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VURDERING AV FUSJON MELLOM HØGSKOLEN I TROMSØ OG UNIVERSITETET I 
TROMSØ - AVTALE OM MEDBESTEMMELSE 

Utkast til avtale om medbestemmelse 
På oppdrag fra Høgskoledirektøren og Universitetsdirektøren er det fremforhandlet et utkast til 
avtale om utøvelse av medbestemmelse etter Hovedavtalen. Avtaleutkastet er forhandlet frem 
mellom representanter for arbeidsgiver og hovedtillitsvalgte fra begge institusjoner. Styrene er 
tidligere informert om dette arbeidet. Avtaleutkastet skal oversendes Kunnskapsdepartementet for 
endelig forhandling på sentralt nivå i overensstemmelse med Hovedavtalens § 2. 
 
Partene er nå enige om utkastets innhold med ett unntak. De hovedtillitsvalgte ønsker en garanti 
mot oppsigelser som følge av en evt. fusjon. Universitetsdirektøren legger til grunn at en slik 
garanti evt. kun kan vedtas av de to respektive styrene. Uenigheten vil således ikke påvirke 
Kunnskapsdepartementets og de sentrale tjenestemannsorganisasjonenes forhandlinger og det er 
alene opp til styrene å bestemme om en slik garanti skal gis. Spørsmålet om en garanti behandles 
særskilt nedafor. 
 
Det ble holdt møte med Kunnskapsdepartementet 11. juni i år. Utkastet til avtale var et tema på 
møtet. Departementet anmodet om en endring i utkastet. Under punkt 7, drøfting og forhandling, ba 
departementet om at setningen i linje 3 og 4 slettes. Grunnen til dette er at utarbeidelse av 
stillingsplan ligger under arbeidsgivers styringsrett, og dette er et viktig prinsipp for departementet 
som de ikke ønsker å innskrenke gjennom en forhandlingsrett. Setningen er strøket over i avtalen 
som følger vedlagt. Strykningen må tas opp med de tillitsvalgte i arbeidsgruppen. Det antas at 
stillingsplan vil være gjenstand for drøftingsrett. 
 
Det understrekes at avtalen primært er en avtale om medbestemmelse. Det vil bli fremforhandlet en 
egen omstillingsavtale for en evt. fusjon. Omstillingsavtalen vil bla. omfatte virkemidler for 
personalomstilling. 
 
Utkast til avtale om medbestemmelse følger vedlagt. 
 
Garanti mot oppsigelser 
På felles arbeidsmøte den 26.4.2007 understreket styrene at fusjonen er begrunnet i faglige forhold 
og at nedbemanning ikke er et mål i seg selv. Det er en intensjon å gjennomføre fusjonen uten 
oppsigelser. Samtidig ga universitetsstyret og høgskolestyret klare signaler om at det ikke er 
ønskelig å gi en garanti mot oppsigelser i forbindelse med en evt. fusjon. Styrene var av den 
oppfatning at mulige oppsigelser er feil fokus. Utfordringen vil være å rekruttere ny kompetanse, 
både i forhold til å erstatte naturlig avgang og å dekke nye behov. 
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Gjennom arbeidet med utkast til avtale om medbestemmelse i forbindelse med en evt. fusjon, 
fastholder de tillitsvalgte ønsket om en garanti mot oppsigelser. 
 
Tillitsvalgte fremholder: 
 

• Dersom det er en intensjon å gjennomføre fusjonen uten oppsigelser, bør det være 
uproblematisk å gi en slik garanti. 

• En garanti vil ha stor betydning for mange ansatte og den vil bidra til å redusere følelsen av 
utrygghet som en følge av fusjonsplanene. 

 
Nærmere om innholdet i en evt. garanti 
Tjenestemannsloven har følgende bestemmelse i § 12: 
 

…enhver tjenestemann er forpliktet til å finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og 
omorganisering av virksomheten. Er vilkårene for oppsigelse eller avskjed etter §§ 9 
eller 10 til stede, kan vedkommende i stedet pålegges å overta annen likeverdig 
stilling i virksomheten eller stå til rådighet for spesielle oppdrag. 

