OMSTILLINGSAVTALE VED NMBU
0U-2016

Omstillingsavtale

Denne avtalen er inngatt mellom Norges miljg og biovitenskapelige universitet og
hovedsammenslutningene Akademikerne, L.O, UNIO og YS ved NMBU.

Del 1

1.1. Bakgrunn
Fglgende styrevedtak (US-sak 13/2016) ligger til grunn for de omstillinger som skal

giennomfgres:

«Universitetsstyret deler evalueringsutvalgets vurdering om at NMBU har gatt over fra

en fusjonsfase, til en mer drifts- og utviklingsorientert fase. For & styrke NMBUs

mulighet til & oppfylle sin visjon, mal og samfunnsoppdrag vil styret endre styrings- og

ledelsesmodellen med fglgende hovedgrep:

e Gjennom delegering vil styret styrke rektors rolle, ansvar og fullmakter i saker som
angar den faglige og administrative virksomheten

e Redusere antall styringsniva fra tre til to

e Forenkle og effektivisere det administrative apparatet for 4 understgtte den faglige
virksomheten pad best mulig méate

e Antallet faglige enheter pa niva to skal utgjgre maksimalt 6.

Innenfor denne ramme ber universitetsstyret rektor om a utarbeide forslag til prosess,
tidsplan, budsjett og organisering av prosessen innen medio februar som legges frem
for universitetsstyret til godkjenning. Universitetsstyret legger til grunn at prosessene
som skal lede frem til vedtak om endret styrings- og ledelsesmodell, inklusive
gjennomgang av administrasjonen, ivaretar god informasjon og medvirkning. De
ngdvendige omstillingstiltak for & gjennomfgre ny styrings- og ledelsesmodell
gjennomfgres uten bruk av oppsigelser.

Universitetsstyret legger til grunn at ngdvendige vedtak om fremtidig styrings- og
ledelsesmodell skal vaere gjortilgpet av fgrste halvar 2016. Nar styret legger an dette
perspektivet er det fordi styret mener NMBU ikke kan vente lenger med a utvikle en
modell som bedre setter institusjonen i stand til 4 mgte fremtidens muligheter og
utfordringer.»



1.2. Formal

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

Avtalen skal:

e informere om hvordan omstillingsprosessene skal giennomfgres

e skal gi den enkelte ansatte trygghet i arbeidsforholdet under omstillingsarbeidet
e skal skape best mulig forutsigbarhet og et godt arbeidsmiljg

Den enkelte ansatte har selv et ansvar for & bidra til gode lgsninger, bl.a. ved & delta
aktivt i bAde omorganiseringsprosessen og giennomfgringen av tiltakene som skal
iverksettes.

1.3. Lov- og avtaleverk
Omstillingsavtalen bygger bl.a. pé fglgende lover, avtaler og retningslinjer for
omstilling:
e Tjenestemannsloven og arbeidsmiljgloven
e Hovedavtalen i staten
e NMBUs tilpasningsavtale
e Hovedtariffavtalens pkt 5.6 om retningslinjer for omstilling
e Hovedtariffavtalen vedlegg 3 om intensjonserkleering om omstilling under trygghet
e Sentrale seeravtaler:
o Seravtale om bruk av virkemidler til bruk ved omstilling i staten av
12.november 2014. Seravtalen gjelder fra 1. januar 2015 til og med 31.
desember 2017.
o Seravtale om permisjon og gkonomiske vilkdr ved etter- og
videreutdanning, kurs m.v. av 6. november 2013. Avtalen gjelder fra 1.
januar 2014 til og med 31.desember 2016.
o Saravtale om gkonomiske vilkér ved endret tjenestested av 4.desember 2013.
Avtalen gjelder med virkning fra 1. januar 2014 til og med 31.desember 2016.

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

1.4. Partsforholdet under omstillingsprosessen
Det er partene som inngar omstillingsavtalen som skal bli enige om hvordan partsfor-

holdet skal veere. Dersom de ikke blir enige, skal partsforholdet veere slik som bestemt
her.

Arbeidsgiverpart: Arbeidsgivers part pa virksomhetsniva nar det gjelder omstillingen
er rektor Mari Sundli Tveit. [ hennes eventuelle fraver er administrasjonsdirektgr
Birger Kruse arbeidsgivers part.



Arbeidstakerpart: én representant fra hver av hovedsammenslutningsomradene i de
virksomhetene som er omfattet av omstillingen. Pa tidspunkt for inngdelse av denne
avtalen er dette Cathrine Trangerud, Akademikerne, Lena Marie Kjgbli, UNIO, Signe
Kroken, L.O og Kurt Johansen, YS. Det er opp til den enkelte hovedsammenslutning &
avgjgre om representanten (ene) skal komme fra virksomheten, forbundet eller fra
hovedsammenslutningsniva.

