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1.

INNLEDNING

Kommunens delegasjonsreglement innebaerer at rddmann ivaretar
arbeidsgiveransvaret for ansatte i Bg¢ kemmune pa vegne av kormmunestyret som
kommunens gverste organ. Dette tilsier at det utarbeides en revidert personal- og
lgnns-politisk plan hvor bade politikere og administrasjon vil vaere
premissleverandgrer for B¢ kommunes arbeidsgiverpolitikk.

Kommunenes personal- og lgnnspolitiske plan skal veere et styringsdokument og en
veileder for ledere, saksbehandlere og radgivere som arbeider med personal- og
arbeidsgiverspgrsmal. Planen vil ogsa vaere en nyttig og ngdvendig informasjonskilde
for folkevalgte og tillitsvalgte. Dokumentet gir en oversikt over overordnede
personalpolitiske mal, strategier og tiltak i Bg kommune og setter disse i en helhetlig
sammenheng, hvor ogsa lgnnspolitiske mal og virkemidler inngar.

Gjeldende Lgnns- og personalpolitiske plan for Bg kommune ble vedtatt av
kemmunestyret 28.6.1999, sak 0040/99. Revidert plan ble vedtattav
Administrasjonsutvalget 6.9.2006. Generell utvikling i arbeidsgiverpolitikk og
kommunale tjenesteleveranser utlgste behov for ny revidering. Arbeidet ble
igangsatt i 2013, men ble av ressurshensyn stilt i bero en tid. En partssammensatt
administrativ arbeidsgruppe har i lgpet av 2015 arbeidet frem farslag til revidert
plandokument. Etter behandling i Styringsgruppen {rédmannens ledergruppe), har
planen vaart drgftet med fagorganisasjonene, far den legges fremtil politisk
behandling.

ORGANISERING

Kommunestyret er etter kemmunelovens § 6, kammunens gverste
beslutningsmyndighet med overordnet ansvar for hele kommunens virksomhet.
Kemmunestyret fatter beslutninger i alle saker som ikke er delegert til andre politiske
organer eller administrasjonen.

Administrasjonsutvalget er opprettet i medhold av kommunelovens § 25, og skal
vaere kommunens personal- arbeidsgiver- og likestillingsorgan. Utvalget behandler
saker som gjelder forhold mellom kommunen som arbeidsgiver og de ansatte med
mindre at partene avtaler at slike saker skal behandles pa annen mate.

Raddmannen {(administrasjonssjefen) er kommunens gverste administrative leder
etter Kommunelovens § 23, og har det utgvende arbeidsgiveransvaret i henhold til
kommunens delegasjonsreglement, bade i forhold til de ansatte, brukere og de
tjienester kommunen er palagt & ivareta.

Kommunen har nylig foretatt en tilpasning av organisasjonsplanen, vedtatt av
administrasjonsutvalget 26.11.2015. Kommunen er organisert som en stab-
Jlinjeorganisasjon, hvor etatsmodellen er gjeninnfgrt og med etablering av 3
ledernivd; R&dmann — Etat — Avdeling.

B¢ kommune har som ml a styrke lederfunksjonen ved steérre avdelinger/enheter
gjennom etablering av nestlederfunksjon i Igpet av planperioden.



Administrativt organisasjonskart for B¢ kommune pa overordnet niva:

Radmannen

@konomiavdelinga

Stabsfunksjoner

Fellestjenesten

Politisk
sekretariat

1KT-avdelinga

Personal

I

NAV

Helse- og Skole- og ; Kultur- og
omsorgsetaten barnehageetaten Teknjsk atat naeringsetaten
PERSONALPOLITIKK

I henhold til kommuneplanens samfunnsdel 2014-2026, skal Bg kommune ha som

ambisjon a vaere en god og profesjonell arbeidsgiver.

Personalpolitikke n skal sikre riktig kvalitet pd kommunens tjenester og bidra til
serviceholdning, effektivitet og motivasjon blant alle ansatte ved riktig bruk og
videreutvikling av de ansattes faglige og personlige kompetanse.

3.1.0verordnede mal

Utledet av foranstadende hovedmalsetting har B@ kommune fglgende

overordnede personal- og lgnnspolitiske mal:

- Legge til rette for trivsel og trygghet i jobben gjennom de ansattes
medvirkning og involvering pa arbeidsplassen i samarbeid mellom ledelse,

fagorganisasjoner og ansatte.

