende anvendelse ogsa for
avtalefestet ferie.

Etter forstegangstjeneste (repetisjonsovelse)

| ferieloven § 9 nr. 3 er det gitt regler som regulerer arbeidsgivers adgang til ensidig a legge
ferien til tider hvor arbeidstaker har fraveer pga. militeertjeneste eller annen plikttjeneste.
Arbeidsgiver kan ikke uten arbeidstakers samtykke legge ferie til tid hvor arbeidstaker utfgrer
pliktig tjeneste (etter fgrstegangstjenesten) i Heimevernet, Sivilforsvaret eller i forbindelse
med repetisjonsgvelse i forsvaret, jf. ferieloven § 9 nr. 3 fgrste ledd.

8.2.12 Ferieavvikling under arbeidskamp
Under lovlig arbeidskamp (streik eller lockout) er de individuelle arbeidsforholdene oppsagt
(kollektiv plassoppsigelse). Etter ferieloven § 9 nr. 4 kan ferie fastsettes og kreves avviklet pa
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vanlig mate. Det samme gjelder ogsa under ulovlig arbeidskamp. Ferie kan ikke innvilges under
streik. Ferie som er fastlagt for streiken, skal avvikles etter oppsatt plan.

Arbeidsgiver kan ikke endre tiden for fastsatt ferie pa grunn av lovlig arbeidskamp, f.eks. med
den begrunnelse at streiken/lockouten medfgrer driftsproblemer. For arbeidstaker som ikke
deltar i streik/lockout, kan ferie fastsettes og avvikles pa vanlig mate, etter ferielovens
alminnelige regler.

Arbeidstaker som blir tatt ut i streik, har ikke krav pa erstatningsferie for dager vedkommende
har vaert sykmeldt i ferien.

8.3 Feriepenger - ferieloven kap. lli

8.3.1 Beregning av feriepenger

Feriepengene skal sikre arbeidstaker mot inntektstap i ferien.

Feriepengegrunnlaget

Feriepenger fra arbeidsgiver beregnes pa grunnlag av arbeidsvederlag (lonn) som er utbetalt i
opptjeningsaret, jf. ferieloven § 10 nr. 1. Beregningsreglene anvendes pa samme mate for
avtalefestet ferie. Det er bare vederlag for arbeid som skal regnes med, herunder tillegg til
vanlig lenn som ma regnes som arbeidsfortjeneste, f.eks. overtidsgodtgjorelse, tillegg for
nattjeneste, sgn- og helgedagsgodtgjering m.m.

Det skal ikke beregnes feriepenger av tillegg som er ment & dekke utgifter man har hatt i
forbindelse med arbeidet. Dekning av utgifter til bilhold, kost, losji mv. regnes ikke som
arbeidsvederlag. Faste, arlige godtgjeringer gar heller ikke inn i feriepengegrunnlaget.

Feriepenger etter loven som er utbetalt i opptjeningsaret, inngér ikke i feriepengegrunnlaget.
Grunnlaget skal fremga av lenns- og trekkoppgaven for opptjeningsaret.

Under permisjon med full eller redusert lonn, skal lennen inngad i feriepengegrunnlaget. Ved
andre permisjoner uten lgnn, utenom de som er nevnt i ferieloven, tjener ikke arbeidstaker opp
rett til feriepenger i permisjonstiden. Dette gjelder f.eks. studiepermisjoner uten lgnn eller
permisjon for & overta annen stilling mv.

Opptjening av feriepenger under sykdom, foreldrepermisjon mv.

Lgnn under sykdom og ved svangerskaps-, fédsels- og foreldrepermisjon gir rett til opptjening
av feriepenger, jf. Dok. 25, del A § 3.1.2 og ferieloven § 10 nr. 4. De begrensninger som gjelder
etter folketrygdlovens regler, gjelder ikke. Dok. 25 gir bedre rettigheter.

Opptjening av feriepenger under militzer og sivil plikttjeneste

Arbeidstaker som har arbeidet minst tre maneder, opptjener feriepenger i opptil tre maneder
til sammen hvert opptjeningsar under ulgnnet fraveer pa grunn av militeer og sivil plikttjeneste,
jf. ferieloven § 10 nr. 5 fgrste ledd.
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Retten til feriepenger bortfaller dersom arbeidstaker selv sier opp og ikke gjeninntrer i
stillingen, eller uteblivelsen skyldes helsemessige forhold eller arbeidsgivers oppsigelse,
jf. ferieloven § 10 nr. 5 tredje ledd.

8.3.2 Prosentsatsen

Feriepenger i Oslo kommune beregnes i samsvar med ferieloven § 10 og utgjor 12 % inkludert
den avtalefestede ferien, jf. Dok. 25, del A § 3.2.2.

For arbeidstakere over 60 ar med rett til ekstraferie, skal feriepengene etter ferieloven

§ 10 nr. 3 ferste ledd forhgyes med 2,3 % (for den ekstra ferieuken), slik at det utgjor 14,3 %,
jf. Dok. 25 & 3.2.2. Begrensningen til seks ganger grunnbelgpet i folketrygden i ferieloven

§ 10 nr. 3 andre ledd kommer ikke til anvendelse i Oslo kommune, jf. Dok. 25, del A § 3.1.4
andre ledd.

8.3.3 Utbetaling av feriepenger
Feriepenger blir normalt utbetalt i juni maned i feriedret, jf. Dok. 25, del A § 3.1.1 og ferieloven
& 11 nr. 1. Det foretas et teknisk lennstrekk i juni. Dersom arbeidstakeren ikke har full
opptjening av feriepenger, foretas det en forholdsmessig reduksjon av trekket.

Arbeidstaker kan ikke kreve a fa utbetalt skonomisk kompensasjon i stedet for a avvikle ferie,
og det kan heller ikke inngas avtale mellom arbeidstaker og arbeidsgiver om dette. Den
avtalefestede ferien handteres som hovedregel pa samme mate som den lovfestede ferien.

Overgang til annen stilling
Ved overgang til annen stilling i Oslo kommune, overfgres feriepenger til ny virksomhet og
utbetales pa vanlig mate ved junilgnn.

Utbetaling ved opphor av arbeidsforholdet

Arbeidstaker som slutter i sin stilling, vil fa utbetalt feriepenger i forbindelse med
sluttoppgjeret med 12 % av feriepengegrunnlaget, jf. ferieloven § 11 nr. 3 fgrste ledd.
Begrensningen i & 11 nr. 3 andre ledd kommer ikke til anvendelse for ansatte i Oslo kommune,
jf. Dok. 25, del A § 3.1.4. For arbeidstakere over 60 ar, kommer 2,3 % i tillegg. | alle tilfeller
legges feriepengegrunnlaget for foregdende ar til grunn, eventuelt tillagt opptjent lenn deler
av pafelgende feriear.

Utbetaling ved dodsfall
Dersom arbeidstaker dgr, skal alle opptjente feriepenger utbetales til boet sammen med det
avsluttende lgnnsoppgjor, jf. ferieloven § 11 nr. 5.

Pensjonist, engasjement pa pensjonistvilkar
Pensjonist som ansettes pa pensjonistvilkar, vil fa ferie og feriepenger iht. ferieloven og
Dok. 25, del A kapittel 3.
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8.4 Forskjellige bestemmelser

8.4.1 Virksomheten skifter eier
Dersom virksomheten skifter innehaver (eier eller leier), trer den nye innehaver inn i den
tidligere innehavers plikt til & gi feriefritid og betale feriepenger etter ferieloven. Krav pa
feriepenger som er opptjent hos den tidligere innehaver, kan fortsatt gjeres gjeldende overfor
denne, jf. ferieloven § 12. Bestemmelsen ma ogsa sees i sammenheng med bestemmelsene i
arbeidsmiljploven kapittel 16 om arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse,
jf. 8 16-2 fgrste og andre ledd.

Ved overfgring/overtakelse av virksomhet begr feriepengespgrsmalet vurderes/avklares. Den
nye arbeidsgiveren er forpliktet til & utbetale feriepenger opptjent i virksomhetens tjeneste til
arbeidstakerne.

8.4.2 Veiledning av Arbeidstilsynet

Arbeidstilsynet plikter etter ferieloven § 13 a gi informasjon om hvordan loven er & forsta, men
kan ikke avgjore tvister mellom tariffparter.

8.4.3 Erstatning

Arbeidsgiver er erstatningsansvarlig for forsettlig eller uaktsom overtredelse av pliktene til &
sorge for at arbeidstaker far feriefritid og feriepenger etter lovens regler, jf. ferieloven § 14.
Arbeidstaker kan kreve erstatning for bade gkonomisk tap og velferdstap (ikke-gkonomisk

tap).
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Reiser

9. Reiser

9.1 Innledning

For tjenestereiser i Oslo kommune gjelder flere regelverk. For utgiftsdekning gjelder
Saravtale om dekning av utgifter til reise, kost og overnatting ved tjenestereise for
arbeidstakere i Oslo kommune. Saeravtalen henviser i stor utstrekning til statens saeravtaler
for tjenestereiser slik at bestemmelser her gjgres gjeldene for arbeidstakere i Oslo kommune.
Til statens seeravtaler har departementet gitt kommentarer som gir veiledning ved
praktiseringen av statens seseravtaler. Kommunen har ogsa fastsatt administrative
bestemmelser for tjenestereiser som supplerer kommunens saeravtale for utgiftsdekning.

Videre det i Dok. 25 del B gitt bestemmelser om arbeidstid og avlgnning pa tjenestereise.

9.2 Utgiftsdekning ved tjenestereiser, seeravtale

Utgiftsdekning ved tjenestereiser er regulert i Saeravtale om dekning av utgifter til reise, kost
og overnatting ved tjenestereise for arbeidstakere i Oslo kommune av 06.04.2017 (se Felles
intranett for Oslo kommune).

Seeravtalen inneholder enkelte bestemmelser av generell karakter bl.a. med definisjoner (§1)
og forhdndssamtykke ved bruk av ikke rutegdende transportmidler (§3). | folge § 2 skal:

tjenestereise (...) foretas pa den for kommunens hurtigste og rimeligste méte sa langt
dette er forenlig med utferelsen av oppdraget nar det samlet tas hensyn til alle
utgifter, og til en effektiv og forsvarlig giennomfering av reisen.

| & 4 vises det til gjeldene bestemmelser for statens tjenestemenn i Saeravtale om dekning av
utgifter til reise og kost innenlands og Saeravtale om dekning av utgifter til reise og kost
utenfor Norge med hensyn til utgifter til reise, kost og overnatting ved tjenestereiser for
arbeidstakere i Oslo kommune. Szeravtalene er tatt inn i Statens personalhandbok, som ligger
pa Lovdata.

Til de enkelte bestemmelser i statens saeravtaler har Kommunal- og distriktsdepartementet
gitt sine kommentarer. Her gis veiledning for praktisering av reisebestemmelsene.

Opplistingen i & & av hvilke utgifter som skal dekkes iht. bestemmelsene i statens seeravtaler
er uttemmende. Utgifter som ikke omfattes av opplistingen skal ikke godtgjgres. Andre ytelser
iht. statens seeravtaler som ikke gjelder godtgjoring av reiseutgifter, omfattes heller ikke av
kommunens saeravtale. Her nevnes spesielt bestemmelser i Saeravtale om dekning av utgifter
til reise og kost utenfor Norge §§ 11 og 12 om kompensasjon for reisetid og
kompensasjonstillegg.
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Utover ovennevnte generelle bestemmelser og henvisningen til statens saeravtaler er det
fastsatt bestemmelser i kommunens saeravtale som gjelder registering av reiseregning i
HR-systemet (§5), bruk av kredittkort (§ 6) og forsikring (§ 7).

| folge § 5 skal reiseregning registreres snarest i kommunens HR-system.

| folge § 6 kan arbeidsgiver dekke arsavgift for kredittkort ut fra tjenstlige behov med inntil
kr 250. Med dette legges det til rette for bruk av kort med personlig ansvar for virksomheter
som foretrekker dette fremfor kredittkort med bedriftsansvar ved tjenestereise. Nar det
gjelder kredittkort med bedriftsansvar vises det til rundskriv 29/2017 Bruk av kredittkort.

Nar det gjelder forsikring ved tjenestereiser vises det i § 7 til fellesbestemmelsene (Dok 25.)
kapittel 5, Personalforsikringer.

9.3 Administrative bestemmelser om tjenestereiser

Det er fastsatt folgende administrative bestemmelser i kommunaldirektgrens sak nr. 3/2018
som supplerer saeeravtalen om utgiftsdekning:

1. Iden enkelte virksomhet skal det fastsettes hvem som har fullmakter til & beslutte
tjenestereiser.

2. Alle virksomheter i kommunen skal benytte HR-systemets reise- og utleggsmodul ved
tjenestereiser, jf. seeravtalen § 5. Dette gjelder bade registrering av reiseregning og
alle utgifter/utlegg i forbindelse med tjenestereiser.

3. Iht. seeravtalens § 1 skal tjenestereiser veere palagt eller godkjent. For reisen besluttes
skal det med utgangspunkt i formalet med reisen foretas en kost/nyttevurdering som
ogsa omfatter miljohensyn. Videre skal alternativer til tienestereise, f.eks.
videokonferanse vurderes. Det understrekes at leder ved palegg/godkjenning skal
sorge for tilstrekkelig oversikt over tidsbruk og kostnader ved reisen - og at den
ansatte er orientert om rammer for reisen tidsmessig og kostnadsmessig.

4. Tjenestereiser skal veere «av ikke fast karakter» jf. seeravtalen § 1. Dersom

a. Reisevirksomhet rutinemessig inngér i stillingen regnes ikke dette som
tienestereiser iht. seeravtalen og bestemmelsene om utleggsgodtgjoring mv.
gjelder folgelig ikke.

b. Bestemmelser om godtgjering ved bruk av egen bil kan likevel anvendes
forutsatt at bruk av egen bil er forhdndsgodkjent av arbeidsgiver.

5. Ved bruk av drosje: Folgende skal fremga av paskrift pa drosjeregning, eller beskrevet
pa transaksjonslinjen i reisemodulen:

- start- og endepunkt for reisen

- formalet med reisen

- hvilke ekstraordinaere forhold som foreligger dersom arbeidsgiver dekker reise
mellom hjem og arbeidssted, jf. vilkar i skattelovforskriften § 5-15-6, 5. ledd om
skattefritak.

6. Bonus- eller andre lignende fordeler opparbeidet giennom tjenestereiser kan ikke
benyttes i privat sammenheng.
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7. Dersom virksomheten tillater at kredittkort med bedriftsansvar benyttes ved
tjenestereiser, ma den enkelte virksomhet sorge for internkontrollrutiner som sikrer at
reiseregning blir utfylt, utgifter blir dokumentert og at godtgjering ikke blir utbetalt
arbeidstaker.

Utgifter til kost pa tjenestereiser skal dekkes etter statens satser med mindre det
foreligger seerlige grunner som tilsier at utgiftene skal dekkes etter regning, jf. statens
seeravtaler for tjenestereiser for innland, § 9 og utland, § 8. Kredittkort med
bedriftsansvar ma derfor ikke benyttes ved dekning av utgifter til kost (med mindre det
foreligger saerlige grunner).

Det vises ellers til eget rundskriv om kredittkort med bedriftsansvar. Videre vises det
til at kort med personlig ansvar kan benyttes ved tjenestereiser og at det det dpnes for
av arbeidsgiver kan dekke drsavgift for kredittkort med personlig ansvar,

jf. kommunens saeravtale § 6.