 
Betydningen av bestemmelsens 2. setning er at arbeidsgiver kan pålegge den ansatte å overta en 
annen likeverdig stilling under forutseting av at vilkårene for oppsigelse foreligger. En evt. garanti 
må ikke legge begrensinger på denne muligheten. Flytting av arbeidsoppgaver og ansatte er et 
nødvendig virkemiddel for å gjennomføre en smidig fusjon, ikke minst i de tilfellene hvor vi har 
overlappende funksjoner. 
 
En evt. garanti bør heller ikke frata arbeidsgiver muligheten for å kunne si opp en ansatt, men 
samtidig tilby den ansatte annen passende stilling, selv om den nye stillingen ikke nødvendigvis er 
likeverdig med den gamle, jfr. prinsippene om fortrinnsrett etter tjenestemannslovens § 13, hvor 
arbeidsgiver etter nærmere vilkår har en plikt til å tilby en oppsagt tjenestemann ”annen passende 
stilling”.   
 
Begrepet ”annen passende stilling” er videre enn begrepet ”likeverdig stilling” og kan omfatte 
stillinger som ikke nødvendigvis er likeverdige med den gamle stillingen. Som en følge av dette kan 
arbeidsgiver heller ikke pålegge den ansatte å overta en slik stilling, men vil kunne fremsette dette 
som et tilbud. 
 
I henhold til utkastet til ”avtale om medbestemmelse” vil de ansatte være sikret samme stillingstittel 
og lønn, også etter evt. endringer i arbeidsforholdet. 
 
En garanti vil gjelde fast ansatte og midlertidig ansatte med mer enn 4 års sammenhengende 
tjeneste. 
 
Universitetsdirektørens vurdering 
Styret har ansvaret for økonomiforvaltning og organisering av Det nye universitetet. En garanti kan 
også være til hinder for en smidig og god organisering av den nye institusjonen.  
 
Ulempene med å gi en garanti mot oppsigelser kan oppsummeres slik: 
 

• En mulig merkostnad. 
• En utfordring for organisasjonen å ha ansatte som kanskje ikke har en tilfredsstillende 

arbeidssituasjon. 
• En begrensning av arbeidsgivers styringsrett. 
• En diskusjon rundt rekkevidden av garantien. 
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Det går imidlertid an å se saken på en annen måte. Styret fremholder at oppsigelser er feil fokus. De 
ansattes representanter fremholder at ved ikke å gi en garanti mot oppsigelser kan resultatet 
paradoksalt nok være nettopp at ansatte fokuserer på faren for oppsigelser med grunnlag i at 
arbeidsgiver ikke vil gi slik garanti. 
 
En gevinst ved å gi slik garanti vil være å redusere ansattes følelse av utrygghet. En garanti kan 
derfor bidra til rett fokus, slik styret ønsker seg. Formålet med en garanti må være å sikre ansatte 
arbeid og lønn. 
 
Fordelene ved en garanti kan oppsummeres slik: 

• En garanti skaper trygghet og bidrar til rett fokus. 
• Antallet ansatte som vil bli dekket av en slik garanti vil sannsynligvis være et fåtall og 

kostnaden derfor liten. 
• Hvis det stilles ”sluttpakker” til rådighet gjennom en omstillingsavtale, vil dette kunne være 

et godt alternativ. 
 
En evt. garanti mot oppsigelser må imidlertid ikke favne så vidt at den reduserer arbeidsgivers 
muligheter etter tjenestemannsloven for omorganisering og omplassering. En garanti må også 
avgrenses til kun å omfatte oppsigelser som direkte følger av fusjonen. I den anledning understrekes 
det at Universitetsdirektøren i forkant av styrebehandling av fusjonsspørsmålet vil synliggjøre 
pågående interne prosesser som kan få følger for tilsettingsforhold og som ikke er direkte 
fusjonsrelatert. 
 
Innstilling til vedtak: 
 

1. Dersom vilkårene for oppsigelse etter tjenestemannslovens §§ 9 og 10 foreligger, skal 
den ansatte primært tilbys annen likeverdig stilling, jfr. tjenestemannslovens § 12, 2 
pkt. Dersom annen likeverdig stilling ikke er tilgjengelig, skal den ansatte tilbys annen 
passende stilling. (begrepet annen passende stilling forstås i denne sammenheng på 
samme måte som i tjenestemannslovens § 13) 

 
Dette innebærer ingen begrensning i arbeidsgivers rett til omplassering etter 
tjenestemannslovens § 12. 
 
