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Referatsaker administrasjonsutvalget 6. september 2017

Saksopplysninger

1. Delegerte vedtak t.o.m 31. august 2017

2. Delegert vedtak 96/17 - Midlertidig organiseringsjustering helse og omsorg 2017 —
behandlende avdeling.

3. Oppsigelser av stillinger i perioden mars, april, mai, juni og juli 2017.

Réadmannens innstilling

Sakene ble referert.
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Lokal lennsstige for sykepleiere - rekruttere-/ og beholde tiltak

Saksopplysninger

Storfjord kommunestyre vedtok 22.2.17 regional rekrutterings- og kompetanseplan 2016-2020 —
helse- og omsorgsomradet 1 Nord-Troms. Det ble nedsatt en arbeidsgruppe som arbeider 1
forhold til & rekruttere og beholde ansatte i helse- og omsorgssektoren i Storfjord kommune.
Denne arbeidsgruppa er godt i gang med sitt arbeid, og ser pa dette tiltaket rettet mot sykepleiere
som en del av tiltakene for & rekruttere og beholde sykepleiere i kommunen, og vil bli tatt inn i
hoveddokumentet som senere skal legges fram for kommunestyret.

For at vi ikke skal komme pé etterskudd i forhold til de andre kommunene i Nord-Troms og
Balsfjord/Tromseomrédet, og at det har vert og er utfordrende & rekruttere sykepleiere spesielt
til sykehjemsavdelingen, har vi sett pa tiltak som gjor det attraktivt & jobbe som sykepleier i
Storfjord kommune. Det har vert avholdt mete med Norsk sykepleierforbund og Fagforbundet
lokalt for & drefte ulike rekruttere- og beholdetiltak. Begge forbundene ensker lik avlenning av
sykepleiere enten de jobber pa sykehjem eller i hjemmetjenesten. Fra arbeidsgivers side ser vi at
det er storre utfordringer & rekruttere sykepleiere til stillinger pa sykehjemmet, og ensker derfor
av hensyn til rekruttere og beholde ha to ulike modeller for avlenning. Vi ser at ogsd endel av
vare sykepleiere som jobber pa sykehjemmet heller foretrekker hjemmetjenesten, og seker seg
dit. Imidlertid ma det veere slik at sykepleiere som har stilling 1 hjemmetjenesten, og tar
bakvakter og ekstravakter pa sykehjemmet blir avlennet i den lgnnsstigen som gjelder for
sykepleiere pa sykehjem.

Det foreslés folgende tiltak:

1. Pa sykehjemsavdelingen:
a) Vernepleiere/sykepleiere uten videreutdanning gis et tillegg pé kr. 25.000 pr &r i 100
% stilling.
b) Vernepleiere/sykepleiere med videreutdanning gis et tillegg pa kr. 30.000 pr. ar i 100
% stilling.
2. I hjemmetjenesten:
a) Vernepleiere/sykepleiere uten videreutdanning gis et tillegg pa kr. 15.000 pr ari 100
% stilling



b) Vernepleiere/sykepleiere med videreutdanning gis et tillegg pé kr. 20.000 pr. &r 1 100
% stilling

3. De som tar ekstravakter/bakvakter pa sykehjemsavdelingen vil fa samme lgnnsstige som
de som jobber pa sykehjemmet har uavhengig av hvor i kommunen de har sin
opprinnelige stilling.

4. Seniortiltak sykepleiere/vernepleiere etter fylte 60 4r — bade hjemmetjenesten og
sykehjemsavd.:

Innenfor rammen av en ukes lonn gis det ekstra fridager etter avtale med leder for
tjenesten.

S. Startlenn nyutdannede sykepleiere/vernepleiere i alle avdelinger i kommunen:
Alle starter med 10 érs lgnnsansiennitetstillegg.

6. Tiltaket gjelder fra 1.7.17

Vurdering

Mange av nabokommunene har gkt lonna til sykepleiere/vernepleiere for a rekruttere og beholde
kvalifisert arbeidskraft. For at vi skal vere konkurransedyktig i forhold til lenn, er dette et tiltak
som gjer at det bade vil vaere enklere & beholde de vi har og ikke minst rekruttere nye og unge
med utdanningen innenfor dette omrddet. Og vi vil ha mulighet til & & dekket opp ledige
hjemler med kvalifisert personell.