9.4 HR-systemets reise- og utleggsmodul

HR-systemets reise- og utleggsmodul skal benyttes til registrering av reiseregninger og
utlegg. Modulen har systemstotte blant annet ved at den krever at ngdvendig informasjon og
dokumentasjon vedrgrende reiser og utlegg registreres - og at satser i statens reiseregulativ
er innebygd. Modulen bidrar dermed til & sikre korrekt registering av reiseregning og utlegg.
Modulen er utformet for bruk av den enkelte arbeidstaker (selvbetjening). Det anbefales at det
enkelte virksomhet i stgrst mulig grad legger opp til selvbetjening.

| reise- og utleggsmodulen er ogsa e-leeringsprogrammer integrert. Her gis detaljert trinn for
trinn veiledning for hvordan reiseregning skal fylles ut.

9.5 Arbeidstid og reisetid pa tjenestereiser

| Dok. 25 del B Generelle seerbestemmelser punkt 4 er det fastsatt bestemmelser om
arbeidstid, reisetid mv. pa tjenestereiser.

Bestemmelsene omfatter rett til lann under tjenestereiser for reisetid i og utenfor ordinaer
arbeidstid - og overtidsbetaling for arbeidet tid utover ordinaer arbeidstid.

Bestemmelsene gjelder «tjenestereiser». Det vises her til definisjonen av tjenestereiser i
Saeravtale om dekning av utgifter til reise, kost og overnatting ved tjenestereise for
arbeidstakere i Oslo kommune § 1.

Reiser som utgjor rutinemessige oppdrag i stillingen faller utenfor kommunens definisjon og
omfattes derfor ikke av bestemmelsene i del B om arbeidstid mv. pa tjenestereiser.

Reisetid mellom et eksternt mgte og egen arbeidsplass, regnes som arbeidstid.

Hvis arbeidstaker starter eller avslutter dagen med et eksternt mete, gjelder ikke
bestemmelsene om tjenestereiser. Reisen mellom hjemmet og det eksterne mgtet er ikke en
tjenestereise. Starter man arbeidsdagen med et eksternt mote, starter arbeidsdagen ndr man
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ankommer mgtet. Avslutter man arbeidsdagen med et eksternt megte, avsluttes arbeidsdagen
nar metet er ferdig.

Bestemmelsene om arbeidstid mv. pa tjenestereiser skal ikke legges til grunn nér avdelinger,
seksjoner eller andre enheter for en eller flere dager, og av spesielle grunner, bestemmer seg
for & legge arbeidet til et hotell, internat eller annet sted (for eksempel seminarer, studiereiser
eller lignende). Det kan i slike tilfeller veere aktuelt & gi kompensasjon etter
reisebestemmelsene til arbeidstakere som har seerlige oppgaver pa reisen, som for eksempel
tilrettelegging, kursledelse, koordinering, etterarbeid mv. Bruk av bestemmelsene om
arbeidstid mv. pa tjenestereiser ma i slike tilfeller avklares for reisen foretas.

Til punkt 4.1.1 b):

Dokumentert reisetid utenom ordinger arbeidstid godtgjeres med ordinaer timelonn

Reisetid som faller utenom ordinser arbeidstid regnes ikke som arbeidstid, og innregnes
folgelig ikke i den daglige/ukentlige arbeidstid. Reisetid utenom ordinzer arbeidstid godtgjores
imidlertid med ordinzer timelgnn for det faktiske antall timer.

| stedet for utbetaling av timelenn, kan arbeidstakeren gis fri et tilsvarende antall timer
dersom hun/han gnsker det og tjenesten tillater det.

Til punkt 4.1.2.:

Arbeidet tid utover ordinger arbeidstid regnes som overtid. Dette gjelder ogsa
nedvendig for- og etterarbeid som ma tas under reisen og som har tilknytning til
reiseoppdraget.

Med arbeidet tid utover ordinaer arbeidstid som gir rett til overtidsbetaling, menes effektiv
arbeidstid, evt. inklusive tretti minutters spisepause dersom vedkommende har spisepausen
inkludert i arbeidstiden. Spgrsmalet om overtid ma avklares mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker for reisen foretas.

Bestemmelsene om arbeidstid mv. pa tjenestereiser skal ikke anvendes ved utenlandsreiser
nar andre ordninger er avtalt, jf. punkt 4.1.4 andre avsnitt.
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Sykdom og permisjoner

10. Sykdom og permisjoner

10.1 Lonnunder sykefravaer

10.1.1 Innledning

Arbeidstakers rett til lann under sykefraveer er regulert i Dok. 25, del A kapittel 4. Videre vil
folketrygdlovens (ftrl.) bestemmelser om sykepenger vaere av betydning ved vurderingen av
arbeidstakerens rettigheter i henhold til den enkelte tariffoestemmelse. De to regelsettene ma
derfor vurderes i sammenheng nar retten til lonn under sykdom for arbeidstakere i Oslo
kommune skal fastslas i det enkelte tilfelle.

10.1.2 Rett til lonn under sykdom
Hovedregelen vedrgrende retten til lann under sykdom fremgar av Dok. 25, del A § 4.1.1.
Arbeidstaker som oppfyller vilkarene i tariffbestemmelsen gis rett til lenn under sykdom i
inntil ett &r i sammenheng. Nar det gjelder forstdelsen av begrepet «lgnn», vises det til avsnitt
10.1.11.

Krav til ukentlig arbeidstid

For & veere omfattet av bestemmelsen er det som utgangspunkt satt et vilkadr om at
arbeidstakeren har en fast ukentlig arbeidstid pad femten timer eller mer,

if. § &4.1.1 forste ledd.

Arbeidstaker med en ukentlig arbeidstid pa mindre enn femten timer har rett til lonn under
sykdom i inntil ett &r i sammenheng etter fjorten dagers tjeneste, dersom det foreligger en fast
avtale om & mote bestemte dager i uken, jf. § 4.1.1 tredje ledd.

Det fremgar videre av § 4.1.1 tredje ledd at sesongarbeidere og ekstrahjelp/ekstravakter har
rett til leann under sykdom etter fire ukers ansettelse. | forbindelse med en uenighetssak i
2014, inntok kommunen det standpunkt at retten til lenn under sykdom i henhold til
tariffoestemmelsen er begrenset til kun & gjelde vakter som er avtalt mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker. | slike tilfeller kan det tenkes at arbeidstakerne har bedre rettigheter etter
folketrygdloven enn etter Dok. 25.

«Dog ikke ut over det tidspunkt folketrygden refunderer sykepenger»

Rett til lgnn under sykdom i inntil 1 &r i sammenheng, jf. § 4.1.1, forste ledd, gjelder “dog ikke
ut over det tidspunkt folketrygden refunderer sykepenger”. Den innholdsmessige betydningen
av tariffbestemmelsens formulering vil variere, avhengig av hvilket typetilfelle som foreligger
og hvilken av folketrygdens bestemmelser som kommer til anvendelse i tilknytning til det
enkelte typetilfellet (se eksempler nedenfor).
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For arbeidstakere som faller inn under tariffbestemmelsens tredje ledd, gjelder forutsetningen
i forste ledd tilsvarende. Retten til lann under sykdom gjelder ikke ut over det tidspunkt
folketrygden refunderer sykepenger.

Eksempler pa praktisering av tariffbestemmelsens vilkdr om at rett til lonn under
sykdom ikke gjelder ut over det tidspunkt folketrygden refunderer sykepenger:

a. Krav om opptjeningstid i folketrygdloven § 8-2

| henhold til folketrygdloven § 8-2, forste ledd, ma arbeidstakeren ha veert i arbeid i minst fire
uker umiddelbart fgr han eller hun ble arbeidsufer for & fa rett til sykepenger.

Det fremgar av Arbeidsrettens dom av 31. mai 2023 at kommunen plikter 3 betale lenn under
sykdom etter § 4.1.1 uavhengig av om opptjeningskravet i folketrygdloven § 8-2 er oppfylt.
Dette innebaerer at arbeidstaker allerede fra tiltredelse i stilling i kommunen har rett til lgnn
under sykdom i inntil ett ar, selv om vedkommende ikke har opptjent rett til sykepenger fra
Nav etter folketrygdloven § 8-2 og kommunen folgelig ikke far refusjon.

b. Sykdom ved gjeninntreden etter permisjon

En arbeidstaker har tre maneders ulgnnet permisjon fra sin stilling i Oslo kommune.
Arbeidstakeren blir syk i lepet av permisjonen og leverer sykmelding fra og med den dagen hun
skulle kommet tilbake i arbeid. Spersmaélet er om arbeidstakeren har rett til lonn under
sykdom, jf. Dok. 25, § 4.1.1.

Arbeidsrettens dom av 31.05.2023, sammenholdt med annen rettspraksis fra Arbeidsretten,
tilsier at det i henhold til § 4.1.1 vil foreligge rett til leann under sykdom fra avtalt tidspunkt for
arbeidstakers gjeninntreden etter permisjon, selv om det ikke gis refusjon fra folketrygden.

c. Sykdom ved opphold utenfor EQS-omradet

Arbeidsrettens dom av 16. september 2013 (Zanzibar-dommen) gjaldt spgrsmalet om det er
et vilkar for rett til lgnn under sykdom i henhold til kommunens tariffoestemmelser, at
arbeidstakeren oppholder seg i EQS-omradet.

Arbeidstakeren ble syk under et opphold i Zanzibar, Tanzania. Det fglger av folketrygdloven
§ 8-9 at en arbeidstaker ma oppholde seg i Norge for & ha rett til sykepenger. Etter
ikrafttredelsen av EQS-avtalen fglger det av regler om koordinering av trygdeytelser at
arbeidstakeren ma oppholde segi et EQS-land for & ha rett til sykepenger fra folketrygden.

Arbeidsretten viste i denne dommen til at ordlyden i Dok. 25, del A § 4.1.1 forste ledd er klar.
Retten til lgnn under sykdom i inntil ett ar er betinget av at arbeidstakeren har rett til
sykepenger fra folketrygden; folketrygden ma «refundere» sykepenger. | tilfeller hvor
arbeidstakeren ikke oppfyller vilkarene i folketrygdloven § 8-9 kan det ikke skje noen refusjon.
Det oppstar folgelig ikke en tariffmessig periode med rett til lenn under sykdom.

d. Arbeidstakere mellom 67 og 70 ar og arbeidstakere som har fylt 70 ar
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For arbeidstakere mellom 67 og 70 ar er retten til 8 motta sykepenger fra folketrygden
begrenset til seksti dager, jf. folketrygdloven & 8-51 tredje ledd. Tilsvarende vil gjelde for
arbeidstakere mellom 67 og 70 ar i Oslo kommune, jf. Dok. 25, del A § 4.1.1 Rett til lonn under
sykdom. Folketrygden refunderer ikke sykepenger ut over seksti dager. Falgelig foreligger det
heller ingen tariffbestemt rettighet til lenn under sykdom ut over seksti dager.

Arbeidstakere som har fylt 70 ar mottar ikke sykepenger fra folketrygden, jf. folketrygdloven
§ 8-3, forste ledd. De har da heller ikke rett til lann under sykdom etter kommunens
tariffavtale.

e. Arbeidstakere som i lgpet av siste ar har vaert sykmeldt i stilling utenfor
Oslo kommune

En arbeidstaker som ansettes i Oslo kommune, har i lepet av det siste aret veert sykmeldt i sin
forrige stilling utenfor kommunen. Arbeidstakerens tidligere sykmelding vil kunne ha betydning
for hvor lenge folketrygden refunderer sykepenger i tilfeller der arbeidstakeren blir syk i lopet
av det forste aret av sitt arbeidsforhold i kommunen. Nar sykepengene ikke lenger blir
refundert av folketrygden, bortfaller arbeidstakerens rett til lenn under sykdom,

jf. Dok. 25, del A § 4.1.1.

Tiltradt stillingen

[ henhold til Dok. 25, del A § 4.1.1 andre ledd er det videre en forutsetning at arbeidstakeren
har tiltradt stillingen. Med «tiltradt» menes at arbeidstakeren fysisk har mott arbeidsfor pa
arbeidsstedet for 8 pabegynne arbeidsforholdet i samsvar med inngatt arbeidsavtale.

Bestemmelsen oppstiller ogsa et alternativt tiltredelsestidspunkt: den dag vedkommende
«kunne ha tiltrddt». Dette kan ha betydning i situasjoner der avtalt dato for oppmete pa
arbeidsstedet finner sted pa et senere tidspunkt enn den datoen arbeidsforholdet gjelder fra.
Det er imidlertid en forutsetning at arbeidstakeren er arbeidsfer pa det tidspunktet
arbeidsavtalen angir som tidspunkt for oppstart av arbeidsforholdet.

Ovrige vilkar
[ henhold til Dok. 25, del A § 4.1.1 fjerde ledd vil en arbeidstaker som mottar fulle
folketrygdytelser ikke ha rett til sykelgnn etter tariffbestemmelsen.

Kan arbeidsgiver overprove en sykmelding?

Utgangspunktet mé veere at sykmeldinger legges til grunn. Kommunen som arbeidsgiver bor
utvise tilbakeholdenhet ved en vurdering av & nekte utbetaling av sykelgnn nar det foreligger
en sykmelding. Det kan imidlertid forekomme tilfeller der en sykmelding ikke fullt ut kan legges
til grunn. Det folger f.eks. av folketrygdloven § 8-4, 1.ledd, at arbeidsufgrhet som skyldes
sosiale eller gkonomiske problemer o.l., ikke gir rett til sykepenger. | tilfeller arbeidsgiver
overprgver en sykmelding, ma arbeidstakeren informeres om dette. Dersom arbeidstakeren er
uenig i arbeidsgivers beslutning om & overprgve en sykmelding, kan arbeidstakeren sgke NAV
om forskuttering. NAV vil da ta stilling til grunnlaget for arbeidsgivers beslutning. For
naermere informasjon se www.nav.no.
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10.1.3 Arbeidsgiverperioden
| henhold til folketrygdloven (ftrl.) § 8-19 fgrste ledd, skal arbeidsgiver betale sykepenger i et
tidsrom pa opptil seksten kalenderdager. Dette er «arbeidsgiverperioden». Dersom
folketrygdlovens vilkar for rett til sykepenger er oppfylt (ev. vilkdrene i Dok. 25, del A
kapittel 4, i tilfeller der disse gir en utvidet rett til lenn under sykdom etter folketrygdlovens
regler), vil arbeidsgiver ha plikt til & utbetale lgnn under sykdom i inntil seksten kalenderdager
fra forste fravaersdag.

Nar det har gatt mindre enn seksten kalenderdager siden forrige sykefraveer, skal et nytt
sykefravaer regnes med i samme arbeidsgiverperiode, jf. ftrl. § 8-19 tredje ledd.

[ henhold til ftrl. § 8-19 fjerde ledd inntrer det ikke noen ny arbeidsgiverperiode ved sykdom de
forste seksten dagene etter at vedkommende arbeidstaker har gjenopptatt arbeidet, nar
arbeidsgiver har utbetalt sykepenger i en full arbeidsgiverperiode.

Arbeidsgiverperiode ved delvis gjenopptakelse av arbeidet

| tilfeller der en arbeidstaker etter et 100 % sykefraveer bare gjenopptar arbeidet delvis som
folge av en gradert sykmelding, anses dette ikke som om arbeidstakeren har gjenopptatt
arbeidet i lovens forstand. Dersom arbeidstakeren pa nytt blir 100 % sykmeldt, vil det i dette
tilfellet ikke inntre en ny arbeidsgiverperiode. Dette fremkommer av NAVs rundskriv til
folketrygdloven § 8-19.