Del 2

2.1. Informasjon

Det er viktig at organisasjonenes tillitsvalgte og den enkelte ansatte trekkes inn i
omstillingsprosessen sa tidlig som mulig. Det vises til Hovedavtalen § 11 og
virksomhetens tilpasningsavtale.

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

Det vises til Hovedavtalens § 11 og tilpasningsavtalen for virksomheten. Arbeidsgiver
har ansvar for 4 utarbeide forslag til informasjonsopplegg ved omstilling. Slike
orienteringer planlegges sammen med de tillitsvalgte.

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

Arbeidsgiver plikter a sgrge for at informasjonen gis alle ansatte, ogsd de som eri
permisjon.

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

2.2. Medbestemmelse (drgfting og forhandling)

Dersom det i lgpet av omstillingsprosessen oppstar forhold som skal drgftes eller
forhandles under prosessen, skal dette skje fortlgpende mellom partene, jf. HA § 2 nr. 5.
Resultatet nedfelles skriftlig som referat eller protokoll.

2.3. Virkemidler ved nedbemanning og geografisk flytting av statlig virksomhet
Ikke aktuell

2.4. Nedbemanning med oppsigelse
Ikke aktuell




Del 3

3.1. Tvistelgsning

Dersom partene er uenige om hvordan omstillingsavtalen skal utformes, avgjgr KMD
saken i samrdd med hovedsammenslutningene.

Hvis forhandlinger mellom KMD og hovedsammenslutningene ikke fgrer frem, avgjgres
dette etter Hovedavtalen § 17.

3.2. Varighet
Avtalen er begrenset til 4 gjelde omstillingsprosessen ved hele NMBU, som

forutsettes & veere avsluttet 31.12.2016. Avtalen faller da bort uten
oppsigelse. Partene kan dog forlenge avtalen hvis prosessen fortsatt pagar pa dette
tidspunkt.

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

Adamstuen/As, 05.02.2016

For NMBU:

Birger Kruse
administrasjonsdirektgr

For arbeidstakerorganisasjonene:

Cathrine Trangerud Lena Marie Kjgbli
Akademikerne UNIO

Signe Kroken Kurt Johansén
LO YS



Vedlegg til avtalen:

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

Ved omstilling, omorganisering m.v. er utgangspunktet at den ansatte bade har rett og
plikt til & fglge sine arbeidsoppgaver - ogsd for dem som ma4 skifte tjenestested.

Som ledd i gjennomfgringen av omstillingen foreslas fglgende:

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

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

Kartleggingssamtaler: fremtidige arbeidsoppgaver og/eller plassering i organisasjonen
bgr ikke fastlegges for kartleggingssamtaler er gjennomfgrt med de ansatte som er
bergrt. S& langt rdd er bgr det tas hensyn til den enkeltes gnsker ved endring/overgang
til fremtidige arbeidsoppgaver eller fremtidig arbeidssted. Samtidig m& den enkelte
ansatte innenfor sin arbeidsavtale, finne seg i endring av oppgaver, opplaering og/eller
omplassering til annet arbeid og/eller arbeidssted.

Karriereplanlegging: ved omstillinger vil ansatte kunne oppleve at de har kompetanse
som ikke lenger er relevant, at de har kompetanse som md suppleres, eller fir et behov
for helt ny kompetanse i forhold til arbeidsoppgavene de tilbys. I slike tilfeller skal
arbeidsgiver legge til rette for at den enkelte kan opparbeide seg kompetanse i forhold
til oppgavene som skal utfgres. Arbeidsgiver skal legge til rette for kompetanseutvikling
og faglig oppdatering.

B. Offentlig kunngjgring av nyopprettede ledige stillinger

Dersom det i den nye virksomheten er nyopprettede stillinger som ingen har krav p4,
skal kunngjgring foretas fgrst etter at arbeidsgiver har vurdert om det er overtallige
som har intern fortrinnsrett, jf. jml. § 13 nr 5. Intern kunngjgring kan foretas dersom
dette har hjemmel i tjml § 2. Lederstillinger bgr som hovedregel kunngjgres eksternt
ogsé i disse tilfellene. Dersom det under tilsettingsprosessen viser seg at det er ansatte i
virksomheten som mener & ha krav pa en stilling som er kunngjort, skal arbeidstaker fa
avklart om arbeidsgiver mener det foreligger slikt krav.

C. Innplassering av arbeidstakere i den nye organisasjonen

Organisasjonsendringer som fyller vilkdrene i Hovedavtalen § 13 nr 2 a) er gjenstand
for forhandlinger med de tillitsvalgte. Arbeidsgiver har ansvaret for 4 innplassere
arbeidstakerne i den nye organisasjonen og foretar den konkrete innplassering.

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



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