Réadmannens innstilling

Rédmannen tilrir folgende tiltak for & rekruttere og beholde sykepleiere/vernepleiere

1.

Pa sykehjemsavdelingen:
¢) Vernepleiere/sykepleiere uten videreutdanning gis et tillegg pa kr. 25.000 pr ar i 100
% stilling.
d) Vernepleiere/sykepleiere med videreutdanning gis et tillegg pa kr. 30.000 pr. ari 100
% stilling.
I hjemmetjenesten:
c) Vernepleiere/sykepleiere uten videreutdanning gis et tillegg pa kr. 15.000 pr ar i 100
% stilling
d) Vernepleiere/sykepleiere med videreutdanning gis et tillegg pa kr. 20.000 pr. &ri 100
% stilling
De som tar ekstravakter/bakvakter pd sykehjemsavdelingen vil f& samme lonnsstige som
de som jobber pa sykehjemmet har uavhengig av hvor i kommunen de har sin
opprinnelige stilling.
Seniortiltak sykepleiere/vernepleiere etter fylte 60 iar — bade hjemmetjenesten og
sykehjemsavd.:
Innenfor rammen av en ukes lonn gis det fridager etter avtale med leder for tjenesten.
Startlenn nyutdannede sykepleiere/vernepleiere i alle avdelinger i kommunen:
Alle starter med 10 érs lennsansiennitetstillegg.
Tiltaket gjelder fra 1.7.17
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Retningslinjer og saksbehandling ved nedbemanning, omorganisering og
oppsigelse

Vedlegg

1 Vedr hering - revidering retningslinjer og saksbehandling ved nedbemanning,
omorganisering og oppsigelse

2 Retningslinjer og saksbehandling ved nedbemanning, omorganisering og oppsigelse
3 Hoeringsinnspill fra NITO

Saksopplysninger

Retningslinjer og saksbehandling ved nedbemanning, omorganisering og oppsigelse har vert ute
pa hering med heringsfrist 19.juni 2017.

Det er kommet innspill fra NITO og Fagforbundet. I tillegg er det kommet innspill fra
rddmannen og ledergruppa.

Innspillet fra ridmannen var at kommunestyret har gitt raidmannen myndighet til & avgjore alle
personalsaker, herunder oppsigelse. Fra ledergruppa var innspillet at det ma vere personalleder
som har hovedansvaret ved nedbemanning/omorganisering i og med at det kan dukke opp
mange arbeidsrettslige spersmal som forst og fremst personal kan bedre enn
etatslederne/avd.lederne. Begge disse innspillene er tatt med i forslaget

Innspillene fra NITO og Fagforbundet blir i hovedsak ivaretatt 1 forslaget til retningslinjer.

Vurdering

Det er viktig bide for arbeidsgiver og arbeidstakerne & ha et dokument som viser hvilke rutiner
og retningslinjer som gjelder i forbindelse med nedbemanning, omorganisering og oppsigelse.
Like viktig er det at alle blir behandlet etter de samme retningslinjer og kriterier og at det er
forutsigbart.

Retningslinjene er i trdd med lov- og avtaleverket.



Réadmannens innstilling

Forslag til Retningslinjer og saksbehandling ved nedbemanning, omorganisering og oppsigelse
tas til etterretning, og gjelder fra dagens dato; dvs. 6.9.17.

Retningslinjene evalueres hvert annet ér, forste gang 1 2019 eller tidligere dersom det kommer
endringer 1 lov- og/eller avtaleverket.
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Storfjord kommune
Radhuset

Otersletta 1

Hatteng 13.06.2017

Vedr.hgring;revidering retningslinjer og saksbehandling,omorganisering og oppsigelse

Vernetjenesten bgr kanskje inn her?Se AML § 6 —2.punkt 4.

Ellers ser det greit ut.