En arbeidstaker ma ha gjenopptatt arbeidet i den utstrekning arbeidsavtalen tilsier for at det
skal inntre en ny arbeidsgiverperiode etter 16 dager. Dersom en arbeidsavtale endres fra 100
% til 60 % stilling, vil en ny arbeidsgiverperiode inntre 16 dager etter at arbeidstakeren
gjenopptar arbeidet 60 %. Det fremgar av ovennevnte rundskriv at det imidlertid ikke
foreligger noe krav om en formell endring av arbeidsavtalen hvis det foreligger en faktisk
endring. | tilfeller der arbeidstakeren eksempelvis er 50 % i arbeid og er tilstatt 50 % varig
ufgretrygd, kan arbeidsavtalen anses for faktisk & vaere endret til en 50 % stilling, selv om
endringen ikke er skjedd formelt. | tilfeller arbeidstaker mottar arbeidsavklaringspenger og
kommer delvis tilbake i arbeid, vil det ikke inntre en ny arbeidsgiverperiode etter 16 dager.
Helt unntaksvis vil en ny arbeidsgiverperiode kunne inntre i tilfeller der det inngas en avtale om
en ordinaer delvis gjenopptakelse av arbeidet.

Ansatte i Oslo kommune med lav uferegrad som mottar midlertidig eller varig
uferepensjon fra OPF

[ henhold til Avtale om pensjonsordninger for arbeidstakere i Oslo kommune kan ansatte med
ufgregrad ned til 20 % motta midlertidig eller varig ufgrepensjon fra OPF. Etter
folketrygdloven er det som hovedregel vilkar om minst 50 % redusert arbeids/inntektsevne for
rett til arbeidsavklaringspenger eller ufgretrygd. For ansatt med lav ufgregrad og uten rett til
ytelse fra NAV, som mottar midlertidig eller varig ufgrepensjon fra OPF, vil det inntre ny
arbeidsgiverperiode etter at vedkommende har vaert i arbeid i “frisk” del av stilling i 16 dager.
Videre vil ogsa vedkommende opptjene ny rett til sykepenger fra NAV etter 26 uker, jf. ftrl. §
8-12 andre ledd.

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 175



10.1.4 Rett til ny lenn under sykdom
| henhold til Dok. 25, del A § 4.1.2 forste ledd vil en arbeidstaker som er omfattet av
§ 4.1.1, og som har tjenestegjort sammenhengende i minst én maned etter ett ars sykefraveer,
pa ny ha rett til lonn under sykdom i inntil tre méneder.

Det foreligger et krav om faktisk tjenestegjoring for at arbeidstakeren pa ny skal fa rett til lonn
under sykdom etter denne bestemmelsen. Tjenestegjoring innebzerer at arbeidstakeren ma
veere friskmeldt og i arbeid. Alle former for fraveer i lopet av denne maneden avbryter
opptjeningstiden, f.eks. ferie eller korte sykefraveer.

| disse tilfellene vil kommunen ikke fa refundert sykepenger fra folketrygden. § 4.1.2 forste
ledd innebaerer derfor et unntak fra hovedregeleni & 4.1.1 fgrste ledd om at retten til lgnn
under sykdom ikke gjelder ut over det tidspunkt folketrygden refunderer sykepenger.

| henhold til Dok. 25, del A § 4.1.2 andre ledd vil en arbeidstaker pa ny fa rett til loann under
sykdom etter bestemmelsene i § 4.1.1 ndr vedkommende har tjenestegjort seks maneder etter
oppheret av sykelgnnsrettighetene. Sykdom i arbeidsgiverperioden avbryter ikke
opptjeningsperioden. Se for gvrig folketrygdloven § 8-12 andre ledd.

10.1.5 Opphor av arbeidsforhold
Dok. 25, del A § 4.1.3 regulerer retten til lenn under sykdom i forbindelse med opphegr av
arbeidsforholdet i Oslo kommune. | tilfeller der arbeidstakeren er syk eller blir sykmeldt i
oppsigelsestiden, bortfaller retten til lgnn under sykdom ved opphgret av arbeidsforholdet.
For en midlertidig ansatt utlgper retten til lenn under sykdom péa det tidspunkt
arbeidsforholdet opphgrer.

Ved opphgret av arbeidsforholdet gar forpliktelsen over pa folketrygden.

10.1.6 Omplassering
Dok. 25, del A § 4.1.4 regulerer tilfeller der en arbeidstaker ma omplasseres til lavere lgnnet
stilling pa grunn av sykdom. | disse tilfellene beholder arbeidstakeren sin tidligere stillings lgnn
dersom vedkommende har minst to ars forutgdende tjeneste i den hoyere stillingen.
Sykefraveaer med lgnn kan regnes med som tjenestegjoring i relasjon til kravet om to ars
tjeneste i den hoyere stilling.

Ved yrkesskade/yrkessykdom beholder arbeidstakeren sin tidligere stillings lenn ved
overforing til annet arbeid, saframt vedkommende har ett ars forutgdende tjeneste,
jf. Dok. 25, del A § 5.2.

I henhold til § 4.1.4 tredje ledd beholder arbeidstakeren den hgyere stillings automatiske
opprykksregler dersom topplennen ikke er nadd. Videre beholdes personlige tillegg og
fastlennstillegg, som er pensjonsgivende. Tillegg som er kompensasjon for spesielle ulemper
(f.eks. ubekvem arbeidstid), faller imidlertid bort.
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10.1.7 Vurdere attforing
Viktigheten av at man snarest mulig, og innen den frist som felger av arbeidsmiljgloven,
igangsetter tiltak for tilbakeforing av arbeidstakeren til arbeidet i forbindelse med sykdom o.l.,
er understreket i Dok. 25, del A § 4.2.

Det angis videre at i tilfeller der det er hensiktsmessig a utprove tiltak i dagstilling for
arbeidstaker med ulempetillegg, beholder arbeidstakeren sin lgnn etter Dok. 25,

del A § 4.6.1 i den perioden arbeidsgiver betaler sykepenger. Bestemmelsen skal bidra til
motivere arbeidstakere som arbeider turnus til & utpreve arbeid pa dagtid.

Det vises for gvrig til Reglement for oppfolging og tilrettelegging for arbeidstakere med
redusert arbeidsevne. Formalet med bestemmelsene er at arbeidstakerne gjennom oppfolging
og bruk av ngdvendige og hensiktsmessige tiltak, sé& snart som mulig skal komme tilbake i
yrkesaktivitet i kommunen. Se for gvrig personalhandbokens kapittel 3, avsnitt 3.6.2.

10.1.8 Melding om sykefraveer
Dok. 25, del A § 4.3 understreker den generelle plikten arbeidstakere har til 8 legitimere
fraveer fra arbeidet for at det skal veere gyldig. Dersom det ikke fremlegges tilfredsstillende
dokumentasjon i tilknytning til fraveeret, skal det foretas trekk i lann. Det vises til naermere
omtale i kapittel 6 i personalhdndboken, avsnitt 6.12.2.

Tariffoestemmelsen omtaler videre arbeidstakerens plikt til & melde sykefraveer snarest mulig
og senest forste fraveersdag innen arbeidstidens slutt. Sykefraveeret skal meldes til
arbeidstakerens neermeste leder, med opplysninger om fraveerets sannsynlige varighet.
Hovedregelen er at arbeidstakeren skal varsle arbeidsgiver om fraveeret sa raskt dette lar seg
gjore. Hvis det er saklig behov for det, f.eks. for & kunne sette inn vikar, kan arbeidsgiver kreve
melding innen kl. 08.00 (eventuelt ved vaktens begynnelse).

Plikten til 8 melde sykefraveer gjelder ogsa nar arbeidstakeren blir sykmeldt av en lege eller
annen sykmelder. Melding gis i en form som er godkjent av arbeidsgiver. Arbeidstakerne ma
gjores kjent med hvilke former for melding av sykefraveer arbeidsgiver godtar.

Folketrygdlovens utgangspunkt er at en legeerklzering ikke godtas for tidsrommet for
arbeidstaker ble undersgkt av lege, jf. folketrygdlovens § 8-7, andre ledd. Dersom
legeerkleering er tilbakedatert kan arbeidsgiver nekte & godta legeerkleeringen for tidsrommet
for vedkommende ble undersgkt, med mindre arbeidstaker kan sannsynliggjgre at han var
forhindret fra a soke lege, og det er godtgjort at vedkommende var arbeidsufer fra et tidligere
tidspunkt. Den naturlige konsekvensen av at NAV avslar refusjonskrav er at kommunen ma
vurdere trekk av lgnn under sykdom for legebesak, jf. Dok. 25, del A § 4.3.

| henhold til folketrygdloven § 8-7 kan en lege ogsa sykmelde etter e-konsultasjon, under
forutsetning av at vilkdrene som fremgar av lovbestemmelsen er oppfylt. Hovedregelen er
imidlertid fortsatt at en legeerkleering forst kan utstedes etter en fysisk undersgkelse av lege.
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| tilfeller der arbeidstakeren benytter egenmelding, skal skriftlig egenmelding leveres forste
arbeidsdag etter sykefraveeret. | motsatt fall vil arbeidstakeren ikke fa utbetalt lgnn under
sykefraveeret, jf. § 4.3 andre ledd. Se for gvrig folketrygdloven § 8-26.

10.1.9 Egenmelding og legeerklaering

Dok. 25, del A § 4.4 angir regler i tilknytning til bruk av egenmelding ved sykefraveer. Se for
gvrig folketrygdloven §§ 8-23 til 8-27.

| tiltfeller der en arbeidstaker blir syk etter noen timer pa arbeidet og ma ga hjem, blir ikke
denne dagen & regne som en egenmeldingsdag og heller ikke som en dag i
arbeidsgiverperioden.

Som det fremgar av protokolltilfgrselen til tariffoestemmelsen, kan det iht. IA-avtalen gjelde
andre bestemmelser enn det som fglger av Dok. 25, del A § 4.4. Ved oppher av IA-avtalen
01.01.2025 innebeerer fellesbestemmelsene § 4-4 en ordning med rett til tre dager
egenmelding. Slik ordning har ikke veert praktisert i kommunen siden 2001, da denne ble
erstattet med dagens egenmeldingsordning i forbindelse med den fgrste |1A-avtalen. Etter
drogfting med forhandlingssammenslutningene, jf. folketrygdloven & 8-24 tredje ledd, er
kommunens beslutning at dagens ordning for egenmelding viderefgres inntil videre. Det betyr
at egenmelding kan nyttes opp til atte kalenderdager per arbeidsgiverperiode, for til sammen
24 kalenderdager i lopet av 12 maneder.

Ved hyppige sykefraveer kan ethvert sykefraveer kreves legitimert ved legeattest,

jf. Dok. 25, del A § 4.4 tredje ledd. Virksomheten kan, ved hyppige sykefraveer, etter drofting
med tillitsvalgte, henvise arbeidstakeren til kommunens bedriftsleger/bedriftsoverlegen med
henblikk pa a fa kartlagt eventuelt behov for arbeidsmiljg-/attferingstiltak.

Bakgrunnen for bestemmelsen i § 4.4 tredje ledd er at man pa et s tidlig tidspunkt som mulig
med arbeidstakerens medvirkning, skal kunne fa klarlagt om det er npdvendig & igangsette
tiltak nar det gjelder arbeidsmiljoet eller den enkelte arbeidstaker. Dersom arbeidstakeren
motsetter seg dette, kommer Dok. 25, del A § 4.6.3 til anvendelse, det vil si at arbeidstakeren
ikke har krav pa sykelgnn.

Kan en arbeidstaker benytte egenmelding dersom vedkommende samtidig mottar
arbeidsavklaringspenger?

Problemstillingen kan gjgre seg gjeldende i tilfeller der en arbeidstaker mottar
arbeidsavklaringspenger, og samtidig prover ut arbeid med formal om tilbakekomst til
arbeidet.

Egenmelding ved sykdom kan bare benyttes i arbeidsgiverperioden for & kunne gi rett til
sykepenger. For mottakere av arbeidsavklaringspenger vil sykepengerettighetene veaere utlopt.
Mottakere av arbeidsavklaringspenger opptjener ikke nye sykepengerettigheter, heller ikke
arbeidstakere som er delvis i arbeid og mottar reduserte arbeidsavklaringspenger. En
arbeidstaker ma ha gjenopptatt arbeidet i det omfang (stillingsprosent) arbeidsavtalen tilsier i
minst 16 dager for at det skal inntre en ny arbeidsgiverperiode med rett til & benytte
egenmelding, jf. folketrygdloven § 8-19, fijerde ledd.
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Kan en tilkallingsvikar pd rammeavtale benytte egenmelding?

Tilkallingsvikarer pa rammeavtale, se punkt 7.2.8, er bare ansatt i den tiden vedkommende
faktisk jobber som tilkallingsvikar. Vedkommende blir formelt sett ansatt pa nytt hver gang
hen jobber en periode, og sa er arbeidsforholdet over nar den aktuelle arbeidsperioden er
over. Dette betyr at timelgnnede pa rammeavtale veldig sjelden vil kunne bruke egenmelding,
siden de i sa fall ma ha jobbet i Oslo kommune i to méneder sammenhengende forst, og det er
ikke sa vanlig at en tilkallingsvikar pa rammeavtale gjor.

10.1.10 Sykepengeattest/friskmelding

Ved fraveer utover arbeidsgiverperiodens varighet skal det innhentes ngdvendig
dokumentasjon, slik at kommunen kan fa refundert sykepenger, jf. Dok. 25, del A § 4.5. Dersom
slik dokumentasjon ikke blir levert, vil det bli foretatt trekk i arbeidstakerens lgnn.

10.1.11 Storrelsen pa lonn under sykdom
Dok. 25, del A § 4.6.1 definerer lenn som:

(...) regulativlonn, faste lonnsmessige tillegg, samt lonnsmessige tillegg etter oppsatt
tjienesteplan, herunder hjemmevakt og akkordfortjeneste.

Utgangspunktet er at arbeidstakeren skal utbetales den lgnnen vedkommende til enhver tid
har krav pa i sitt arbeidsforhold. Hvis derimot beregningsgrunnlaget basert pa de siste fire
ukene, eller etter oppsatt tjenesteplan, gir hgyere lgnn, er det denne som skal utbetales.

Eventuelle lannsendringer under sykefravaeret, f.eks. som fglge av ansiennitetsopprykk, eller
sentrale eller lokale lennsforhandlinger, vil ogsa fa betydning for utbetalt lonn under sykdom.

10.1.12 Annet arbeid med bibehold av lonn

Dok. 25, del A § 4.6.2 angir at en arbeidstaker som pa grunn av sykdom ikke kan utfgre sitt
vanlige arbeid, kan med legens tilslutning, i stedet for full sykepermisjon helt eller delvis gis
annet arbeid med bibehold av den tidligere stillings lenn. Bestemmelsen er tidsbegrenset til de
tidsrom som lgnn kan gis etter § 4.1.1 forste og annet ledd.

Se for gvrig Reglement for oppfelging og tilrettelegging for arbeidstakere med redusert
arbeidsevne.

10.1.13 Tilfeller uten krav pa sykelgnn
Dok. 25, del A § 4.6.3 angir tilfeller der arbeidstakeren ikke har krav pa sykelgnn under
sykefraveeret. Dette gjelder situasjoner der vedkommende mot bedre vitende fortier eller gir
uriktige opplysninger av betydning for rettighetene som folger av tariffbestemmelsene. Det
samme gjelder dersom en arbeidstaker uten rimelig grunn unnlater a etterkomme legens rad,
nekter a gjennomga attfering eller gjor seg skyldig i grov skjsdeslgshet med hensyn til sin
helse.

Dersom arbeidstakeren er sykmeldt i forbindelse med soning av en fengselsstraff, skal det ikke
utbetales sykelgnn, heller ikke i arbeidsgiverperioden.
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10.1.14 Kronisk sykdom

[ henhold til folketrygdloven & 8-20 kan det i tilfeller der en arbeidstaker har langvarig eller
kronisk sykdom som medfgrer risiko for seerlig stort sykefraveer, fremmes sgknad om at
trygden dekker utgifter til sykepenger i arbeidsgiverperioden. Det samme gjelder for en
arbeidstaker som har en sykdom som medfgrer risiko for gjentatte sykefraveer i en begrenset

periode.