- Sikre at kommunen til enhver tid har ngdvendig kvalifiserte og kompetente
medarbeidere som kan levere kvalitetsmessige gode tjenester overfor
kommunens nzringsliv og innbyggere.

- Sikre at kommunen ivaretar arbeidsgiveransvaret i henhold til aktuelle lover,
forskrifter og interne retningslinjer innenfor personal- og lgnnsomradet.



- Ivareta krav til helse, miljg og sikkerhet gjennom internkontroll av
arbeidsmiljget og aktivt kvalitetsarbeid.

Alle ledere i Bp kommune har ansvar for at personalpolitikken fglges opp i
praksis.

3.2. Medwvirkning og samarbeid

Ansattei Bg kommune kan forvente at ledere har et tillitsfullt forhold til sine
medarbeidere gjennom en lederadferd som inngir respekt, serlighet og
troverdighet. De kan forvente & ha ledere som er bevisste pa at felles mal og
verdier som &dpenhet og gjensidige tilbakemeldinger, bidrar til & slape fellesskap
og et godt miljg pa arbeidsplassen. Ansatte kan forvente at lederne har fokus pa
resultater og tjenestekvalitet, er inkluderende og har god faglig og sosial
kompetanse.

B# kommune som arbeidsgiver setter pris pa sine ansatte og forventer at de tar
ansvar, er positive og pliktoppfyllende, har vilje til samhandling og bidrar til et
godt fellesskap. Det forventes at ansatte har tydelig brukerfokus i sitt arbeid, og
at de viser evne til omstilling og utvikling av tjenestene, er stolte av— og snakker
positivt om sin arbeidsplass.

3.2.1 Informasjon og drgftinger

Arbeidsgiver og tillitsvalgte har en gjensidig plikt til & gjgre sitt beste for & skape
og opprettholde et godt samarbeidsklima pé arbeidsplassen. Partene skal ta opp
og seke [pst eventuelle problemer eller andre saker som oppstar pd en apen og
konstruktiv mate.

- Radmannen i Bg kommune er forpliktet til 8 avholde regelmessige
informasjons- og drgftingsmgter | samsvar med hovedavtalens
bestemmelser, del B.

- Ledere pd avdelingsniva er forpliktet til 4 gjennomfgre regelm essige
informasjonsmeter med personalet (personalmgter} minimum 4 ganger pr.
&r med pliktig oppmgte. Magtene regnes som betalt arbeidstid godtgjort pa
vanlig mate eller ved avspasering etter avtale med leder. Ansatie som ikke
kan mgte skal melde forfalt til sin leder.

- Vedopprettelse av arbeidsgrupper/prosjektgrupper hvor personalets
arbeidsforhold hergres, skal tillitsvalgte vaere representert.

3.3. Rekruttering

Bg kommunes rekrutteringspolitikk skal bidra tit & skape en effektiv og
sunn organisasjon.

Hay alderssammensetning blant de ansatte innehzerer at kommunen vil ha et
gkende rekrutteringshehov i drene fremover med utfordringer i forhold til



rekruttering av kvalifisert arbeidskraft. Kommunen konkurrerer om
arbeidskraften i samme arbeidsmarked som andre kommuner og offentlige
virksomheter. Kommunen ma derfor vaere konkurransedyktig i forhold til
lsnns- og arbeidsvilkar i tillegg til et generelt godt tjenestetilbud.

3.3.1 Bemanningshehov

Rekrutteringsarbeidet skal bygge pa en vurdering av
bemanningsbehovet. Far en stilling kunngjgres skal det gjgres en
konkret vurdering av behovet for stillingen; som eksempelvis
mutligheten for omfordeling av oppgavene tillagt stillingen,
omplasseringsbehov og lignende. I tillegg m& behovet for overlapping
{intern oppleering) vurderes slik at kontinuiteten i arbeidet
opprettholdes.

3.3.2 Rekrutteringsfremmende tiltak

Falgende tiltak kan benyttes i forbindelse med tilsetting i stillinger det

er saerlig vanskelig a rekruttere til:

- Individuell fastsetting av lgnn hvor det nye lgnnsrammesystemet gir
starre frihet til alternative lgnnsplasseringer ut fra lokale
vurderinger, krav og «markedsignn».

- Intern oppleering og system for opplaering av nytilsatte

- Behjelpelig med barnehageplass og bolig

- Muligheter for permisjon med Ignn og/eller stipend ved
videreutdanning.