Mvh

Inger — Johanne Nilsen

HTV KS
e-post:fagforbundet@storfjord.kommune.no

mobil:480 85 947

oo
FAGFORBUNDET

Storfjord avd.515
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RETNINGSLINJER OG SAKSBEHANDLING VED NEDBEMANNING,
OMORGANISERING OG OPPSIGELSE

Innledning
Ved nedbemanning og omorganisering oppstdr mange arbeidsrettslige sparsmal.

Retningslinjene er utarbeidet for a sikre at Storfjord kommune gjennomferer prosesser
innenfor gjeldende lov og avtaleverk. Nedenfor er satt opp ulike faser som viser stoppunkter i
prosessen med tilherende beskrivelse av de ulike fasene.

Personalleder har ansvar for at prosessen gjennomferes i trdd med disse retningslinjene. For &
sikre en best mulig prosess, er det viktig med god kommunikasjon med de
tillitsvalgte/vernetjenesten og at det gis fortlepende informasjon til de ansatte, ogsa de som
ikke blir direkte berort.

Personalavd. skal bistd og samarbeide med etatsleder/nermeste leder nér det iverksettes
prosess med nedbemanning. Personal har et koordinerende ansvar for at overtallige
medarbeidere tilbys annet passende arbeid.

De ulike fasene
Fase 1
a) Behov for & omorganisere/nedbemanne — informasjon/drefte/dokumentasjonskrav
b) utarbeide bemanningsplaner — nésituasjonen og etter endring
c) behandling i arbeidsmiljoutvalget — AML § 7-2 (2)d)
d) flytting av arbeidstakere i kraft av styringsretten (her ma det bl.a sees pa
arbeidsavtalen til den enkelte. I dette ligger ogsé arbeidsgivers kompetanse til ensidig
a foreta endringer i de oppgaver arbeidstaker skal utfore — dette temaet er beh. av
Hoyersterett bla. Neokksaken, Rt-2000-1602, og ogsd Karstodommen inntatt i Rt
2001) Jfr. ogs Gerd Engelsrud ’Styring og rett” om styringsretten.

Fase 2
a) dreftinger med tillitsvalgte (hvor nedbemanningen skal skje og kriterier)

Fase 3

a) overtallighetssamtale

b) Sende forhdndsvarsel etter Fvl § 16

c) Utvelgelse av overtallige og forsek pa omplassering. NB! Utvelgelse av overtallige
vil pr. definisjon ikke vere oppsigelse.

d) Innkalle til dreftingsmete etter AML § 15-1

e) Etter at slik saksbehandling er gjennomfert mé arbeidsgiver vurdere de opplysninger
som foreligger og selv foreta utvelgelsen. De tillitsvalgte skal ikke delta i selve
utvelgelsen. Arbeidsgivers valg ma basere seg pa de kriterier som er valgt etter
dreftinger med tillitsvalgte. Nye kriterier som ikke er droftet med tillitsvalgte kan ikke
nd plutselig bli dratt opp av ’skuffen” fordi kartet ikke lenger stemmer med terrenget.
Med dette menes at arbeidsgiver oppdager at de kriteriene som det er oppnadd enighet
om innebarer at svaert dyktige medarbeidere ma ga. Det “toget” gikk i den andre
fasen.

f) Gi beskjed til ansatt om at vedkommende er overtallig — gjerne bdde muntlig og
skriftlig. OBS! Arbeidstaker som blir utvalgt som overtallig vil pr. definisjon ikke
veare sagt opp.

g) Forsgke a finne passende arbeid til den overtallige. Her ma vurderingen veare om den
overtallige er kvalifisert til den ledige stillingen, ikke om vedkommende er best
kvalifisert, eller den arbeidsgiver ideelt sett ensker i jobben.
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Hva som er “passende arbeid”. Det er viktig at dersom det foreligger “annet arbeid”
ma arbeidsgiver kunne dokumentere at det foreligger en vurdering av om “overtallige”
ber tilbys dette arbeidet. Grunnlaget for at vedkommende ikke skal tilbys arbeidet ma
vare basert pa serskilte krav om kompetanse og egnethet.

Det er ogsa sinn at det mé vere ledig stilling for at arbeidsgiver skal ha en plikt til &
vurdere dette.

Hvis tilbud innebaerer overgang til lavere lonnet stilling vil arbeidstaker ha rett til &
beholde ndverende lonnsinnplassering som en personlig ordning; jfr. HTA pkt. 3.4.1.