Etter Navs retningslinjer regnes forventet sykefraveer pa trettifem dager i aret som seerlig
stort. Det samme gjelder faerre dager dersom det forventes et fraveer i arbeidsgiverperioden
pa minst tjuefem dager, fordelt pa minst fem fraveerstilfeller.

| henhold til Dok. 25, del A § 4.6.4 er det arbeidstakeren som i disse tilfellene plikter & fremme
sgknad for Nav om fritak for ansvar i arbeidsgiverperioden.

Unntatt er sykefraveer som skyldes yrkesskade.

10.1.15 Soknad om arbeidsavklaringspenger og/eller pensjon
| henhold til Dok. 25, del A § 4.6.5 er arbeidstakeren selv ansvarlig for 8 spke arbeids-
avklaringspenger nar retten til sykepenger fra folketrygden oppherer.

Hvis arbeidstakeren fortsatt er arbeidsufer nar retten til loann under sykdom i henhold til
Dok. 25, del A §§ 4.1 - 4.5 opphgrer, skal vedkommende sgke midlertidig ufgrepensjon fra
Oslo Pensjonsforsikring safremt vedkommende ikke antas a kunne gjenoppta sitt arbeid eller
overfores til annen stilling innen rimelig tid. Arbeidsgiver skal bistd arbeidstakeren i denne
forbindelse.

Midlertidig ufgrepensjon utbetales fra Oslo Pensjonsforsikring fra ferste dag etter at retten til
lenn under sykdom har opphert.

Ved overgang til alderspensjon, AFP eller varig uferepensjon, lgper lgnnen til utgangen av
vedkommende kalendermaned.

10.1.16 Refusjon i offentlige ytelser
Nar kommunen utbetaler lonn etter bestemmelsene i Dok. 25, del A kapittel 4, kan den kreve
utbetalt til seg de offentlige pensjons- og trygdeytelser som arbeidstakeren har rett til mens
vedkommende har lgnn, jf. § 4.6.6.

Dersom slike pensjons- eller trygdeytelser blir innvilget for et tidsrom tilbake hvor lgnn under
sykdom eller yrkesskade allerede er utbetalt, kan kommunen kreve overfgrt til seg en sa stor
del av pensjons- eller trygdeytelsene som er ngdvendig for dekning av de foretatte
lennsutbetalingene.

10.1.17 Regress

Det fremgér av Dok. 25, del A § 4.6.7 at kommunen har rett til 8 gjgre sitt tap i form av
utbetalt lann mv. under sykefraveer, gjeldende direkte mot skadevolder eller vedkommende
forsikringsselskap.
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Bestemmelsen omhandler tilfeller der en arbeidstaker er blitt arbeidsufgr som fglge av skade,
ulykke e.l., fordrsaket av tredjeperson. Kommunen kan gjgre krav pa erstatning for lenn,
feriepenger og arbeidsgiveravgift.

10.2 Rettigheter ved foreldrepermisjon mv.

10.2.1 Innledning

Arbeidsmiljgloven kapittel 12 gir rett til permisjon i forbindelse med faedsel og adopsjon.
Retten til foreldrepenger under slik permisjon er regulert i folketrygdloven kapittel 14. For
arbeidstakere i Oslo kommune er det gitt bestemmelser om lgnn under permisjon i forbindelse
med fgdsel og adopsjon i Dok. 25, del A & 4.7. Det er understreket i § 4.7.1 at bestemmelser i
folketrygdloven med forskrifter og arbeidsmiljgloven skal anvendes dersom dette vil innebaere
en bedre ordning for kommunens ansatte.

10.2.2 Rett til foreldrepermisjon

Foreldrepermisjon - hjemmel og varighet

| henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 12-5 fgrste ledd har foreldrene rett til permisjon i til
sammen tolv maneder. Denne retten omfatter frivillig svangerskapspermisjon i inntil tolv uker
under svangerskapet, jf. aml. § 12-2, mors fedselspermisjon i de forste seks ukene etter
fodselen, jf. aml. § 12-4, samt foreldrepermisjon etter aml. § 12-5 (1). Foreldrene har uansett
rett til permisjon nar det ytes foreldrepenger fra folketrygden. Retten til permisjon skal
samsvare med stgnadsperioden. Regler som gjelder for far, gjelder tilsvarende for medmor (se
avsnitt 10.2.3 nedenfor).

| tilfeller der ikke begge foreldrene har omsorgen for barnet, kan retten til permisjon etter
aml. § 12-5 fgrste ledd utgves av en annen som har omsorg for barnet, jf. aml. § 12-5 tredje
ledd. Det ma kunne legges til grunn at det kreves en viss tilknytning mellom forelderen og
vedkommende, f.eks. slektskap eller neert vennskap.

Adoptivforeldre og fosterforeldre har rett til permisjon fra tidspunktet for omsorgs-
overtakelsen, jf. aml. § 12-5 fjerde ledd. Retten til permisjon gjelder ikke hvis barnet er over
femten ar.

Delvis permisjon

| henhold til aml. § 12-6 kan det inngas avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker om at
permisjonen tas ut som delvis permisjon. Dette innebaerer en tidskontoordning der
permisjonsretten knyttes sammen med folketrygdlovens regulering av retten til stgnad, slik at
det ytes graderte foreldrepenger i samsvar med den delvise permisjonen,

jf. folketrygdloven § 14-16 fgrste ledd.

Permisjonen ma tas ut innenfor en tidsramme pa tre ar, jf. aml. § 12-6 tredje ledd.

Utvidet foreldrepermisjon
| tillegg til permisjonen som fglger avaml. § 12-5 fgrste ledd, har hver av foreldrene rett til
permisjon i inntil tolv maneder for hver fgdsel, jf. aml. § 12-5 andre ledd. Denne permisjonen
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ma tas ut umiddelbart etter permisjonen som fglger av bestemmelsens forste ledd. Dette

innebeerer at foreldrene ikke kan velge 8 komme tilbake til arbeidet etter avslutningen av

permisjonen etter fgrste ledd, og sé ta permisjon etter andre ledd senere. Permisjon etter
aml. § 12-5 andre ledd kan ikke overfgres til en annen enn foreldrene.

En tilsvarende rett til permisjon uten lenn felger av Dok. 25, del A § 4.7.11 fgrste ledd. | Oslo
kommune er imidlertid rettigheten utvidet nar det gjelder hvem som kan ta ut denne
permisjonen, jf. Dok. 25, del A § 4.7.11 andre ledd. | tilfeller der ikke begge foreldrene har
omsorg for barnet, kan retten til den som ikke har omsorg utgves av en annen som har omsorg
for barnet.

Arbeidstaker som er alene om omsorgen for barnet, har rett til inntil to ars permisjon etter
aml. § 12-5 andre ledd, jf. aml. § 12-5 tredje ledd.

Arbeidstakere som har delvis permisjon i henhold til aml. § 12-6, har imidlertid ikke rett til
permisjon etter aml. § 12-5 andre ledd.

Varsel om avvikling av permisjon

Det fremgar avaml. § 12-7 at arbeidstaker ma varsle arbeidsgiver snarest mulig om
permisjoner etter aml. §§ 12-2 til 12-6, og senest en uke i forveien ved fraveer utover to uker,
senest fire uker i forveien ved fraveer utover tolv uker, og senest tolv uker i forveien ved fravaer
utover ett ar.

Varslingsfristen vil i det enkelte tilfelle vaere avhengig av den sammenlagte lengden av
permisjonene som arbeidstaker planlegger & ta. Fristen beregnes seerskilt for den enkelte
arbeidstaker.

Arbeidstakerens rett til permisjon bortfaller ikke hvis fristen ikke overholdes, men permisjonen
vil i noen tilfeller kunne kreves forskjgvet. Imidlertid medfgrer oversittelse av fristene ikke at
arbeidstaker ma utsette permisjonen dersom permisjon er ngdvendig pa grunn av forhold som
arbeidstakeren ikke hadde kjennskap til ved fristens utlgp,

jf. aml. § 12-7 siste setning.

Arbeidstakerens forpliktelse til & varsle arbeidsgiver i god tid om nar permisjonen planlegges
avviklet, fremgéar ogséa av Dok. 25, del A § 4.7.4 forste ledd.

10.2.3 Stonadsperioden ved foreldrepermisjon

Folketrygdloven § 14-9

Ved fadsel er stgnadsperioden for foreldre 49 uker med full sats eller 61 uker og 1 dag med
redusert sats, jf. folketrygdloven (ftrl.) § 14-9. Stgnadsperioden starter alltid tre uker fgr
fodsel. Full sats innebaerer at foreldrepenger utbetales med 100 % av beregningsgrunnlaget,
mens det ved redusert sats blir utbetalt 80 % av beregningsgrunnlaget. Dersom begge
foreldrene mottar foreldrepenger, ma de velge samme sats.
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Stenadsperioden ved adopsjon fremgar av ftrl. § 14-9 andre ledd og har tilsvarende lengde
som stgnadsperioden etter at foadsel har funnet sted, dvs. 46 uker med full sats eller 58 uker
og 1 dag med redusert sats jf. ftrl. § 14-9 fgrste ledd.

Fordeling av permisjon

Under forutsetning av at begge foreldrene fyller vilkarene for rett til foreldrepenger etter ftrl.
§ 14-6, kan stgnadsperioden deles mellom dem, jf. ftrl. & 14-9 femte ledd. Unntatt fra deling er
tre uker for og seks uker etter fodselen, som er forbeholdt moren, jf. ftrl. § 14-9 sjette ledd.
Videre er fedrekvoten og mgdrekvoten unntatt fra deling. Fedrekvotens og medrekvotens
lengde fremgar av ftrl. § 14-9 femte ledd, jf. § 14-12.

Flerbarnsfodsler og flerbarnsadopsjoner
Ved tvillingfedsler eller hvis to barn blir adoptert samtidig, utvides stgnadsperioden med 17
uker ved full sats, evt. 21 uker og 1 dag ved redusert sats, jf. ftrl. § 14-9 fjerde ledd.

Ved fodsler av tre eller flere barn, eller hvis tre eller flere barn blir adoptert samtidig, utvides
stgnadsperioden med 46 uker ved full sats, evt. 57 uker og 3 dager ved redusert sats.
Foreldrene kan fordele forlengelsen slik de selv gnsker. Dette innebaerer at de ogsa kan ta ut
denne delen av permisjonen samtidig, ogsa i lopet av de forste seks ukene etter fodselen eller
omsorgsovertakelsen.

Medmor

Medmorskap er regulert i barneloven §8§ 3, & og 4a, jf. Forskrift om fastsetting av
medmorskap. Ved vedtak om medmorskap sikres barnet to juridiske foreldre. Reglene i
folketrygdloven som gjelder for far, gjelder tilsvarende for medmor. Dette innebeerer at
medmor far samme rett til foreldrepenger som barnets far, og samme plikt til  ta ut
fedrekvoten. Se ogsa avsnitt 10.2.4.

Alene om omsorgen for barnet

Dersom en av foreldrene er alene om omsorgen for barnet fra fodselen eller
omsorgsovertakelsen, eller blir alene om omsorgen i lgpet av stenadsperioden, har han eller
hun rett til & ta ut foreldrepenger den gjenveerende delen av stgnadsperioden,

jf. folketrygdloven & 14-15.

Dodfodsel

Som fgdsel regnes alle tilfeller hvor forlgsningen skjer etter 26. svangerskapsuke. Dette
gjelder selv om barnet er dgdfgdt. Dersom barnet er levende fgdt fgr 27. svangerskapsuke,
regnes dette som fgdsel selv om barnet der kort tid etter. Dadfgdsel for 27. svangerskapsuke
regnes ikke som fgdsel, men som abort.

10.2.4 Tjenestefri med lonn ved foreldrepermisjon

Vilkér for tjenestefri med lonn

[ henhold til Dok. 25, del A § 4.7.2 gis arbeidstakere i Oslo kommune rett til tjenestefri med
lenn ved svangerskap og fadsel, for den perioden som er hjemlet i folketrygdloven & 14-9. Det
er et vilkar at arbeidstakeren har veert i inntektsgivende arbeid i seks av de ti siste manedene
for nedkomsten, jf. tilsvarende krav for rett til foreldrepenger i henhold til folketrygdloven
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8§ 14-6 forste ledd. Det er ikke et krav at det inntektsgivende arbeidet er utfert i Oslo
kommune eller i offentlig sektor for gvrig.

Det er foretatt en presisering i tariffoestemmelsens andre ledd, der det fremgar at det ved
beregningen av seks maneders tjeneste bare skal medregnes sykefraveer med rett til
sykepenger fra folketrygden og permisjoner med lgnn etc. som til sammen ikke overstiger fire
maneder.

Ved flerbarnsfgdsler forlenges stonadsperioden i henhold til bestemmelsene i folketrygdloven
§ 14-9. (Se ogsa avsnitt 10.2.3 over)

Det fremgar av tariffbestemmelsens fjerde ledd at perioden med tjenestefri med lgnn skal
legges til perioden for uttak av foreldrepenger, jf. folketrygdloven & 14-10. Dette innebaerer at
tjenestefri med lgnn kan gis fra det tidspunkt moren slutter i arbeidet, men ikke tidligere enn
tolv uker (seksti stonadsdager) for fodselen, og ikke senere enn tre uker (femten
stpnadsdager) for fodselen.

Fars/medmors rett til tjenestefri med lonn

Gjenopptar moren arbeidet etter nedkomsten fgr stenadsperiodens utlap, jf. § 4.7.2, gis
far/medmor, under forutsetning av at vedkommende fyller vilkdrene i § 4.7.2 om tjenestetid,
tjenestefri med lgnn for den resterende delen av perioden etter bestemmelsene i lov om
folketrygd, safremt vedkommende har omsorg for barnet, jf. Dok 25, del A § 4.7.7.

Merk imidlertid folketrygdlovens bestemmelse om mgdrekvote og fedrekvote, jf. ftrl. § 14-12
forste ledd

Ny fodselspermisjon- § 4.7.8

Det fremgar av Dok. 25, del A § 4.7.8 at arbeidstaker som har hatt tjenestefri med lonn i
henhold til § 4.7.2, ma ha gjeninntradt i sitt arbeidsforhold for & kunne fa lonn under en ny
permisjon.

Adopsjon

Adoptivforeldres rett til permisjon med lgnn reguleres av Dok. 25, del A § 4.7.12. Under
forutsetning av seks maneders forutgdende tjeneste, gis rett til permisjon med lgnn for den
perioden som fremgar av folketrygdloven § 14-9. Permisjonen gis fra det tidspunkt
adoptivforeldrene overtar omsorgen for barnet. Det er en forutsetning at begge foreldrene
arbeider utenfor hjemmet, og at den som gis permisjon tar omsorgen for barnet.

10.2.5 Omsorgspermisjon

Rett til omsorgspermisjon

| henhold til arbeidsmiljgloven § 12-3 har faren rett til to ukers omsorgspermisjon for a bista
moren i forbindelse med fedselen. Retten til omsorgspermisjon kan ogsa utgves av en annen
som bistar moren, i tilfeller der foreldrene ikke bor sammen.
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Videre har adoptivforeldre og fosterforeldre rett til to ukers omsorgspermisjon i forbindelse
med at omsorgen for barnet overtas. Dette gjelder imidlertid ikke ved stebarnsadopsjon eller i
de tilfellene barnet er over femten ar.