Andre individuelle tiltak

Mulighet for dekning av flytteutgifter - jfr. eget reglement.
3.3.3 Kunngjgring

Regler for kunngjsring folger av kommunens vedtatte
ansettelsesreglement, jf. Kvalitetslosen,

3.3.4 Tilsettinger

Kommunestyret vedtok | mgte 21.03.94, sak. 84/0022 med hjemmel i
kommunelovens § 24, delegasjon i ansettelsessaker til rAdmannen.
Delegasjonsvedtaket er senere bekreftet og opprettholdt via
kommunestyrets vedtak i mgte 26.02.07.

Regler for tilsetting falger av rutinene for administrativ tilsetting, jf.
Kvalitetslosen, hvor ogs8 retningslinjene for personalutvalgene
forefinnes,

Rett til stilling for deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeidstid

Med hjemmel i Arbeidsmiljglovens § 14-4 a, har deltidsansatte som de
siste 12 maneder jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid, rett til
stilling tilsvarende faktisk arbeidstid i denne perioden, med mindre
arbeldsgiver kan dokumentere at behovet for merarbeidet ikke lenger
foreligger. Tolvmanedersperioden skal beregnes med utgangspunkt i
det tidspunkt arbeidstaker fremmet sitt krav,



3.4.

Bz kommune skal | samhandling med fagorganisasjonene, utarbeide
egne retningslinjer for behandlinger av sgknader begrunnet i
forannevnte lovbestemmelse. Retningslinjene vil bli tatt inn i
Kvalitetslosen.

Midlertidige ansettelser

Kommunestyret vedtok i mgte 19.2.2015 at Bg kommune ikke skal
benytte seg av muligheten til utvidet bruk av midlertidige ansettelser
som felger endringene i Arbeidsmiljglovens §14-9 gjeldende fra
1.7.2015, men fortsette praksisen som gjaldt fgr lovendringen.

Ba kommune skal som hovedregel ansette arbeidstakere i faste
stillinger, og rent unntaksvis foreta midlertidige ansettelser. I samrad
med fagorganisasjonene skal Bg kommune utarbeide egne
retningslinjer for midlertidige ansettelser.

3.3.5 Introduksjon

Leder ved den aktuelle enhet/avdeling har ansvar for & introdusere nye
arbeidstakere pa arbeidsplassen. Det er viktig at nytilsatte far en god
mottakelse, blir presentert for kolleger, far innfgring i arbeidsoppgaver,
og de mest sentrale rettigheter og plikter.

Til stgtte i dette arbeidet plikter den nyansatte @ gjennomga
kommunens introduksjonsprogram innen 1 maned etter tilsetting.
Kurset har som malsetting @ gi den nyansatte grunnleggende kunnskap
om kommunen generelt og som arbeidsgiver. Introduksjonskurset
finnes pa portalen: https://kurs.komit.no.

Det vises for gvrig til informasjonspakken for nyansatte i
Kvalitetslosen.

Arbeidsforholdet

Arbeidsgiver plikter & utarbeide stillingsbeskrivelser for alle
stillinger/stillingsgrupper som tydelig definerer den enkelte
arbeidstakers fullmakter, ansvars- og arbeidsomrade likevel slik at den
ikke virker begrensende i forhold til hvilke oppgaver som tilligger
stillingen. Utviklingen av kommunens tjenestetilbud og
samfunnsutviklingen forgvrig tilsier at det ma paregnes endring i
stillingsinnhold/arbeidsoppgaver.

3.4.1 Arbeidsreglement

Tilsettingsmyndigheten har ansvar for at kommunens vedtatte
arbeidsreglement gjennomgas og utleveres arbeidstaker som en del av
arbeidskontrakten.

3.4.2 Arbeidstid

Ledere p3 alle niva i Bg kommune skal tilstrebe en organisering av
arbeidet som i starst mulig grad dekker behovet for hele stillinger og
gnsker om redusert arbeidstid, jf. Arbeidsmiljglovens § 10-2 (4).



Ledere skal legge til rette for at deltidsansattes rettigheter til utvidet
arbeidstid etter Arbeidsmiljglovens §§ 14-3 og 14-4a oppfylles.

For arbeidstakere i turnustijeneste eller andre vaktordninger, fglger Bg
kommune Hovedtariffavtalens bestemmelser | § 4 nar det gjelder
arbeidstid, turnustjeneste, vaktordninger og hvile-/spisepauser.