Vedtaket gjelder fast ansatte og midlertidig ansatte med mer enn 4 års 
sammenhengende tjeneste (sterkt stillingsvern) hvis arbeidssituasjon blir berørt som en 
direkte følge av en evt. fusjon mellom Høgskolen i Tromsø og Universitetet i Tromsø. 
 

2.  Styret tar utkastet til avtale om medbestemmelse til orientering og ber 
Universitetsdirektøren sluttføre forhandlingene. 

 
 
 
 

Tromsø, 13.06.2007 
 
 

Lasse Lønnum  
universitetsdirektør  

 Asbjørn Ivar Bartnes 
 prosjektleder 

 
Vedlegg: Utkast til avtale om medbestemmelse 



AVTALE OM UTØVELSE AV MEDBESTEMMELSE ETTER 
HOVEDAVTALEN I FORBINDELSE MED EN EVT. FUSJON 
MELLOM HØGSKOLEN I TROMSØ OG UNIVERSITETET I 
TROMSØ 
 
1.  Avtale om utøvelse av medbestemmelse ved en eventuell fusjon av 

Høgskolen i Tromsø og Universitetet i Tromsø 
 
Høgskoledirektøren og de hovedtillitsvalgte ved Høgskolen i Tromsø (HiTø) og 
universitetsdirektøren og de hovedtillitsvalgte ved Universitetet i Tromsø (UiT) har i 
drøftingsmøter xxxxxxx blitt enige om at følgende enslydende utkast til avtale om rammeverk 
vedrørende utøvelsen av medbestemmelse og hovedprinsipper for personalomstilling ved en 
eventuell fusjon av høgskolen og universitetet. 
 
2. Bakgrunn og formål 
 
I felles styreseminar mellom Høgskolen i Tromsø og Universitetet i Tromsø 23.mars 2006 ble 
administrasjonene ved de to institusjonene bedt om å utarbeide bakgrunnsmateriale for en 
fusjonsprosess. 
 
Styrene har vedtatt en felles programerklæring som skal synliggjøre visjonen for Det nye 
universitetet. 
 
Ved brev av 20.12.2006 fra Kunnskapsdepartementet til UiT og HiTø uttaler departementet at 
de ser det hensiktsmessig at partene lokalt utarbeider og drøfter et utkast til avtale om 
medbestemmelse i forbindelse med en eventuell fusjon.  
 
Formålet med denne avtalen er å tilrettelegge for en god, effektiv og rasjonell gjennomføring 
av en evt. sammenslåingen av HiTø og UiT og angi prinsipper for hvordan omstilling skal 
gjennomføres, jfr. avtalens pkt. 9.  
 
Avtalen skal gi regler for hvordan informasjons- og medbestemmelsesordningene skal virke 
slik at det er avklart hvilke forpliktelser partene har overfor hverandre og hvem som skal 
ivareta partsrollene. 
 
Siktemålet med avtalen er videre å ta vare på den enkelte ansatte og sikre trygghet og 
forutsigbarhet under fusjonsprosessen. Avtalen skal bidra til å skape tillit og sikre 
likebehandling  for ansatte som berøres av fusjonen. Dette skal skje gjennom 
medbestemmelse og rettigheter i henhold til lov- og avtaleverket og sentrale personalpolitiske 
retningslinjer for omstillingsarbeid i statlig sektor. Den enkelte medarbeider har også selv et 
ansvar for å bidra til gode løsninger, bl.a. ved å delta aktivt i både fusjonsprosessen og i 
gjennomføringen av tiltakene som skal iverksettes. 
 
3. Hovedprinsipper 
 
Avtalen bygger på bestemmelsene i Hovedavtalen (HA), Hovedtariffavtalen (HTA), sentrale 
personalpolitiske retningslinjer for omstilling i staten, Regjeringens intensjonserklæring av 
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26.05.92 om omstilling under trygghet, Lov om statens tjenestemenn (Tjml.) og 
tilpasningsavtalene for Høgskolen i Tromsø  og for Universitetet i Tromsø,  
 
Denne avtalen begrenser derfor ikke de rettigheter som er forankret i lover, forskrifter og det 
øvrige avtaleverk. Avtalen er ment som en utdyping av en del rettigheter og plikter som 
påhviler arbeidsgiver, de tillitsvalgte og den enkelte ansatte i den forestående 
sammenslåingsprosessen. 
 