Et evt. tilbud mé fremsettes skriftlig og det ber gjeres klart for arbeidstakeren hva som
er konsekvensen av et avslag. Arbeidstaker mé besvare tilbudet skriftlig.

h) Sikkerhetsventil — interesseavveining
For oppsigelse gis plikter arbeidsgiver & foreta en interesseavveining mellom
arbeidsgivers behov for & bringe arbeidsforholdet til oppher og konsekvensene for
arbeidstaker som ikke har fitt/eller har takket nei til annen stilling. Dette skal vaere en
ekstra “sikkerhetsventil” fer oppsigelse gis.Altsa en del av helhetsvurderingen av om
en oppsigelse er saklig.

Fase 4

a) Oppsigelse og fortrinnsrett. Det er utarbeidet en standard mal som skal brukes ved
oppsigelse. (formkrav i hht AM§15-4, fortrinnsrett, AML § 15-4)

b) Oppsigelse er enkeltvedtak etter fvl. § 2 andre ledd. Fvls saksbehandlingsregler 1 kap
IV-VI kommer derfor til anvendelse og vil evt. supplere aAMLs
saksbehandlingsregler

c) For at et forvaltningsvedtak skal vaere gyldig, ma det ogsa vaere truffet av et organ
eller person som har myndighet til dette. I Storfjord kommune er det radmannen som
har denne kompetansen/myndigheten.

Informere/drefte — dokumentasjonskrav

I henhold til Hovedavtalens del B §§ 1.4.1 og 3-1, skal arbeidsgiver orientere, drofte og ta de
tillitsvalgte med pa rad sé tidlig som mulig ved omorganisering/omlegging av driften og
rasjonalisering som kan fa syselsettingsmessige konsekvenser.

Tillitsvalgte har bdde en plikt og en rett til & drofte slike spersmal. Ofte har tillitsvalgte og
arbeidsgiver ulik oppfatning av behovet for & redusere antall ansatt pad grunn av kommunens
okonomiske situasjon. Leder ma derfor bruke tid pé 4 framlegge dokumentasjon for
situasjonen og gi innsyn slik at tillitsvalgte kan kontrollere fakta. Fortrolig informasjon
behandles i hht reglene om taushetsplikt.

I forbindelse med budsjettbehandling skal dreftingsmetet gjennomferes i hht Hovedavtalens §
3-1 ¢) og senest ndr rdidmannen framlegger sitt budsjettforslag. Formelt er det formannskapet
som fremlegger budsjett for kommunestyret. Dersom formannskapet har gjort endringer som
har konsekvenser for de ansatte, skal rdidmannen (personalleder etter fullmakt) innkalle til nytt
dreftingsmete for kommunestyrets behandling.

I den grad det fattes vedtak i kommunestyret (benkeforslag) som kan ha konsekvenser for
ansatte og som ikke er dreftet tidligere, inntrer droftingsplikten umiddelbart; jfr. dom i
Arbeidsretten, se b-rundskriv 4-2010.

Det skal skrives referat fra droftingsmeter og disse skal folge saken. I referatet skal det
fremkomme hvem som har deltatt pa metet og hva partene ble enige/uenige om.
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Bemanningsplan — nisituasjonen og etter endring

Det skal til enhver tid foreligge bemanningsplan som viser

a) de oppgaver/mal virksomheten har (se arsmelding)

b) antall ansatte (stillinger) virksomheten har for & utfere oppgavene og mal som er satt

c) beskrivelse (st.benevnelse)av den kompetanse ansatte ma ha for & kunne utfore
oppgavene

Ved bemanningsreduksjon ma det tilsvarende skrives:
a) reduserte oppgaver
b) det reduserte antall ansatte som skal utfere oppgavene

c) den nedvendige kompetansen disse arbeidstakerne mé ha for & utfere oppgavene i1 hht
pkt b)

Behandling i Arbeidsmiljeutvalget (AMU)

I hht arbeidsmiljeloven § 7-2, 2 d) skal AMU behandle saker som gjelder «andre planer som
kan fa vesentlig betydning for arbeidsmiljeet, s& som planer om byggearbeider, innkjop av
maskiner, rasjonalisering, arbeidsprosesser og forebyggende vernetiltak»

Droftingsmete om hvor nedbemanning skal skje

Dette kalles utvelgelseskrets, altsa hvilke deler av virksomheten som blir berert; hele
kommunen eller bare enkelte tjenesteomrider etter etater.