Rett til lonn under omsorgspermisjon

Dok. 25, del A § 4.7.10 gir rett til lann under omsorgspermisjon ved fgdsel, dersom
arbeidstakeren overtar omsorgen for andre barn under ti ar, eller tar hdnd om moren og
barnet etter fedselen. Retten til omsorgspermisjon med lgnn kan ogsa utgves av en annen
arbeidstaker som bistar moren under svangerskapet/fgdselen.

Ved adopsjon gis tilsvarende rett til lann under omsorgspermisjon i forbindelse med
omsorgsovertakelsen, jf. Dok. 25, del A § 4.7.12 tredje ledd.

Fosterforeldre gis imidlertid ikke lenn under omsorgspermisjon i forbindelse med overtakelsen
av omsorgen for barnet.

10.2.6 Amming

Rett til ammefri

| henhold til arbeidsmiljgloven (aml.) § 12-8 fgrste ledd vil en arbeidstaker som ammer sitt
barn ha rett til den fritid hun av den grunn trenger. Lovbestemmelsen gir videre et eksempel pa
hvordan fritiden til amming kan tas ut, i form av minst en halv time to ganger daglig, eller som
redusert arbeidstid med inntil én time hver dag. For & fa fri fra arbeidet etter denne
bestemmelsen, stilles det ikke andre vilkar enn at arbeidstakeren faktisk ammer sitt barn. Det
er heller ikke satt noen gvre grense nar det gjelder den tidsperioden arbeidstakeren kan kreve
daglig fri, under forutsetning av at arbeidstakeren trenger fritiden for & amme.

Rett til lonn under ammefri

Retten til lann under ammefri reguleres av Dok. 25, del A § 4.7.9. Bestemmelsen gir utvidede
rettigheter i forhold til arbeidsmiljglovens bestemmelse om lgnn under amming,

jf. aml. § 12-8 andre ledd. Tariffbestemmelsen fastslar at en arbeidstaker som arbeider hel
arbeidsdag, gis tjenestefri med lgnn inntil to timer per arbeidsdag for 8 amme sitt barn.
Bestemmelsen gjelder barnets fgrste levear, men tjenestefri med lgnn ut over barnets forste
levear kan vurderes i tilfeller der det foreligger saerlige behov.

For deltidsansatte med redusert arbeidsdag, foretas en forholdsmessig beregning av lennet
tjenestefri.

10.2.7 Sykt barn/barnepassers sykdom
Retten til permisjon ved barns og barnepassers sykdom er hjemlet i arbeidsmiljgloven
(aml.) § 12-9, mens folketrygdloven (ftrl.) § 9-5 til § 9-9 regulerer utbetaling av
omsorgspenger i disse situasjonene.

Det fremgar av folketrygdloven § 9-5 at det ytes omsorgspenger til en arbeidstaker som er
borte fra arbeidet:
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a. pagrunn av ngdvendig tilsyn med og pleie av et sykt barn i hjemmet eller i
helseinstitusjon,

b. fordi den som har det daglige barnetilsynet er syk,
fordi den som har det daglige barnetilsynet er forhindret fra & ha tilsyn med barnet
fordi vedkommende fglger et annet barn til utredning eller til innleggelse i
helseinstitusjon, eller

d. fordi barnet pa grunn av sykdom trenger oppfolging i form av legebesgk mv. selv om
barnet ikke er sykt eller pleietrengende den aktuelle dagen

| henhold til Dok. 25, del A § 4.7.13 vil en arbeidstaker som har omsorg for barn under tolv ar
ha rett til permisjon med lgnn i inntil ti dager per kalenderar for ngdvendig tilsyn med barnet
nar det er sykt (femten dager dersom vedkommende har omsorg for tre eller flere barn).
Retten gjelder til og med det &ret barnet fyller tolv ar.

Det ma legges til grunn at rett til permisjon med lgnn etter tariffoestemmelsen foreligger i de
samme tilfellene som gir rett til omsorgspenger i henhold til folketrygdloven § 9-5.

| tiltfeller der arbeidstakeren er alene om omsorgen for barn under tolv ar, gis rett til permisjon
i inntil tjue dager per kalenderar (tretti dager dersom arbeidstaker har omsorg for tre eller
flere barn).

Hvis arbeidstakeren har omsorg for kronisk eller langvarig syke eller funksjonshemmede barn,
folger det av Dok. 25, del A § 4.7.13 at vedkommende gis utvidet rett til permisjon med lgnni
inntil tjue dager (forti dager dersom arbeidstakeren er alene om omsorgen for barnet). For a fa
utvidet rett til permisjon med lgnn pa dette grunnlaget, ma Arbeids- og velferdsetaten (NAV)
ha godtatt at barnet er kronisk eller langvarig sykt eller funksjonshemmet, jf. ftrl. § 9-6 fjerde
ledd.

Dersom barnet er kronisk eller langvarig sykt eller funksjonshemmet, og vilkarene for utvidet
rett til omsorgspenger etter ftrl. § 9-6, 2. ledd er oppfylt, gjelder retten til omsorgspenger til
og med det aret barnet fyller 18 ar. Se Dok. 25, del A § 4.7.13, 3. ledd jf. ftrl. § 9-5, 3. ledd.

Det fremgar videre av § 4.7.13 siste ledd at fravaer i henhold til denne tariffoestemmelsen,
skal legitimeres som fastsatt i Dok. 25, del A § 4.3.

Permisjon med lgnn etter § 4.7.13 kan gis fra det tidspunkt arbeidstakeren tiltrer stillingen.
Det kreves ikke at vedkommende har veert i arbeid i minst fire uker umiddelbart for fraveeret,
slik folketrygdlovens bestemmelser krever.

10.2.8 Langvarig syke/funksjonshemmede barn
| tiltfeller der arbeidstaker som har omsorg for langvarig syke eller funksjonshemmede barn ma
delta i kurs eller oppleering pa annen mate ved godkjent helseinstitusjon for a kunne ta seg av
og behandle barnet, gir Dok. 25, del A § 4.7.14 rett til lonn under fraveeret. Nedvendigheten av
a delta i slikt kurs ma legitimeres ved legeerkleering
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Arbeidstakere som har langvarig syke eller funksjonshemmede barn som ma bo i institusjon,
har rett til permisjon med lgnn i inntil ti dager per ar for & kunne ha omsorg for barn i eget
hjem, jf. Dok. 25, del A § 4.7.14 andre ledd.

Det nevnes her at § 4.7.14 gir ikke rett til lenn for periode der ansatt har rett til pleiepenger
fra folketrygden, jf. folketrygdloven § 9-10. Pleiepenger ytes til personer med omsorg for barn
under 18 ar, som pa grunn av skade eller lyte har behov for kontinuerlig tilsyn og pleie, og
medlemmet derfor ma veere borte fra arbeidet. Det gjgres oppmerksom pa at arbeidstakere
som har rett til lenn etter § 4.7.14 andre ledd opprettholder denne retten selv om disse ogsa
har rett til pleiepenger i permisjonsperioden. | slike tilfeller bgr det sgkes refusjon i
pleiepenger fra NAV.

10.3 Andre permisjoner

10.3.1 Innledning
Personalreglementet § 10 regulerer adgangen til permisjon for ansatte i tilknytning til de
typetilfellene som fremgar av reglementet. Sgknad om permisjon framsettes skriftlig og skal
godkjennes av ansettelsesmyndigheten.

Det vises for gvrig til arbeidsmiljgloven kapittel 12, Rett til permisjon.

10.3.2 Offentlige verv/borgerplikt
| henhold til personalreglementet § 10 a) har arbeidstakere i Oslo kommune rett til permisjon
med lgnn i inntil ti dager per kalenderar i tilfeller der vedkommende er palagt & utfere
kommunale og andre offentlige verv og borgerplikter (dog ikke militeertjeneste),
jf. arbeidsmiljgloven § 12-13.

Det kan videre gis permisjon uten lgnn utover ovennevnte tidsrom.

Bestemmelsen vil omfatte representanter og vararepresentanter til statlige, fylkeskommunale
og kommunale verv, styrer, rad, nemnder og utvalg opprettet i eller i medhold av lov.
Bestemmelsen omfatter plikt til & mgte som meddommer eller lagrettemedlem.

Arbeid som valgmedarbeider ved gjennomfgring av valg, er ikke et offentlig verv.

10.3.3 Utdanning

| henhold til personalreglementet § 10 c) kan det innvilges permisjon til oppleering og utvikling,
jf. arbeidsmiljoloven § 12-11 og Oppleerings- og utviklingsavtalen (Dok. 24).

10.3.4 Velferdspermisjon
I henhold til personalreglementet § 10 d) kan en arbeidstaker innvilges velferdspermisjon med
lenniinntil 12 virkedager (14) i lgpet av et kalenderar, nar velferdsgrunner eller andre szrlige
forhold gir grunn til fraveer. (Rammen for antall dager det kan innvilges velferdspermisjon gkes
til (14) i tilfeller permisjonen ogsa tilstds pa en arbeidsdag som ikke er “virkedag”. Virkedager
eriferieloven § 5 definert som “alle dager som ikke er sgndager eller lovbestemte helge- eller
hoytidsdager”.)
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Velferdspermisjon med lgnn kan innvilges i henhold til bestemmelsene i Velferdsreglement for
Oslo kommune, som sist ble vedtatt av byradet 17. mars 2016, sak.1032. Velferdspermisjon er
en permisjon som arbeidstakeren ikke har krav pa. Det er imidlertid viktig at den enkelte
virksomhet har en ensartet praksis nar det gjelder vurdering og innvilgelse av sgknader om
velferdspermisjon. Velferdspermisjon kan bare innvilges i samsvar med grunnlagene som
fremgar av velferdsreglementets bestemmelser.

Velferdsreglementet omtaler folgende grunnlag for velferdspermisjon med lgnn:

Pleie av syke naerstiaende

En arbeidstaker kan innvilges velferdspermisjon i henhold til velferdsreglementet punkt 1
dersom det er ngdvendig at arbeidstakeren pleier syke familiemedlemmer i rett opp- eller
nedstigende linje, ektefelle, registrert partner eller samboer. | disse tilfellene er det ikke noe
vilkar for innvilgelse av permisjon at arbeidstakeren bor sammen med den syke naerstidende.

Unntaksvis vil det imidlertid ogsa kunne innvilges velferdspermisjon ved sykdom hos andre
familiemedlemmer enn ovennevnte, dersom arbeidstakeren bor sammen med vedkommende.

Ved fraveer ut over tre dager foreligger det et krav om at sykdommen legitimeres ved
legeattest.

Bestemmelsen kommer ikke til anvendelse ved barns og barnepassers sykdom,
jf. arbeidsmiljgloven § 12-9 og Dok. 25, del A § 4.7.13.

Inng3else av ekteskap
Arbeidstaker kan innvilges velferdspermisjon den dagen vedkommende inngar ekteskap.

Dodsfall

[ henhold til velferdsreglementet punkt 3 kan det gis velferdspermisjon i inntil to dager, samt
eventuelle ngdvendige reisedager, i forbindelse med naerstaende familiemedlemmers dgdsfall.
«Neaerstaende familiemedlem» defineres i bestemmelsen som ektefelle, registrert partner,
samboer, slektninger i rett opp- og nedstigende linje, samt s@sken, svigerforeldre, svigerinne
og svoger. Det kan videre gis velferdspermisjon for deltakelse i utenbys skiftesamling mv.,

jf. neermere beskrivelse i velferdsreglementet punkt 3.

| forbindelse med en arbeidskollegas begravelse kan det gis fri med lgnn for & delta i
begravelsen. Samme regel gjelder for pensjonerte arbeidskollegers begravelse. Permisjonen
begrenses til en halv dag med mindre saerlige grunner foreligger.

Flytting
Ved flytting kan det gis én dag velferdspermisjon, under forutsetning av at flyttingen gjelder
arbeidstakerens egen bolig.

Idrettspermisjoner

I henhold til velferdsreglementet punkt 5 kan det gis velferdspermisjon i tilfeller der en
arbeidstaker i Oslo kommune skal representere Norge i OL, verdensmesterskap, World Cup,
europamesterskap, nordisk mesterskap eller landskamper. Tilsvarende gjelder for deltakelse i
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norgesmesterskap. Det er videre presisert at permisjonen kan gis for ngdvendig fraveer i
forbindelse med deltakelse i konkurranse, men ikke til treningssamlinger eller andre
forberedelser. Tilsvarende permisjon kan ogsa gis oppnevnte ledere.

Denne permisjonsbestemmelsen kan ogsa anvendes i tilknytning til bedriftsidrett, i den
utstrekning arbeidstakere i Oslo kommune blir tatt ut til & representere virksomheten i
nasjonale eller internasjonale mesterskap, jf. ovenfor.

Tilvenning i barnehage/hos barnepasser

Det kan innvilges velferdspermisjon i inntil tre dager i sammenheng, nar en arbeidstaker ma
veere tilstede hos barnet de forste dagene i forbindelse med nedvendig tilvenning av barn i
barnehage eller hos barnepasser.

Innskrivning og forste skoledag
Det kan gis en dag velferdspermisjon ved innskrivning av barn i skole. Tilsvarende gjelder for 8
folge barn til skole fgrste skoledag.

Det gis imidlertid ikke velferdspermisjon i forbindelse med tilvenning i skolefritidsordningen/
Aktivitetsskolen.

Lege/tannlege

| henhold til velferdsreglementet punkt 8 kan det gis velferdspermisjon for a ga til lege/
tannlege, under forutsetning av at det ikke er mulig a fa time utenfor arbeidstiden, eller det
ikke kan foretas bytte av vakt eller tjeneste.

Det samme gjelder for ansatte som ved legeerklaering kan dokumentere at de har behov for
annen behandling.

Deltakelse i Rode Kors Hjelpekorps, Norske Redningshunder, Norsk Redningshund
Organisasjon og Norsk Folkehjelp Sanitet

Arbeidstakere som er knyttet til disse organisasjonene kan gis velferdspermisjon i forbindelse
med utrykning til hjelp av ngdstilte.

Videre innvilges velferdspermisjon i inntil én uke ved deltakelse i organisert voksenoppleering
for arbeidstakere som er ledende tillitsmenn eller distriktsledere innen nevnte organisasjoner.

Permisjon i forbindelse med eksamen

I henhold til velferdsreglementet punkt 10 kan det i forbindelse med avleggelse av eksamen gis
velferdspermisjon eksamensdagen, samt to lesedager for hver eksamensdag. Ved
hjemmeeksamen kan det innvilges velferdspermisjon eksamensdagen(e), samt to lesedager.

Velferdspermisjon i forbindelse med eksamen kan gis uavhengig av om eksamen avholdes i
arbeidstakerens fritid, f.eks. en ettermiddag etter arbeidstidens slutt.

Det er en forutsetning for innvilgelse av velferdspermisjon to lesedager at disse avvikles
umiddelbart forut for selve eksamensdagen, og at arbeidstakeren skulle ha ordinaer tjeneste
disse dagene. Eksempelvis vil en arbeidstaker som ordinzert arbeider mandag til fredag, med
frii helgen, ikke gis velferdspermisjon to lesedager hvis eksamen avholdes p& en mandag.
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Velferdspermisjon for lesedager er videre betinget av at arbeidstakeren har minst ett ars
forutgdende tjeneste i Oslo kommune, og at avtale om tjenestefri er inngatt pa forhand. Lonn
under slike permisjoner kan gis selv om utdannelse/eksamen ikke er direkte til nytte for
stillingen/arbeidet vedkommende arbeidstaker har, eller for kommunen i sin alminnelighet.

Egne barns daps-, navne- og konfirmasjonsdag
Ansatte med ordineer tjeneste lerdag/sondag kan gis velferdspermisjon pa egne barns daps-,
navne- og konfirmasjonsdag, dersom de skulle veert i arbeid denne dagen.