For arbeidstakere i kontoradministrasjonen eller andre med
dagarbeidstid, gjelder kommunestyrets vedtak hvor normalarbeidstiden
er fastsatt til:

1 sommerhalvaret: 1.5. - 30.9: ki. 0800 - 1530
I vinterhalvaret: 1.10. - 30.4: kl. 0800 - 1600

Ubetalt hvile-/spisepause p& 30 minutter er inkludert i arbeidstiden.

Arbeidstakere med ordineer dagarbeidstid slutter arbeidet uten trekk i
Ignn kl. 1200 p3 onsdag fer skjeertorsdag, pinse-, jul- og nyttarsaften.
I remjulen gjelder ordinzer arbeidstid,

Bg kommune har etter drgftinger med fagorganisasjonene og vedtak i
administrasjonsutvalget etablert fleksitidsordning etter de retningslinjer
som fremgar | Kvalitetslosen. Ordningen med fleksitid gjelder for alle
tilsatte, med unntak for grupper eller stillinger som av hensyn til
tjenesten m3 ha variabel arbeidstid eller vaktordning, eller som har en
annen arbeidstid enn den som gjelder for kontoransatte.

Avspasering pa helgedagsaftener gar til fratrekk i opparbeidet fleksitid
med 4 timer, mens avspasering pa ordinare arbeidsdager i romjulen
gar til fratrekk med 7,5 timer.

Arbeidstid pa tjenestereiser, deltakelse pa kurs, seminarer o.l.

Bg kommune skal i samrad med fagorganisasjonene utarbeide egne
retningslinjer for godtgjering av arbeidstid pa tjenestereiser og i
forbindelse med deltakelse pa kurs, konferanser, seminarer og
lignende. Retningslinjene legges inn i Kvalitetslosen.

Redusert arbeidstid

Med hijemmel i Arbeidsmiljglovens § 10-2, punkt 4, har arbeidstakere
som er over 62 ar, eller som av helsemessige, sosiale eller andre
vektige velferdsgrunner har behov for det, rett til & fa redusert sin
arbeidstid dersom arbeidstidsreduksijonen kan giennomfgres uten
vesentlig ulempe for virksomheten.

Med helsemessige grunner menes sykdom eller generelt sviktende
helse hos arbeidstakeren selv, og tifstanden m& kunne dokumenteres
ved legeattest. Sosiale grunner omfatter forhold knyttet til
arbeidstakers familie som utlgser ormsorgsoppgaver eller belasthinger
over det vanlige. Andre vektige velferdsmessige behov tar i forste
rekke sikte pa et gnske om mer tid tif samvaer med sma barn eller
problemer med a skaffe barnepass i arbeldstiden. Foreldre med barn
under 10 3r og aleneforeldre anses & ha vektig grunn.



Vurderingen av spknader om redusert arbeidstid ma i tillegg til
arbeidstakerens behov, ogsd vurderes i forhold il kommunens mal om
& organisere arbeidstidsordninger som gis flest mulig heltidsstllllnger
hensynet til brukernes behov og driften for(avng Mulighetene til &
skaffe kvalifisert vikar, uhensiktsmessig a dele opp en stilling, vanskelig
& tilpasse turnusplaner, eller pafgring av ulemper for andre
arbeidstakere ma i denne sammenheng kunne vurderes som en
vesentlig ulempe for arbeidsgiver.

I de tilfeller det vurderes & avsld sgknader om redusert arbeid stid i
egen stilling begrunnet med «vesentlig ulempe for kommunen som
arbeidsgivers, vil arbeidstaker kunne spke om omplassering ved eget
eller annet tjenestested innenfor samime arbeidsomrade, eller annet
arbeidsomrade vedkommende er kvalifisert for.

Ved godkjenning av sgknader om redusert arbeidstid ma det klart
fremga hvorvidt dette gjelder for et oppgitt tidsrom (permisjon) eller
om det er en permanent ordning (stillingsreduksjon). I sistnewvnte
tilfelle er dette & betrakte som oppsigelse av deler av egen stilling
(endringsoppsigelse).

Seknader om redusert arbeidstid behandles av vedkommende
personalorgan.

3.4.3 Etiske retningslinjer, taushetserklaering og
informasjonssikkerhet

Ansatte i Bg kommune plikter 8 sette seg inn i og fglge komm unens
etiske retningslinjer.

Tilsettingsmyndigheten skal ved inngdelse av arbezdskontrakter
besgrge utlevering av etiske retningslinjer, regler for
informasjonssikkerhet og taushetserklaring. Dokumentene forefinnes i
Kvalitetslosen og skal signeres av arbeidstaker som en del av
arbeidskontrakten.