Pa bakgrunn av bemanningsplan avgjer arbeidsgiver, etter dreftinger med tillitsvalgte, hvilke
type stillinger (se pkt a under kriterier ved nedbemanning) som skal inndras. Kompetanse
(formal og/eller annen spesialkompetanse/egnethet/erfaring) vil som regel vaere det mest
sentrale kriteriet. Se ogsa Hovedtaraiffavtalen § 3.3.

Kriterier ved nedbemanning

a) Kompetanse
Kommunens behov for faglige kvalifikasjoner. Eks. formalkompetanse,
spesialkunnskap innen fagomrader, erfaringsomrader (ngkkelpersonell). Ansatte uten
nedvendig fagkompetanse vil da bli berort.

b) Tjenesteansiennitet
Ansatt med kortest ssmmenhengende tjeneste i Storfjord kommune blir berert forst.
Permisjon i forbindelse med fedsel og militertjeneste medregnes som
tjenesteansiennitet i denne sammenheng.

¢) Sosiale forhold
I spesielle tilfeller kan sosiale forhold bli vektlagt. Som sosiale kan bl.a. vare:

a)

Drofting av alternative tiltak

Dersom det blir fattet vedtak som medforer sa store nedskjeringer at oppsigelse kan bli en
konsekvens, skal det igangsettes dreftinger om det er aktuelt & vurdere andre tiltak som f.eks.
AFP, studiepermisjon, seraldersgrenser osv.

Styringsrett
Ved nedbemanning skal arbeidsgiver foreta en vurdering om de pétenkte endringer ligger

innenfor eller utenfor styringsretten. Endringer av stillingens grunnpreg vil ligge utenfor
styringsretten. Dersom endringene er innenfor styringsretten, vil arbeidsgiver kunne gi palegg
om endringene, feks. bytte av arbeidssted, og arbeidstaker mé akseptere beslutningen.

11
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Arbeidsgiver skal likevel drofte endringene med arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte.
Husk 4 skrive referat.

Forhéndsvarsel

For de overtallige blir valgt, skal det sendes forhandsvarsel, jfr. forvaltningslovens § 16, til
alle som kan bli berert. I varselet skal det framkomme skriftlig (kort) om bakgrunnen for
nedbemanningen, og at NN kan bli berort. Samtidig innkalles til overtallighetssamtale.

Overtallighetssamtale

For arbeidsgiver treffer avgjerelse om hvem som er overtallig, skal det gjennomferes en
kartlegging av bererte. Hensikten er at arbeidsgiver skal vare sikker pé at alle opplysninger
om kompetanse, ansiennitet er riktig, og at serlige sosiale forhold og eventuelle ensker om
annet arbeid framkommer. Vedlagte kartleggingsskjema fylles ut og gjennomgéas med
arbeidsgiver 1 mote.

De mulige overtallige er i1 en situasjon der de kan bli sagt opp, og vil derfor ha rettigheter til &
bli behandlet individuelt etter saksbehandlingsreglene 1 forvaltningsloven og
arbeidsmiljeloven. I overtallighetssamtalen orienterer arbeidsgiver om bakgrunn for
nedbemanning (vedtak), gér gjennom kartleggingsskjema og orienterer om alternative
jobbmuligheter.

Hvem defineres som overtallig

Etter at overtallighetssamtaler er gjennomfoert og dreftingsmete avholdt med de tillitsvalgte,
bestemmer arbeidsgiver hvem som er overtallig ut fra kriterier ved nedbemanning (se
foran).

Droftingsmete AML § 15-1

De overtallige vil vaere arbeidstakere som er 1 en posisjon der de kan bli sagt opp, og vil
dermed ha rettigheter til 4 bli behandlet individuelt etter bestemmelser i forvaltningsloven og
arbeidsmiljeloven.