10.3.5 Internasjonalt arbeid
| henhold til personalreglementet § 10 e) kan det innvilges permisjon uten lonn utover ett ar
for arbeidstakere som engasjeres i internasjonale organisasjoner eller i norske hjelpetiltak i
utviklingsland.

10.3.6 Annet

Det fremgar av personalreglementet § 10 f) at det kan innvilges permisjon uten lgnn i inntil ett
ar nar velferdsgrunner eller andre szerlige forhold gir grunn til fraveer fra tjenesten. | szerlige
tilfeller kan ansettelsesmyndigheten ogsa tilstd permisjon uten lgnn utover ett ar.

Permisjon for & folge ektefelle mv. ved utenlandstjeneste

Bestemmelsen i personalreglementet § 10 f), andre setning, om at det i szerlige tilfeller kan gis
permisjon uten lgnn utover ett ar, kan eksempelvis komme til anvendelse i tilfeller der en
ansatt i Oslo kommune sgker permisjon for a fglge en ektefelle, partner eller samboer som
beordres til utenlandstjeneste i en statlig stilling.

10.3.7 Omsorg for og pleie av naerstiende
| henhold til arbeidsmiljoloven § 12-10 har arbeidstaker som pleier neerstdende i hjemmet i
livets sluttfase rett til permisjon i seksti dager for pleie av den enkelte naerstaende.
Permisjonen gis uten lgnn.

Det folger videre av lovbestemmelsens andre ledd at arbeidstakere har rett til permisjon i
inntil ti dager hvert kalenderar for & gi nodvendig omsorg til foreldre, ektefelle, samboer eller
registrert partner (Se for gvrig velferdsreglementets punkt 1, jf. personalhdndbokens avsnitt
10.3.4 ovenfor.). Lovbestemmelsen gir ogsa rett til permisjon for & yte ngdvendig omsorg til
barn over atten &r som er kronisk syk eller funksjonshemmet.

10.3.8 Permisjon ved religiose hgytider
Arbeidstakere som har andre religigse hgytidsdager enn de offentlige helligdagene, har rett til
fri fra arbeidet i opptil to selvvalgte dager hvert ar i forbindelse med hgytider etter
arbeidstakerens religion. Dette reguleres av lov om tros- og livssynssamfunn
(trossamfunnsloven) § 18, jf. arbeidsmiljgloven § 12-15.

Arbeidstakeren gis som utgangspunkt fri med lgnn, men arbeidsgiver har rett til & kreve at
arbeidstakeren tar igjen tapt arbeidstid pa et annet tidspunkt. Det antas normalt & veere
hensiktsmessig 8 praktisere at tapt arbeidstid tas igjen, enten ved at det arbeides pa en annen
dag som er fridag for arbeidstakeren, eller ved at det foretas trekk i arbeidstakers
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fleksitidssaldo. Etter drofting med arbeidstakeren, fastsetter arbeidsgiveren nar den tapte
arbeidstiden skal tas igjen, jf. trossamfunnsloven § 18, 2. ledd.

Ved noen tjenestesteder kan arbeidstakernes rett til permisjon ved religigse hgytider
innebaere bemanningsmessige utfordringer i tilfeller der mange ansatte gnsker permisjon pa
samme tidspunkt. Lovbestemmelsen innebzerer imidlertid en rettighet for arbeidstakerne, slik
at arbeidsgiver ma forsgke a finne praktiske lgsninger igjennom dialog med de ansatte. Det er i
denne sammenheng viktig & veere oppmerksom pa bestemmelsen i lov om tros- og
livssynssamfunn § 18, 2.ledd, der det fremgar at en arbeidstaker som gnsker a benytte seg av
lovbestemmelsens rett til fridager, skal gi arbeidsgiver varsel senest 14 dager pa forhand.

10.4 Gjenopptakelse av arbeidet for utlep av permisjonstiden

En problemstilling som kan gjore seg gjeldende, er hvorvidt en arbeidstaker har rett til & vende
tilbake til arbeidet for utlepet av permisjonstiden. Utgangspunktet ma veere at arbeidstakeren
ikke ensidig kan beslutte dette. Hvilket tidspunkt arbeidstakeren har rett og plikt til &
gjenoppta arbeidet, vil i utgangspunktet bero pa hva som er avtalt. Arbeidsgiver bgr imidlertid
foreta en konkret vurdering av om det foreligger saklig grunn til 8 motsette seg at
arbeidstakeren gjenopptar arbeidet for permisjonstiden er utlgpt. Det ma kunne legges til
grunn at det normalt vil foreligge saklig grunn for & avsla arbeidstakerens gnske om tidlig
gjenopptakelse av arbeidet i tilfeller der det er ansatt en vikar.

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 191



Personalforsikringer

11. Personalforsikringer

Oslo kommune har tegnet fglgende forsikringer for ansatte:

e Yrkesskadeforsikring

e Gruppelivsforsikring

e Ulykkesforsikring i fritiden
e Tjenestereiseforsikring.

Disse forsikringene er med unntak av tjenestereiseforsikring tegnet i Oslo Pensjonsforsikring
AS (OPF), som er et forsikringsselskap heleid av Oslo kommune.

Oslo kommunes personalforsikringer er ogsa omtalt i rundskrivet Oslo kommunes forsikringer
som utgis hvert ar.

11.1 Rett til forsikringsdekning etter lov og tariffbestemmelser

11.1.1 Yrkesskadeforsikring iht. i lov om yrkesskadeforsikring
Etter loven har arbeidsgivere plikt til 8 tegne forsikring til dekning av yrkesskade og
yrkessykdom. Yrkesskadeforsikringsloven gir rett til erstatning for skader og sykdommer som
arbeidstakere pafgres i arbeid, pa arbeidsstedet i arbeidstiden. Yrkesskadeforsikringen skal
dekke lidt inntektstap, tap i fremtidig erverv og merutgifter som skaden har pafert skadelidte
eller antas a pafere skadelidte i fremtiden, og som ikke dekkes av HELFO. Hvis skadelidte har
fatt varig og betydelig skade av medisinsk art, skal det gis saerskilt menerstatning. Dersom
arbeidstaker dgr som fglge av en yrkesskade eller yrkessykdom, skal yrkesskadeforsikringen
gi erstatning til dem som arbeidstakeren helt eller delvis forsgrget. Regler om hvilke skader
som dekkes av yrkesskadeforsikringen, og regler om erstatningsutmalingen er inntatt i
yrkesskadeforsikringsloven kapittel 3. Neermere regler om erstatningsutmalingen er gitt i
forskrift 21.12.1990 nr. 1027 om standardisert erstatning etter lov om yrkesskadeforsikring.

Lov om yrkesskadeforsikring gjelder for arbeidstakere. Frivillig arbeid som utfgres i
kommunens virksomheter vil ikke vaere omfattet. Helt unntaksvis kan imidlertid frivillig arbeid
ha sa stor likhet med et ordingert arbeidsforhold at loven likevel kommer til anvendelse. Evt.
sporsmal om dette kan rettes til Byradsavdeling for finans, seksjon for personalledelse.

Den som blir rammet av en yrkesskade eller yrkessykdom, har ogsa rett til saerlige ytelser
etter folketrygdloven kapittel 13. Her er ogsa definert hvilke skader og sykdommer som
klassifiseres som yrkesskader og yrkessykdommer.

11.1.2 Forsikringsdekning iht. i Dok. 25 del A kap. 5

| Dok. 25, del A, kap. 5 er det ogsa bestemmelser om erstatning ved yrkesskade/yrkessykdom,
if. §5.1.1 - 5.1.6. Ifolge disse bestemmelsene sikres arbeidstakerne erstatning pa inntil 15 G
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for ervervsmessig ufgrhet eller dod som falge av yrkesskade eller yrkessykdom. Videre ytes
menerstatning. Dersom det etter lov om yrkesskadeforsikring gis hgyere erstatning enn etter
bestemmelsene i Dok. 25, utbetales bare erstatning etter loven.

Etter §§ 5.1.1 og 5.1.2 ytes erstatning ogsa ved flere skadesituasjoner enn det som dekkes
etter yrkesskadeforsikringsloven. | henhold til disse bestemmelsene dekkes ogsa ufgrhet og
dodsfall som fglge av:

- vold fra klient/bruker pa fritiden
- ulykke pa direkte reise mellom hjem og arbeidssted og pa tjenestereise.

11.1.3 Yrkesskadedekning pa hjemmekontor
Iht. & 5.1.1 fgrste ledd er ufgrhet og dedsfall som folge av skade under fjernarbeid dekket.
Ved avtale om hjemmekontor er arbeidsstedet midlertidig flyttet til arbeidstakers hjem, og
arbeidstaker er i disse tilfellene ogsa dekket av yrkesskadeforsikringen. Skader som skjer
hjemme nar den ansatte ikke er i arbeid, regnes ikke som yrkesskade. Det kan i noen tilfeller
veere vanskelig & vurdere om en skade har skjedd under utgvelse av arbeid eller i fritid. Slike
skadetilfeller vurderes individuelt.

11.1.4 Gruppelivsforsikring
Gruppelivsforsikring tegnes i henhold til & 5.4. Denne forsikringen gir etterlatte rett til et
engangsbelgp dersom arbeidstaker dgr, uavhengig av dedsarsak.

11.1.5 Ulykkesforsikring i fritiden
Ulykkesforsikring i fritiden tegnes iht. § 5.5.

Personalforsikringene er samordnet slik at samlet erstatning for ded, varig medisinsk
invaliditet og tap av fremtidig inntekt ikke kan overstige 18 G.

For neermere informasjon om personforsikringene vises det til Oslo Pensjonsforsikring sine
nettsider: https://www.opf.no

11.1.6 Tjenestereiseforsikring
Tjenestereiseforsikring tegnes iht. § 5.3. Reiseforsikringen er tegnet i Europeiske
Reiseforsikring.

Istedenfor 8 sende ut reiseforsikringskort til hver ansatt, tilbyr na Europeiske nedlasting av
reiseforsikringskortet direkte til mobiltelefon: https://ep.if.no/cards/s/KObj6FGlgx7se

Lenken ma apnes fra mobiltelefonen, ikke fra en PC eller nettbrett.
NB! Polisenummeret er: SP 729853.

iPhone: For alle som har iPhone vil kortet legge seg automatisk i Wallet-appen som er pa
telefonen fra for.

Android: For de som har Android telefon, m& man fgrst ha en tilsvarende Wallet-app fra
Google Play, og sa kan man laste ned kortet.
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Hvordan laste ned det digitale reisekortet pa Android telefon:

1. ,&pne tekstmeldingen eller klikk pa lenken i portalen
(NB! M4 gjores pa telefonen, ikke PC)
a. Har man Passbook Wallet fra fgr kommer kortet rett inn i appen.
2. Har man ikke Wallet fra fér ma man laste ned denne via Google Play
3. Slik ser applikasjonen for nedlasting av digitale kort til din Android telefon i Google

) WalletPasses | Passbook Wallet
Wallet Passes Alliance Travel & Local LA 2 23] 2
d Peci3
A

Play:

4. Last forst ned kortet pa telefonen

o

Ga til Google play og lim in linken:
https://play.google.com/store/apps/details?id=io.walletpasses.android&hl=en

Alternativ sgk pa Passbook Wallet
Velg «Install»
Velg «Open»

© ® N o

. Velg «Import passes»
10. Fglg instruksene i appen

11.2 Melding av skade og dedsfall mv.

11.2.1 Melding til NAV
Ved tilfeller av yrkesskade, yrkessykdom og dgdsfall som fglge av arbeidsulykke, skal

arbeidsgiver melde skade til NAV, jf. folketrygdloven § 13-14. NAV vil sa raskt som mulig
vurdere om skaden eller sykdommen kan godkjennes som yrkesskade eller yrkessykdom, og
om arbeidstakeren dermed har rett til stenader fra NAV etter folketrygdloven. Arbeidsgiver
ber bista arbeidstaker pa best mulig mate overfor NAV.

11.2.2 Melding til Oslo Forsikring

Ved skade pa arbeid og i fritiden er det arbeidstakers ansvar 8 melde skade til Oslo Forsikring.
Arbeidsgiver bor sgrge for at hendelsesforlppet dokumenteres, for eksempel ved 8 skrive en
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rapport om saken som arkiveres i skadelidtes personalmappe. Arbeidsgiver bgr ogsa for gvrig
bista arbeidstaker pa best mulig méate overfor Oslo Forsikring. Ved behov kan arbeidsgiver
melde skade til Oslo Forsikring pa vegne av arbeidstaker.

Dgdsfall skal meldes Oslo Forsikring av pargrende. Ved behov kan arbeidsgiver melde dgdsfall
til Oslo Forsikring pa vegne av arbeidstaker. Arbeidsgiver bgr ved dedsfall gjore pargrende
oppmerksom pa kommunens gruppelivsforsikring.

Se ellers informasjon om melding av skade/dgdsfall pa Oslo Forsikrings nettsider:
https://www.opf.no/skade

11.2.3 Ulykke pa tjenestereise
Ved tjenestereiser i utlandet skal meldinger om skade, krav mv. som gjelder reiseforsikringen
meldes til Europeiske:

e Per telefon, ved & ringe Europeiske pa tlf. 21 49 50 00
o Elektronisk, ved & ga inn pd www.europeiske.no og deretter «Meld ny skade»
e Husk & oppgi referansenummer SP 729853

Det gjores oppmerksom pa at arbeidstakere ved tjenestereiser ogsa er dekket etter Dok. 25,
del A § 5.1.2 ved ufgrhet, men og dgdsfall. Videre kan det foreligge dekning etter
yrkesskadeforsikringslovens bestemmelser. Nar det gjelder slik dekning og melding av
skade/dgdsfall til NAV og Oslo Forsikring, se ovenfor.

11.3 Uenighet ved forstaelse av tariffavtalens bestemmelser om
personalforsikringer

Dersom virksomhetene i kommunen mottar henvendelser som gjelder uenighet i Oslo
Forsikring s avgjorelse i saker som gjelder personalforsikring, ber Byradsavdeling for finans
v/seksjon for personalledelse konsulteres. Ved uenighet mellom kommunen og
arbeidstakerorganisasjon om forstdelse av tariffavtalens bestemmelser om
personalforsikringer skal det opptas forhandlinger lokalt i virksomheten. Ved fortsatt uenighet
skal dette fremga i uenighetsprotokoll. Virksomheten bes oversende evt. uenighetsprotokoll til
orientering til Byradsavdeling for finans.

Skadelidte som er uenige med Oslo Forsikring s avgjgrelse i en oppgjorssak, kan ogsa bringe
saken inn for Finansklagenemnda.
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Pensjon

12. Pensjon

12.1 Oslo kommunes tjenestepensjonsordning

Oslo kommune har en offentlig tjenestepensjonsordning. Pensjonsordningen fremgar av
kommunens pensjonsvedtekter, og fra 01.01.2022 er pensjonsvedtektene tariffestet og inngar
i avtale om pensjonsordninger for arbeidstakere i Oslo kommune. | pensjonsavtalen inngar ogsa
bestemmelser om avtalefestet pensjon (AFP). Bestemmelser om fratreden, aldersgrenser og
pensjonsalder fremgar nd i pensjonsvedtekten (del Il i pensjonsavtalen). Nar det gjelder
aldersgrenser og fratreden vises det til punkt 5.10 og rundskriv 17/2025. Det nevnes likevel
ogsa her at den alminnelige aldersgrensen ble endret fra 70 til 72 &r med virkning fra
01.01.2026.