3.4.4 Omstilling og nedbemanning

Omstilling i Bg kommune som fglge av nedstyring, starre
organisatoriske endringer og lignende, skal sd langt det er mulig
gjennomfgres uten oppsigelse av ansatte, Kommunens retningslinjer
for gjennomfaring av omstillingsprosjekter felger av vedtatt prosedyre
for omstilling og kriterier for nedbemanning jf. aktuelle dokumenter i
Kvalitetslosen.

3.4.5 Avslutning av arbeidsforhold

Nar et arbeidsforhold avsluttes skyldes det normalt en av fglgende
arsaker;

- Arbeidstakers egen oppsigelse

- Arbeidsgivers oppsigelse

- Pensjonering

- Fratreden ved oppnédd aldergrense

- Bortgang (dgdsfall}.



3.5
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Naermeste led er skal giennomfgre sluttsamtale med den det gjelder,
blant annet med sikte p8 & kartlegge sluttarsak.

Med utgangspunkt i gjeldende lovverk og avtaler vil det for nevnte
avgangskategorier bli utarbeidet spesifikke prosedyrer der dette
mangler. Prosedyrene vil bli tatt inn i Kvalitetslosen som en del av
kommunens kvalitetssikringssystem.

Alle ledere i Bg kommune med myndighet til 8 behandle saker
vedrgrende avslutning av arbeidsforhold, plikter 3 falge gjeldende
regelverk pa omradet, eventuelt med faglig bistand fra
personalradgiver.

Personal- og kompetanseutvikiing

Kompetente medarbeidere er av avgjgrende betydning for at
kommunen skal ha- og opprettholde en god tjenestekvalitet. Utvikling
av medarbeidermnes kompetanse er en sentral del i personalutviklingen,
og gir medarbeidere muligheter for avansement samtidig som
arbeidsgiver far dekket kommunens kompetansebehov.

3.5.1 Personalutvikling

Arbeidstaker skal gis muligheter til 8 bruke sine ressurser. Dette
innebeerer at stillinger skal utformes slik at det gis rom for frihet,
ansvar og utfordringer i arbeidet.

Alle arbeidstakere med Bg kommune som arbeicisgiver, har krav pa
minimum en arlig medarbeidersamtale (utviklings-samtale) med
naarmeste overordnede leder. Medarbeidersamtalen er et redskap for
bl.a. & kartlegge oppfylleise av gjensidige krav og forventninger,
arbeidsprestasjoner, kompetansebehov, personlige

tilrettelegging sbehov m.m. Medarbeidersamtalen er & betrakte som en
avtale begge parter plikter a8 oppfylle.

Ledere skal ha fokus p3 veiledning av de ansatte. Laering pa
arbeidsplassen er et viktig element for 8 utvikle den ansattes faglige og
praktiske kompetanse og mestringsfglelse.

3.5.2 Kompetanseplan

Ledere i Bg kommune skal kartlegge kompetansebehov med
utgangspunkt i individuelle behov (jf. medarbeidersamtale) og
enheten/favdelingens krav til kompetanse | arbeidsrelasjon.

Retningslinjer for utarbeidelse av kompetanseplan samt 2-arig
handlingspian, forefinnes | Kvalitetslosen.

Kommunens |lokale lgnnspolitikk skal stimulere til kompetanseheving.
3.5.3 Karriereplanlegging

Bg kommune skal legge til rette for at medarbeidere kan skaffe seg
basis-, etter- og videreutdanning som kvalifiserer til & spke ny stilling
eller avansement i kammunen.



3.6
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Tiltak som stipendordninger, utdanningspermisjoner m.m. er hjemlet i
kommunens kompetanseplan og permisjonsregiement, jf.
Kvalitetsl osen.

Ferie og permisjoner

Feriefritiden er ment & gi arbeidstakerne mulighet til «8 lade
batteriene» fagr man tar fatt pa en ny krevende arbeidsperiode.

3.6.1 Sentrale feriebestemmelser

Ledere med personalansvar i Bg kommune skal forholde seg til
ferielovens- og hovedtariffavtalens bestemmelser i feriespgrsmal og
pase at:

- Arbeidstakerne avvikler full ferie med 5 uker i feriedret, ogsa ved
skifte av arbeidsgiver. Arbeidstakere som fyller 60 &r i feriedret har
6 uker ferie. Unntaket er hvor opptiente feriepenger ikke dekker
Ignnstapet,

- Arbeidstaker kan ikke kreve oppdeling av ferie i enkeltdager. Dette
ma avtales med arbeidsgiver.