Fusjonen skal gjennomføres slik at hensynet til trygghet og forutsigbarhet for de ansatte 
ivaretas. NTL/FF: Ingen skal sies opp som følge av fusjonen. 
Arbeidsgiver: Det er en intensjon at fusjonen skal gjennomføres uten oppsigelser.  
 
Fusjonsprosessen skal være preget av god informasjon og god personalbehandling, og det skal 
sørges for at den enkeltes rettigheter ivaretas. 
 
En god og effektiv fusjon/omstilling må sikres gjennom at partene bidrar positivt i den felles 
prosess som fusjonen innebærer.  
 
Institusjonene plikter å sikre likebehandling av kvinner og menn i saker vedrørende 
omstilling. Dersom den enkelte ansatte, som blir berørt av omstilling som følge av fusjonen, 
hevder at det foreligger brudd på dette prinsipp, kan saken bringes inn for institusjonens organ 
for likestillingsspørsmål, som avgir uttalelse i saken før beslutning fattes. 
  
4.  Arbeidsgivers utredningsplikt  
 
Høgskoledirektøren og universitetsdirektøren har ansvar for at det så tidlig som mulig 
informeres om planlagte omstillinger som følger av fusjonen. 

 
Direktørene har også ansvar for å utrede og synliggjøre hvilke konsekvenser eventuelle 
omstillinger vil få for de ansatte, herunder organisatoriske endringer, hvilke funksjoner og 
arbeidstakere som blir berørt. 
 
5. Medbestemmelse – parter og ansvar 
 
Medbestemmelsen utøves av de tjenestemannsorganisasjonene som har rettigheter etter 
hovedavtalen ved de enkelte institusjoner. 
 
Arbeidsgiversiden representeres av høgskoledirektøren og universitetsdirektøren. 
    
Høgskoledirektøren og universitetsdirektøren skal påse at fusjonsprosessen skjer i henhold til 
lov- og avtaleverkets bestemmelser.  
 
Høgskoledirektøren og universitetsdirektøren skal sørge for at oppgaver knyttet til 
fusjonsprosessen blir ivaretatt, og for at det ytes bistand og rådgivning overfor de enkelte 
enheter under fusjonsprosessen.  
 
Direktørene kan delegere til ledere ved enhetene å forestå informasjonsoppgaver samt 
iverksetting og gjennomføring av vedtatte tiltak. Direktørene kan nedsette arbeidsgrupper som 
gis nærmere definert ansvar for planlegging og gjennomføring av fusjonsprosessen. De 
tillitsvalgte har rett til representasjon i slike grupper. 
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Når avgjørelse er tatt, skal fusjonsprosessen gjennomføres innenfor en fastsatt tidsplan for å 
ivareta og avklare den enkeltes situasjon uten forsinkelser. 
 
6.  Informasjon 
 
Informasjon om planer om omstillingstiltak i forbindelse med fusjonen skal gis til de 
hovedtillitsvalgte så tidlig som mulig i prosessen. Arbeidsgiver og arbeidstaker har gjensidig 
informasjonsplikt.  
 
Arbeidsgiver har ansvar for, og skal i samarbeid med tjenestemannsorganisasjonene, 
utarbeide informasjonsopplegg for de ansatte om fusjonsprosessene Informasjonsopplegget 
skal dekke perioden forut for selve fusjonen, selve fusjonsperioden og tiden etter at fusjonen 
er gjennomført. Det vises i denne sammenheng til kommunikasjonsplan vedtatt av styrene i 
møter 26.4.2007. 
 
Arbeidsgiver har i fusjonsprosessen også et spesielt ansvar for å informere alle ansatte om 
deres rettigheter etter lov og avtaler. Arbeidsgiver plikter å sørge for at informasjonen når alle 
ansatte, også de som er i permisjon. 
 
Saksdokumenter, referater, rapporter og vedtak i styringsorganer, både sentralt og lokalt, skal 
være tilgjengelig for tjenestemannsorganisasjonene sentralt i institusjonene gjennom felles 
hjemmeside.  De tillitsvalgte kan når som helst i løpet av fusjonsprosessen be om å gjøre seg 
kjent med de dokumenter som har betydning for saker knyttet til prosessen, jfr. Hovedavtalens 
§ 11, nr. 3.   
 