Kommunens tjenestepensjonsordning er i hovedsak lik andre offentlige
tjenestepensjonsordninger som gjelder for ansatte i staten og andre kommuner. Oslo
Pensjonsforsikring AS (OPF) er leverander av tjenestepensjonsordning til Oslo kommune. OPF
er et livforsikringsselskap som er heleid av Oslo kommune.

Oslo kommunes tjenestepensjonsordning omfatter ikke undervisningspersonalet i Osloskolen.
For disse gjelder pensjonsordning som er fastsatt i lov om Statens pensjonskasse. For
informasjon om pensjon for undervisningspersonalet i Osloskolen vises det til Statens
pensjonskasses nettsider: www.spk.no.

For sykepleiere gjelder i utgangspunktet Lov om pensjonsordning for sykepleiere. Sykepleiere
ansatt i Oslo kommune omfattes likevel av kommunens tjenestepensjonsordning iht.
dispensasjon jf. lovens § 3 andre ledd, ettersom kommunens pensjonsordning anses som
likeverdig med den lovfestede ordningen.

For personer fgdt for 1963 er alderspensjonen en bruttoordning (samordnet med
folketrygden) som gir rett til alderspensjon ved 67 ar eller ved oppnadd aldersgrense dersom
denne er lavere. For arskull fedt i 1963 eller senere gjelder med virkning fra 01.01.2020 ny
tjenestepensjonsordning, se nedenfor. Bade gammel og ny ordning gir rett til ufgrepensjon og
etterlattepensjon.

Bortfall av minstegrense fra 01.01.2021

Med virkning fra 01.01.2021 ble pensjonsvedtektene endret slik at minstegrensen pa 20
prosent stilling for innmelding i pensjonsordningen falt bort. Med dette vil det gjelde rett og
plikt til innmelding uavhengig av stillingsstgrrelse.
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Det nevnes i denne forbindelse at for alderspensjonister (med pensjon fra offentlig
tjenestepensjonsordning) og pensjonister med tjenestepensjonsberegnet AFP, sa vil enhver
ansettelse kunne medfgre gjeninnmelding i kommunens pensjonsordning som yrkesaktiv. Dette
medfgrer reduksjon eller bortfall av alderspensjon. Ansettelse kan ogsa innebaere reduksjon av
livsvarig alderspensjon. Det understrekes at virksomhetene ma opplyse om dette til
pensjonister ved ansettelse, og at det informeres om kommunens ordning med engasjement pa
pensjonistvilkar, se avsnitt 6.9.7. Ved ansetteste pa pensjonistvilkar foretas ikke
gjeninnmelding i pensjonsordningen og ansettelse far derfor ingen konsekvenser for
alderspensjonen. For neermere informasjon til den enkelte pensjonist om konsekvenser av
gjeninnmelding som yrkesaktiv, kan vedkommende henvises til Oslo Pensjonsforsikring.

For alderspensjonister som fortsatt gnsker a veere i arbeid i kommunen er det etablert en
ordning for engasjement pa pensjonistvilkar, se personalhdandboken avsnitt 6.9.7 og rundskriv
15/2016.

For mer informasjon om kommunens tjenestepensjon vises det til OPFs nettsider: www.opf.no.

12.2 Offentlig tjenestepensjon for ansatte fodt i 1963 eller senere

| pensjonsvedtektene, som tradte i kraft 01.01.2020, ble det tatt inn regler om ny
tjenestepensjon for ansatte i offentlig sektor. Disse reglene er basert pa nye regler i lovom
Statens pensjonskasse vedtatt ijuni 2019, som er en oppfelging av avtale fra 03.03.2018
mellom partene i offentlig sektor om ny offentlig tjenestepensjon.

Alderspensjonen fra tjenestepensjonsordningen ble lagt om til en paslagsordning som kommer
i tillegg til folketrygden. Alle ar i arbeid skal gi pensjonsopptjening. Pensjonen skal som
hovedregel kunne tas ut helt eller delvis fra 62 ar og kombineres med arbeidsinntekt uten at
pensjonen blir avkortet. De som tjener opp alderspensjon i den nye ordningen, skal beholde
opptjeningen i tidligere bruttoordning for 2020. Med paslagsordning vil offentlig ansatte fa
bedre uttelling av a sta lenger i arbeid.

Det ble ogsa innfort et nytt pensjonselement: betinget tjenestepensjon. Dette vil gi okt
sikkerhet for den fremtidige pensjonen for dem som ikke kvalifiserer for ny AFP. Ytelsen er som
ny AFP, en livsvarig ytelse. (Se neermere om ny AFP nedenfor.)

Det ble ogsa gitt en rekke overgangsbestemmelser.
Alderspensjon for personer med saraldersgrense

Det er fastsatt nye regler med virkning fra 01.01.2026 om alderspensjon (tidligpensjon og
seeralderspaslag) for personer med szeraldersgrener, og som er fgdt i 1963 eller senere, se
rundskriv 17/2025. De nye reglene for tidligpensjon og saeralderspaslag er omfattende. Det
vises her til Oslo Pensjonsforsikrings nettsider, www.opf.no.
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12.3 Avtalefestet pensjon

12.3.1 AFP for personer fodt for 1963

AFP er en fgrtidspensjonsordning for personer som har fylt 62 ar. AFP kan tas ut fra 62 til 67
ar, men ikke samtidig med alderspensjon fra folketrygden.

12.3.2 Ny AFP for personer fodt i 1963 eller senere

Tidligere har AFP i offentlig sektor veert en tidligpensjon som man har kunnet ta ut mellom 62
og 67 ar. For personer fodt i 1963 eller senere har AFP blitt et livsvarig tillegg som kommer
ved siden av alderspensjonen.

Livsvarig AFP beregnes ikke bare fra drene med jobb i det offentlige, men ut ifra all
pensjonsgivende inntekt i folketrygden til og med fylte 61 ar.

Det er ikke nodvendig & slutte & jobbe for & ta ut AFP. Arbeidsinntekt etter uttak av AFP
pavirker ikke pensjonen.

Livsvarig AFP vil for de fleste utgjgre en stor del av den samlede pensjonen de far utbetalt fra
OPF.

For mer informasjon om AFP, inkludert vilkar for ytelsen, se www.opf.no.
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Medaljer, gaver, velferdstiltak m.m.

13. Medaljer, gaver, velferdstiltak m.m.

13.1 Medaljer

13.1.1 St. Hallvard-medaljen
Medaljen tildeles personer som har gjort en saerdeles verdifull innsats for Oslo kommune eller
pa annen mate har gjort seg fortjent til byens paskjonnelse. Se kommunens nettsider for
neermere informasjon om St. Hallvard-medaljen, https://www.oslo.kommune.no/utmerkelser-

og-priser/st-hallvard-medaljen/

13.1.2 Medaljen for lang og tro tjeneste
Medaljen for lang og tro tjeneste kan tildeles arbeidstakere bade i privat og offentlig
virksomhet. Medaljen er en anerkjennelse til arbeidstakere med minst 25 ar hos samme
arbeidsgiver. For neermere informasjon, se nettsiden til Det Kongelige Selskap for Norges Vel:
https://www.medaljen.no/

13.2 Gaver for 25, 40 og 50 ars tjeneste i Oslo kommune

13.2.1 Tildelingsregler?

Tjenestetid Minnegave og Gavekort Overrekkes av Alternativ til
blomster gavekort eller
gullur
25 ar Krystallvase med kr 4.000,- Virksomhetsleder 1 uke* fri med
inngravering + lenn + blomster
blomster
40 ar Solvskal med kr 8.000,- Virksomhetsleder 2 uker® fri med
inngravering + (gavekort + blomster) lgnn + blomster
blomster Ordfegreren/stedfortreder
(solvskal) ved arrangement
pé Radhuset
50 ar Gullur® med Virksomhetsleder 3 uker? fri med
inngravering inntil (blomster) lgnn + blomster
Ordfereren/stedfortreder

8 Tildelingsreglene ble vedtatt av byradet 29.4.1994.

“ Beregnet ut fra stillingsprosent.

5 Beregnet ut fra stillingsprosent.

6 Differansen mellom kr 8.000 og kr 12.000 er skattepliktig fordel.
7 Beregnet ut fra stillingsprosent.
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kr 12.000,- (gullur eller blomster) ved
+ blomster arrangement pd Radhuset

Ved 25 ars tjeneste, dvs. nar jubileumsdato er oppnadd, bestiller virksomheten FEFOR
krystallvase hos AS Christiania Glasmagasin, e-post: cgl06@cg.no. Leveringstid er ca. 4
uker. Det ma bestilles i god tid for jubileet.

Virksomheten tar kontakt med AS Christiania Glasmagasin og opplyser om fglgende:

e Inngraveringstekst: Gratulerer med 25 ar i Oslo kommune + Oslo kommunes
byvapen

e kontaktinfo til bestiller/ev. annen ansvarlig ved mottak av vasen

e ressursnummer og ev. annet fakturaen skal merkes med

Ved 40 og 50 ars tjeneste meldes det fra til Oslo kommune ved Bystyrets sekretariat pa e-
post: postmottak@oslobystyre.no innen 1. september jubileumsaret. Det skal inngraveres
Oslo kommunes byvapen og jubileumstekst: Gratulerer med 40 ar i Oslo kommune.
Jubilantene vil bli invitert pa middag i Oslo Radhus i lgpet av hgsten. Det vil bli overrakt en
solvskal til 40-ars jubilanter og gullur til 50-ars jubilanter. Virksomheten avklarer med
jubilanten om det skal tas ut ekstra ferie eller gis gavekort. Det ma oppgis om 50-ars jubilanten
onsker gullur eller tre ukers ferie.

Tiden for avvikling av friukene avtales med naermeste overordnede. Utgifter til ordningene
dekkes av den enkelte virksomhet.

Gavekort kan bestilles hos Universal presentkort (www.presentkort.no), eventuelt hos andre

leverandgrer av universelle gavekort.

13.2.2 Vilkar for gavetildelingen

Tilfredsstillende tjenesteforhold

Hvis det i personalarkivet er registrert disiplinaere reaksjoner, skal gaven som hovedregel ikke
gis. Likevel skal en enkeltstdende skriftlig advarsel eller patale ikke regnes vedkommende til
skade. Foreligger flere slike reaksjoner, kan spgrsmalet tas opp hvis disse f.eks. ligger sa langt
tilbake i tiden at det kan veere rimelig & se bort fra dem. Slike saker sendes den respektive
byradsavdeling til avgjorelse.

Jubileumsdato
Dette gjelder tjenesteansiennitet i Oslo kommune, og det er sammenlagt tjeneste i kommunen
som skal regnes med. Jubileumsdato kan dermed vaere avvikende fra lgnnsansiennitet.

Det tidligere kravet om fast arbeidstid pa minst 15 timer per uke ble fjernet fra og med
01.01.2022. Jubileumsdato for tjeneste i Oslo kommune etter 01.01.2022 beregnes pa
tilsvarende mate som for lgnnsansiennitet, jf. Dok. 25, kap. 12.
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Tjenesteavbrudd
Det kreves ikke sammenhengende tjeneste. Midlertidig ansettelse er omfattet. Tjeneste for og
etter avbrudd legges sammen, slik at tjenesten sammenlagt fyller kravene.

Sykefravaer, permisjoner mv.

Det forste aret av hvert enkelt fraveer pa grunn av sykdom, nedkomst, militeertjeneste eller
andre former for permisjon med eller uten lonn regnes med i opptjeningstiden. Bare nar det
enkelte fraveer strekker seg utover ett ar, regnes ikke den overskytende del av fraveeret med.
Ved yrkesskade/yrkessykdom gjelder en seerbestemmelse om at gaven fas dersom
jubileumsdato faller innen tre ar etter fraveerets begynnelse. | begge tilfeller forutsettes det at
arbeidstakeren ikke ville ha gatt av for aldersgrensen for jubileumsdatoen. For fraveer pa grunn
av yrkesskade/yrkessykdom som ikke medfgrer endelig fratreden, gjelder de vanlige reglene.

13.3 Blomster og annen oppmerksomhet

Utgiftene ved oppmerksomhet dekkes over virksomhetens budsjett.

Folgende retningslinjer gjelder for oppmerksomhet overfor arbeidstakere ved fratreden,
sykdom, runde fgdselsdager, jubileum og overgang til pensjon:

13.3.1 Fratredelse for pensjonsalder
| de tilfeller en arbeidstaker etter lang kommunal tjenestetid fratrer for oppnadd
pensjonsalder, overrekker ledelsen pd kommunens vegne blomster til den som fratrer.

13.3.2 Sykefraveer

Likeledes utviser ledelsen oppmerksomhet til arbeidstakere ved ulykker og langvarig
sykdomsfraveer.

13.3.3 Femti- og sekstiarsdag
Ledelsen viser oppmerksomhet i form av en blomsterbukett e.l. til ansatte som fyller femti
eller seksti ar.

13.3.4 Tjuefem, forti- og femti ars tjeneste i kommunen
| forbindelse med gaver etter tjuefem, forti og femti ars tjeneste i kommunen, overrekker
ledelsen pa kommunens vegne blomster til jubilanten. Se avsnitt 13.2.

13.3.5 Fratredelse med pensjon
| forbindelse med fratreden med pensjon, innbys den som fratrer til en enkel tilstelning med
bevertning. Ledelsen overrekker pa kommunens vegne blomster til den som fratrer. Ordningen
omfatter alle som fratrer med avtalefestet pensjon, alderspensjon, eller ved oppnadd
aldersgrense uten hensyn til om vedkommende har rett til kommunal pensjon eller ikke.

| de tilfellene forholdene ligger til rette for det, bgr tilsvarende oppmerksomhet vises overfor
dem som fratrer med ufgrepensjon.

13.4Stotte til velferdsformal

Retningslinjer for opprettelse og disponering av bevilgninger til velferdsformal.
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13.4.1 Velferdsformal

Med velferdsformal menes i denne sammenheng fortrinnsvis aktiviteter og tiltak som uteves i
de ansattes fritid med sikte pa & fremme trivsel, samarbeid og et godt arbeidsmiljo gjennom
kontaktskapende virksomhet av sosial og helsemessig karakter.

13.4.2 I?\rlig bevilgning
De enkelte virksomheter gis adgang til & fore opp et belgp til velferd i sine budsjetter.
Virksomheter med over femti ansatte bor i regelen ha en arlig bevilgning som er avpasset de
aktuelle behov som gnskes dekket til velferdsformal. Administrasjonen skal i samrad med de
ansatte innen den enkelte virksomhet utarbeide begrunnet forslag til velferdsbevilgning ved
arlige budsjettinnstillinger.

Bevilgningen skal ligge innenfor et ngkternt niva.

13.4.3 Disponering av velferdsbevilgningen

Medbestemmelsesutvalgene (MBU) har myndighet til & disponere den vanlige
velferdsbevilgning, jf. MBU-avtalens (Dok 24.) § 4, punkt 4.3 e.

Ved disponering av velferdsbevilgningen skal i forste rekke de tiltak stgttes som har stgrst
effekt og som kommer flest mulig til gode.

Velferdstiltakene skal veere planmessig organisert og ansvarlig ledet for at bevilgning skal
kunne gis. Hobby og kulturaktiviteter mv. kan stgttes i rimelig utstrekning innenfor rammen av
den gitte velferdsbevilgningen under forutsetning av at tiltaket omfattes av sa vidt mange,
eller er av slik betydning at det anses naturlig.

Den opptrukne rammen for velferdsbevilgninger er ikke til hinder for at det i de arlige
budsjetter spkes om bevilgninger som gar ut over denne i tilfelle hvor aktiviteten eller seerlige
forhold skulle tilsi en ekstra stotte, for eksempel ved virksomheter hvor det er stor deltakelse
i bedrifts- eller mosjonsidrett, hvor det er et hgyt antall pensjonister, ved engangsanskaffelse
av utstyr til trimrom, instrumenter e.l. og ved jubileumsarrangementer mv.