Naér det er avklart hvem som er definert som overtallig, innkalles den/de berorte til
individuelle droeftingsmete. Tillitsvalgte skal ogsé innkalles med mindre arbeidstaker ikke selv
onsker det.

Omplassering/tilbud om annen stilling

Omplassering skjer fortlopende til faste stillinger og vikariater. Det forutsettes at den ansatte
er kvalifisert for stillingen (kompetanse/egnethet).

Sa langt det er mulig, skal den overtallige fa tilbud om flere stillinger samtidig slik at den
ansatte har mulighet til & velge. Ved omplassering ber det forsekes & oppnas enighet med den
enkelte arbeidstaker.

Dersom endringene er innenfor styringsretten, vil arbeidsgiver kunne gi palegg om
endringene og den ansatte ma akseptere beslutningen. Skriftlig tilbud om ny stilling
utarbeides og den ansatte bekrefter skriftlig at han/hun tar i mot tilbudet.

Ved tilbud om stilling som faller utenfor styringsretten, kommer oppsigelsesvernreglene i
arbeidsmiljeloven til anvendelse. Det vil si at den ansatte kan bli sagt opp fra sin stilling, men
samtidig f4 tilbud om annen stilling (endringsoppsigelse). Takker den ansatte nei til stillingen,
kommer bestemmelsene om oppsigelse til anvendelse.

Dersom den ansatte samtykker i omplassering til stillingen som faller utenfor styringsretten,
er veien om endringsoppsigelse unedvendig. Skriftlig tilbud om ny stilling utarbeides og den
ansatte bekrefter skriftlig at han/hun tar i mot tilbudet.
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Interesseavveiing
Dersom det blir aktuelt & si opp ansatte, ma arbeidsgiver 1 storre grad foreta en individuell
interesseavveiing ut fra lokale kriterier og arbeidsmiljelovens bestemmelser.

Oppsigelse
Personalavdelingen har ansvar for saksbehandlingen pa vegne av rddmannen.

Fortrinnsrett

Ansatte som er sagt opp fra sin stilling pd grunn av nedbemanning/nedtak av tjenester, har
fortrinnsrett til ny stilling (kvalifikasjonskrav) i ett ar fra oppsigelsestidspunktet; jfr. AML §
14-2.

Referat/vedtak

Det skal alltid skrives skriftlig referat fra alle meter som avholdes i forbindelse med prosesser
1 forbindelse med nedtak av tjenester, omplasseringer, oppsigelser og alle vedtak og referater
skal saksbehandles i kommunens saksbehandlingssystem.

Evaluering
Retningslinjene evalueres annet hvert ar; forste gang 1 2019, eller dersom det kommer

endringer 1 lov-/avtaleverket.
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Emne: Horingsinnspill fra NITO Storfjord kommune: RETNINGSLINJER OG SAKSBEHANDLING VED
NEDBEMANNING, OMORGANISERING OG OPPSIGELSE
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NITO Storfjord kommune synes at det mye bra i forslaget som er sendt pa hgring. Det er noen presiseringer som vi
gnsker a gi innspill til. Vi har fatt hjelp fra juridisk avdeling i NITO sentral for a se pa denne saken. Vare innspill er i
henhold til de de har kommenter til oss.

Fasene som det henvises til under «De ulike fasene» etter innledningen er kanskje ungdvendig detaljert.
Hva er for eksempel hensikten med a ta med lovhenvisning i bokstav d? Vurdere & kutte den denne delen
til bare hovedpunkter med helt korte underpunkter. De samme punktene kommer igjen under uten at det
er henvist til hvilken fase man er i. Dette kan virke noe rotete. Vi kommenterer likevel de punktene som
er sendt til hgring. Dersom man kutter ned pa denne delen. Ber vi om at vare presiseringer tas med under
de punktene videre hvor de naturlig hgrer til.

I fase 1 boksstav b bgr det legges til: organisasjonskartet fgr og etter med en kravspesifikasjon til
stillingene i det nye organisasjonskartet. Viser behovet det fremtidige kompetansebehovet, samt ogsa
viser hvor de ansatte kan «finne igjen» stillingen sin.

| fase 3 foreslar vi at man bruker ordet utvelgelse og ikke utpeking.

| fase 3 bokstav ¢ er det viktig a fa frem at det er forskjell pa flytting(i hht styringsretten) og omplassering
som NITO antar er en endringsoppsigelse.