Arbeidsgiver har et spesielt ansvar for at alle ansatte blir særlig godt informert i saker av stor 
betydning for de ansatte, spesielt i forbindelse med omstilling. Det vises til Hovedavtalens § 
11, nr. 6.   
 
Den enkelte ansatte har også selv et ansvar for å innhente informasjon. Det vises særlig til 
hjemmesiden for fusjonen http://uit.no/fusjonsprosessen/. 
 

a) Informasjon om planlagte omstillinger som får konsekvenser for de ansattes 
tilsettingsforhold skal rettes mot alle ansatte. Slik informasjon skal gis senest når det 
foreligger forslag til behandling i institusjonens styre.  

b) Dersom fusjonen innebærer at ansatte må bytte arbeidsplass til et annet sted på 
Tromsøya, f. eks. fra Breivika til Mellomveien, plikter arbeidsgiver å informere de 
berørte om dette i god tid. 

c) Når det fremmes forslag for institusjonens styre eller senest når det er fattet vedtak om 
fusjon, skal det sendes ut informasjon til alle ansatte. I tillegg legges slik informasjon 
ut på den felles hjemmeside. 

d) Det skal etableres møteplasser for alle ansatte i form av allmøter/symposier som skal 
gi anledning til dialog og tilbakemeldinger. 

 
7. Drøfting og forhandling 
 

Avgjørelse om organisasjonsendring og omstilling som følge av det, tas av institusjonenes 
styrer og skal drøftes med institusjonens hovedtillitsvalgte før styrebehandling. 

 3

http://uit.no/fusjonsprosessen/


Drøftingsreferat skal følge saken til styrende organ. Fastsettelse av stillingsplan som følge av 
vedtaket er forhandlingsgjenstand. Iverksettelse av omstillingsvedtak er administrasjonens 
ansvar.  

Forslag til omstillingstiltak skal drøftes med de hovedtillitsvalgte før styrebehandling, og 
referat skal følge saken til styrende organ. 
 
8. Omstillingsavtale 
 
Partene er enige om at det skal inngås en egen omstillingsavtale for fusjonsprosessen. Denne 
avtalen skal bl.a. bygge på departementets veiledning og retningslinjer vedrørende 
personalpolitikk ved omstillingsprosesser. 
En omstillingsavtale bør være klar så snart som mulig, senest på det tidspunkt en evt. fusjon 
er vedtatt av Kongen i statsråd. 
 
Partene er enige om at en omstillingsavtale blant annet skal innholde følgende: 
 

• Informasjonsrutiner  
• Lov- og avtaleverk  
• Beskrivelse av retten til å følge egne arbeidsoppgaver  
• Beskrivelse av plikten og grensen for å godta omstillinger  
• En beskrivelse av retten til å beholde sin lønn dersom en ansatt omplasseres til en 

lavere stilling. 
• Kartleggingssamtaler  
• Bestemme kriterier når flere har rett til samme stilling  
• Regler om kunngjøring  
• Beskrive innplassering i ny stilling/nye arbeidsoppgaver  
• Definere arbeidsgivers plikt til å sørge for og bære kostnadene av 

kompetanseheving/kompetanseendring  
• Virkemidler ved omstilling 
• Evaluering og oppfølging av omstilling 

 
I forbindelse med eventuelt vedtak om fusjon skal det vurderes å inngå egne avtaler om ekstra 
frikjøpsressurser for tillitsvalgte ved høgskolen og universitetet. 

 
De tillitsvalgte er en viktig ressurs i fusjonsprosessen. Tillitsvalgte må trekkes inn i prosessen 
og brukes aktivt, i både formelle og uformelle fora. De tillitsvalgte har også en viktig oppgave 
i å bistå med å informere sine medlemmer om arbeidet i fusjonsprosessen. 
 
9. Tvisteløsning 
 
Dersom forhandlinger etter Hovedavtalen ikke fører frem til enighet mellom de lokale parter 
innen en måned fra krav ble fremsatt eller spørsmålet ble tatt opp til behandling, kan hver av 
partene kreve at det aktuelle forhandlingsspørsmålet avgjøres i tråd med reglene i 
Hovedavtalens § 17.  
 
10. Avtalens varighet 
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Denne avtale gjelder for perioden fra og med styrene ved Høgskolen og Universitetet evt. 
vedtar å sende søknad om fusjon til Kunnskapsdepartementet og fram til fusjonen er 
gjennomført og den nye institusjonen er etablert. 
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