13.5 Boliglan
Se informasjon hos Oslo Pensjonsforsikring AS: www.opf.no

13.6Dekning av kontingenter eller medlemskap i foreninger

Oslo kommune har i likhet med Staten og KS ikke sentralt fastsatt seerlige retningslinjer for
dekning av kontingenter/medlemskap i foreninger for ansatte i kommunen.

Spersmal vedrgrende dekning av slike utgifter innen rimelighetens grenser i faglig relaterte
foreninger, vurderes og avgjgres lokalt av den enkelte virksomhetsleder innenfor rammene av
arbeidsgivers styringsrett og fastsatt budsjett.

Byradsavdeling for finans anbefaler at man er tilbakeholden med & dekke kontingenter/
medlemskap i rent faglig relaterte foreninger som arbeidsgiver har interesse i at
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vedkommende arbeidstaker deltar i. Kontingenter i fagforeninger eller interesseforeninger
dekkes ikke.

Dersom kontingenter/medlemskap i foreninger for ansatte i kommunen blir dekket av
kommunal virksomhet, ma dette innberettes som skattepliktig inntekt.

Personalhandbok for Oslo kommune 2026, sist oppdatert 27.03.2026 203



HMS og arbeidsmiljo

14. HMS og arbeidsmiljo

Et av formalene med arbeidsmiljgloven er 8 sikre et godt arbeidsmilje, og loven med forskrifter
stiller diverse krav til arbeidsmiljget. | tillegg til arbeidsmiljsloven stilles det direkte eller
indirekte krav til blant annet arbeidsgivers ivaretagelse av arbeidsmiljget i en rekke andre
lover, som f.eks. forurensningsloven, brann- og eksplosjonsvernloven og el-tilsynsloven.

Arbeidsgiver har en plikt til 8 serge for at bestemmelsene gitt i lov og forskrift blir overholdt,
og har dermed et ansvar for etterlevelse av lovens krav til arbeidsmiljget. Dette blir gjerne
omtalt som arbeid med helse, miljg og sikkerhet (HMS).

Formkrav til hvordan arbeidet skal organiseres og dokumenteres fglger av
Internkontrollforskriften.

Det er opprettet flere statlige tilsynsmyndigheter som har ansvar for & fere tilsyn med at krav
i lovgivningen blir etterlevd. Av seerlig betydning her er Arbeidstilsynet, som fgrer tilsyn med
at bestemmelsene i og i medhold av arbeidsmiljgloven blir overholdt.

Oslo kommune har en HMS-instruks. Instruksen finnes i regelverksdatabasen, og er tilgjengelig
pa Felles intranett for Oslo kommune. De forskjellige rollene i HMS-arbeidet er neermere
beskrevet iinstruksen. Av instruksen felger blant annet at den enkelte virksomhet har ansvar
for at det uteves internkontroll i overensstemmelse med de lover og forskrifter som
virksomheten er bergrt av. Virksomhetene skal ogsa fere tilsyn med at HMS-systemet i egen
virksomhet fungerer som forutsatt.

14.1 Arbeidsmiljoutvalg

14.1.1 Hva er et arbeidsmiljoutvalg?
Arbeidsmiljputvalget (AMU) skal virke for gjennomfgring av et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i
virksomheten, jf. arbeidsmiljoloven § 7-2. AMUs oppgaver fglger av samme bestemmelse. AMU
er et radgivende organ, og i noen sammenhenger et besluttende organ.

AMU er sammensatt av like mange representanter fra arbeidsgiver- og arbeidstakersiden.
Medlemmene velges for to ar av gangen, og hvert medlem har en stedfortreder/
vararepresentant. Hovedverneombudet moter i utvalget som én av arbeidstakersidens
representanter.

| Oslo kommune finnes bade Sentralt arbeidsmiljputvalg og lokale arbeidsmiljsutvalg.

14.1.2 Sentralt arbeidsmiljgutvalgi Oslo kommune
Oslo kommune er én virksomhet i arbeidsmiljslovens forstand. Kommunen har derfor et
sentralt arbeidsmiljputvalg (S-AMU).
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Sentralt arbeidsmiljgutvalg skal bidra til 3 bevisstgjgre arbeidsgiver nar det gjelder arbeidet
med helse- miljg og sikkerhet (HMS) i kommunen. Utvalget skal delta i planleggingen av verne-
og miljparbeidet, og folge ngye med pa utviklingen i spersmal som angar arbeidstakernes
sikkerhet, helse og velferd. S-AMU behandler overordnede og generelle arbeidsmiljgsparsmal
som er av prinsipiell betydning for hele Oslo kommune eller sterre deler av den. S-AMU
behandler i utgangspunktet ikke enkeltsaker ved de forskjellige virksomheter.

14.1.3 Arbeidsmiljoutvalgi den enkelte virksomhet
[ tillegg til sentralt arbeidsmiljputvalg skal alle kommunens virksomheter ha et eget
arbeidsmiljputvalg. S-AMU kan imidlertid ivareta rollen som AMU for sma virksomheter, inntil
disse er organisert med eget AMU.

14.2Saker som skal behandles bade i AMU og etter hovedavtalen

Planer som kan fa vesentlig betydning for arbeidsmiljget skal behandles i AMU, se aml. § 7-2
(2) d). Slike planer er ogsa gjenstand for medbestemmelse etter hovedavtalen § 14f.
Eksempler pa slike saker kan vaere omstillinger, budsjett, flytting til nye lokaler, og innkjop av
innredning/arbeidsutstyr som har betydning for ansattes arbeidssituasjon.

Behandling av sakene i AMU og hovedavtalen § 14f-moter har ulike formal. Formal med
behandlingen i arbeidsmiljoutvalget er a sikre best mulig arbeidsmiljo for alle ansatte, og
drofte hvilke konsekvenser forslaget kan fa for arbeidsmiljget (helse/sykefraveer, sikkerhet,
fysisk og psykososialt arbeidsmiljo mv.). Formalet med behandlingen i hovedavtalen § 14f-
mote er & fa synspunkter og innspill pa av alle sider av saken, inkludert hvilke konsekvenser
forslaget kan fa for de ansatte (alle konsekvenser).

14.3Underutvalg av AMU

Det fglger av kommunens AKAN-reglement & 4, punkt 4.2 at det skal opprettes et AKAN-utvalg
i hver virksomhet. Dette er underutvalg av AMU. | sma virksomheter hvor det er lite
hensiktsmessig med AKAN-utvalg, kan arbeidet ivaretas av AKAN-kontakten og leder.

Hver virksomhet skal ha et «attfgringsutvalg». Dette folger av «Reglement for oppfelging og
tilrettelegging for arbeidstakere med redusert arbeidsevne» punkt 3.2. Attfgringsutvalget er
et underutvalg av AMU.

Flere av de lokale arbeidsmiljputvalgene har ogsé opprettet andre underutvalg. Dette kan vaere
byggeutvalg som behandler saker med krav om byggesaksbehandling, utvalg til behandling av
arbeidsplaner/ saker som omhandler arbeidstid i virksomheter som har turnusarbeid mv.

14.4Verneombud

Det folger av arbeidsmiljsloven § 6-1 at en virksomhet skal ha ett eller flere verneombud. Oslo
kommune har et sentralt hovedverneombud for hele kommunen. | tillegg har virksomhetene
egne hovedverneombud og verneombud. Verneombudenes rolle er neermere beskrevet i
arbeidsmiljsloven & 6-2 og forskrift om organisering, ledelse og medvirkning.
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Etter forskriftens § 2-2 andre ledd har verneombudet rett til & bruke den tid som er ngdvendig
for a utfore oppgavene pa forsvarlig mate. Det anbefales at arbeidsgiver har dialog med
verneombudet for & skape forutberegnelighet og legge til rette for at verneombudet har
tilstrekkelig tid til oppgavene som verneombud, samtidig som det tas hensyn til
verneombudets ordineere arbeid.

14.5Krav til HMS-arbeidet

Arbeidsgiver har det helhetlige ansvaret for at virksomheten ivaretar de lov- og forskriftskrav
som er gitt for & ivareta arbeidstakernes fysiske og psykiske arbeidsmiljg.

Forskrift om internkontroll stiller krav til hvordan HMS-arbeidet skal gjennomfgres og
dokumenteres.

HMS-arbeidet skal veere systematisk, og ivareta krav knyttet til kartlegginger og
risikovurderinger, tiltak og evalueringer.

Grunnstrukturen i HMS-arbeidet har utspring fra teknisk og industriell sektor. Enkelte
virksomheter i kommunen har et slikt preg i sitt arbeidsmiljg, mens andre deler er mer pavirket
av andre arbeidsmiljgfaktorer som emosjonelle belastninger, trakassering, vold og trusler,
rollekonflikter mv. Den enkelte virksomhet ma tilpasse eget HMS-arbeid slik at det forholder
seg til de aktuelle risikoforholdene som er gjeldende i sin virksomhet.

Arbeidstilsynet har utarbeidet omfattende veiledning pa sine hjemmesider om hvordan lov- og
forskriftskrav ivaretas.

14.6Medarbeiderundersokelse - 10-faktor

Oslo kommune benytter medarbeiderundersgkelsen 10-FAKTOR som er utviklet av KS. 10-
FAKTOR bygger pa forskning om viktige innsatsfaktorer som har betydning for & oppna
resultater, og som kan pavirkes gjennom malrettet utviklingsarbeid pa den enkelte
arbeidsplass. Medarbeiderundersokelsen legger spesielt vekt pa mestring, motivasjon,
kompetanse og tillitsbasert ledelse.

10-FAKTOR er ikke en helhetlig kartlegging av arbeidsmiljget i virksomheten.
Arbeidsmiljgloven og internkontrollforskriften palegger virksomhetene a gjennomfere
kartlegginger og risikovurderinger av alle arbeidsmiljobetingelser som har pavirkning pa
arbeidsmiljget. Gjennomfgring av 10-FAKTOR dekker dels opp kartlegging innen det
psykososiale arbeidsmiljget, men ma suppleres med andre undersgkelser for & ivareta kravet
om helhetlige kartlegginger av arbeidsmiljget.

Medarbeiderundersgkelsen gjennomfgres annet hvert ar i kommunen, og skal gjennomfgres i
2025. Utviklings- og kompetanseetaten (UKE) tilrettelegger for giennomfgringen av 10-
FAKTOR i kommunen, og tilbyr oppleering og bistand til virksomhetene i form av
administratorkurs og innfgrings- og oppfriskningskurs for ledere.

Informasjon om undersgkelsen og veiledningsmateriale er tilgjengelig pa nettsiden 10faktor.no
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14.7AKAN

Oslo kommunes malsetting er at alle arbeidsmiljo i kommunen skal veere rusfrie. Kommunen
har tilsluttet seg prinsippene for Akan-arbeidet utarbeidet av Akan kompetansesenter, og
utarbeidet eget regelverk for kommunens virksomheter. Formalet med AKAN-reglement i Oslo
kommune (rundskriv 10/2017) er & forbygge rusproblemer, opprettholde et rusfritt
arbeidsmiljp og gi ansatte med et rusproblem tilbud om hjelp. Med bistand fra arbeidsgiver og
egen medvirkning er malet at atferden skal kunne endres péa en slik mate at vedkommende kan
fortsette sitt arbeidsforhold i kommunen.

Det er utarbeidet egne maler og momentliste for bruk i Akan-saker. Disse finnes som vedlegg
til personalhdndboka, se Felles intranett/HR og lgenn/Personalhandboken/Maler og
standardbrev. Det vises ogsa til informasjon og hjelpemidler pd Akan kompetansesenters
nettsider: https://akan.no. Akan kompetansesenter er en ideell organisasjon som eies av
Nezeringslivets Hovedorganisasjon (NHO), Landsorganisasjonen i Norge (LO) og staten.

14.8 Avvikssystem

Alle virksomheter skal ha etablert system for a registrere og folge opp ugnskede hendelser
eller situasjoner knyttet til arbeidsmiljoet. Systemet skal legge til rette for oppfalging av den
enkelte hendelse eller situasjon, og serge for at hendelser/situasjoner inngar i utviklings- og
forbedringsarbeidet om eget arbeidsmiljg.

14.9 Arbeidstay, databriller mv.

Ansatte som har tjenstlig behov for det, skal ha tilgang til arbeidstey. Rundskriv 2024 /04 gir
informasjon om hvordan dette skal ivaretas.

Arbeidstakere som jevnlig og som en betydelig del av sitt arbeid arbeider ved dataskjerm, har
rett til & fa synsundersgking og synskorrigerende hjelpemiddel (databrille) dekket av
arbeidsgiver. Rundskriv 19/2019 gir informasjon om hvordan dette skal gjennomfgres.
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Oslo kommune som konsern

15. Oslo kommune som konsern i arbeidsmiljglovens
forstand

15.1Informasjon og drefting i konsern

Aml. § 8-4 (1) og (2) krever at i et «kkonsern» med virksomheter som til sammen jevnlig
sysselsetter minst 50 arbeidstakere, skal morforetaket etablere rammer for samarbeid,
informasjon og drgfting mellom foretakene i konsernet og arbeidstakerne i konsernet. Konsern
i denne sammenhengen er definert i § 8-4 (4), og innebaerer at Oslo kommune er morselskap i
et konsern med selskaper hvor kommunen har «bestemmende innflytelse».

Dersom planer om utvidelser innskrenkninger eller omlegginger kan fa vesentlig betydning for
sysselsettingen i konsernet, skal det sa tidlig som mulig informeres og dreftes i henhold til aml.
§ 8-4. Formalet med bestemmelsen er & gi tillitsvalgte et reelt grunnlag for 8 kunne gve
innflytelse pa beslutningene. Det er etablert et samarbeidsforum i henhold til aml. § 8-4, der
informasjon og drefting skal forega.

15.2Utvidet plikt til & tilby annet passende arbeid i konsern

| henhold til aml. § 15-7 (3) méa hver enkelt virksomhet i konsernet gi informasjon til de andre
foretakene i konsernet hvis de har overtallige som de ikke selv kan omplassere, slik at de
pvrige foretakene kan vurdere om de har annet passende arbeid 3 tilby. Reglene har til hensikt
a sikre arbeidstakernes vern og rettigheter i forbindelse med omstruktureringer. Rutiner for
hvordan plikten til a tilby annet passende arbeid skal handteres, ligger pa felles intranett.

Arbeidsmiljglovens utgangspunkt er at arbeidsgiver er det rettssubjekt som har ansatt
arbeidstaker. | konsernforhold er det som hovedregel det enkelte selskap i konsernet som er
arbeidsgiver i lovens forstand. Plikten til a tilby annet passende arbeid i konsern innebzerer at
arbeidsgivers plikt til & tilby annet passende arbeid for eventuell oppsigelse ikke er begrenset
til arbeidsgivers virksomhet som rettssubjekt, men gjelder i hele konsernet.

15.3Utvidet fortrinnsrett til ny ansettelse innenfor konsern

Mens plikten til 8 tilby annet passende arbeid inntrer i forbindelse med selve
nedbemanningsprosessen, gjelder fortrinnsretten forst fra oppsigelsestidspunktet og i ett ar
fra oppsigelsesfristens utlgp. De samme hensyn gjor seg gjeldende for fortrinnsretten til ny
ansettelse som for plikten til & tilby annet passende arbeid. P4 denne bakgrunn gjelder
fortrinnsretten for alle foretakene i et konsern. Ogsa dette er ment & veere en “sekundaer”
rettighet som skal gjelde i tillegg til den fortrinnsretten arbeidstaker har i egen virksomhet, se
pkt. 2.3.6.
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