Fase 3 bokstav d. | dette mgtet skal den ansatte som er satt som overtallig fa informasjon om hvorfor
vedkommende er vurdert som overtallig. De skal fa informasjon om hvordan de er vurdert etter de
kriteriene som er satt etter drgftelser med de tillitsvalgte. Arbeidstaker kan si seg uenig i vurderingen og
komme med opplysninger som kan bidra til & belyse saken — for eks. kompetanse vedkommende har som
arbeidsgiver ikke var kjent med. Det bgr i dette mgtet ogsa snakkes med den ansatte om den kan gjgre
andre oppgaver eller ta et annet ansvar, for @ se om vedkommende kan ha andre stillinger enn den
vedkommende har na.

| fase 3 bokstav e- bruk ordet utvelgelse og ikke utpeking. Det ma sta at de tillitsvalgte deltar ikke i
utvelgelsen. (Dette er ikke en bgr- bestemmelse)

| fase 3 bokstav g- Dette punktet bgr starte med: «l vurderingen ma det forsgkes a finne passende arbeid
til den overtallige. Her er det tilstrekkelig at den overtallige er kvalifisert til den ledige stilligen, osv .....»
| fase 3 bokstav h- Her bgr det sta: Fgr oppsigelse gis plikter arbeidsgiver a foreta en interesseavveining
mellom arbeidsgivers behov for a bringe arbeidsforholdet til opphgr og konsekvensene for arbeidstaker
som ikke har fatt/eller har takket nei til annen stilling. Dette skal vaere en ekstra «sikkerhetsventil» fgr
oppsigelse gis. Altsa en del av helhetsvurderingen av om en oppsigelse er saklig.

| fase 4 burde det vaere med et punkt som het bokstav d) Hvor fortrinnsretten ble beskrevet. Dette
mangler.

Videre i dokumentet kommer man til et avsnitt som heter: Drgftingsmgte om hvor nedbemanning skal
skje. — Innspill: «Dette kalles utvelgelseskrets, altsa hvilke deler av virksomheten som blir bergrt; hele
kommunen eller bare enkelte tjenesteomrader eller etater.» Dette bgr tas inn etter tittelen pa avsnittet
mener NITO.

Punktet «Kriterier ved nedbemanning bokstav a — kompetanse — NITO mener at ansiennitet skal
vektlegges mest, det er et objektivt kriterium og kan si noe om realkompetanse.

Punktet «Forhandsvarsel» Dette punktet ma omskrives. De tillitsvalgte skal bare vaere med pa a
bestemme hvor i organisasjonen nedbemanning skal gjgres og hvilke kriterier man skal vektlegge, men
ikke vaere med pa utvelgelse. Det er arbeidsgiver som skal velge ut de ansatte i henhold til de kriteriene
som man ble enig om i drgftingsmgtet.

Punktet: Omplassering/tiloud om annen stilling: Andre setning ma styrkes «Fgr omplassering skjer, skal
det gjennomfgres drgftinger med tillitsvalgte, bla om hvem som skal padlegge endringer.» Lenger ned i
samme punkt star det noe om at man skriftlig ma bekrefte om man tar mot stillingen ved arbeidsgivers
styringsrett. Hvorfor er dette med?

Punktet : Interesseavveining: Her bgr det sta: «Dersom det blir aktuelt a si opp ansatte, ma arbeidsgiver i
stgrre grad foreta en individuell interesseavveining mellom arbeidsgiver og arbeidstakers interesser.
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Med vennlig hilsen

Hilde Henriksen Kibsgaard
Ingenigr

Storfjord kommune * Omasvuona suohkan « Omasvuonon kunta
Telefon: 77 21 28 22 /982 89 052

E-post: hilde.kibsgaard@storfijord.kommune.no
www.storfiord.kommune.no

Arets UKM-kommune 2012
Tenk miljg - ikke skriv ut denne e-posten med mindre det er ngdvendig
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