- Tidspunkt for feriefritiden dreftes med tillitsvalgte og bekjentgisres
senest 2 méneder p& forhdnd, senest innen 1.5. i feriedret. Av
ferieplanen skal det fremga hva som er hovedferie, restferie og
eventuelt overfgrt ferle,

Arbeidstakere som krever det, har rett til 3 uker sammenhengende
ferie i tidsrommet 1. juni — 30. september-.

- Arbeidsgivers styringsrett trer inn ved uenighet om tidspunkt for
ferieawvikling begrunnet med hensyn til tienesteavviklingen.

- All lovbestemt ferie (4 uker + 1 dag) som ikke er avviklet i feriedret
overfares til pafalgende &r. Det er ikke anledning til 8 utbetale ikke
avviklet lovbestemt ferie unntatt hvis arbeidsforholdet oppharer.

I Bg kommune skal ogsa avtalefestet ferie (4 arbeidsdager)
behandles | samsvar med ferielovens bestemmelser,

- Det kan inngas skriftlig avtale om avvikling av forskuddsferie pa
inntil 2 uker og overfgring av inntil 2 uker ferie til det pafglgende
feriedr nar dette ikke er til hinder for driften. Forskuddsferie og
overf@ring av ferie ut over dette kan ikke avtales.

- Restferie og overfgring av ferie skal planlegges innen 1.10. hvert ar.

- Arbeidsgiver (leder) plikter & pase at all ferie avvikles i feriedret
likevel slik at innvilget overfgrt ferie som hovedregel avvikles innen
1.5. pafglgende ar.

3.6.2 Permisjoner

Bg kommune skal legge til rette for at arbeidstakere kan fa permisjon
som gir personlig utvikling og gkt arbeidsrelatert kompetanse,

Ledere i Bg kommune med personalansvar har fulimakt til § innviige
permisjoner i tr&d med kemmunens permisjonsreglementet, vedtatt i
Administrasjonsutvalget 17.6.2010. Permisjonsreglementet forefinnes i
Kvalitetslosen. Alle permisjoner rapporteres til Isnningskontoret, Ved
innvilgelse av foreldrepermisjon skal ogsa kopi av vedtak fra NAV om
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foreldrepenger vedlegges til Ignningskontoret, if. egen prosedyre i
Kvalitetslosen,

Det presiseres at permisjonsreglementet omfatter arbeidstakere i et
fast forpliktende arbeidsforhold med sammenhengende tjeneste pa 1l
maned eller mer (arbeidskontrakt for faste stillinger og vikariater).
Permisjonsreglementet gjelder ikke for tilkallingsvikarer som
ekstrahjelp, sykevikarer, ferievikarer og lignende som dekker vakanser
med kortere varighet enn 1 méned sammenhengende tjeneste,

Velferdspermisjoner for deltidsansatte vurderes forholdsvis utfra
stillingens storrelse (fast stillingsprosent). Tilfeldig ekstratjeneste
medregnes ikke.

Permisjonssgknader fra tillitsvalgte med hjemmel i Hovedavtalens Del
B, §§ 3-5 og 3.6. sendes med anbefaling til personalkontoret for
endelig avgjgrelse.

Sy kepermisjoner er naermere omtalt under punkt 3.7.4.

Helse, miljg og sikkerhet (HMS)

I Bg kommune er helse, miljg og sikkerhet en naturlig del av den
daglige drift. I samarbeid med de ansatte skal ledelsen arbeide
systematisk med HMS med sikte pa a:

- Fremme et godt og trygt arbeidsmiljg for alie ansatte

- Beskytte mot helseskader og personulykker

- Forhindre skader pd kommunal eiendom og bygninger

- Etterleve kravene i Forskrift om helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid i
virksomheter (internkontrollforskriften).

Detie innebaarer at kommunen som arbeidsgiver skal:

- Legge til rette for trygghet og trivsel pa arbeidsplassen
Skape forutsigbarhet rundt de ansattes arbeids- og
tilsettingsforhiold

- Ha fokus p8 neerveer pa arbeidsplassen med et gjennomsnittlig
tilstedevaerelse pa minimum 93 %

- Sikre at ledere, tillitsvalgte og verneombud har ngdwvendig
kompetanse innen HMS-arbeid.

3.7.1 Internkontroll og kvalitetsarbeid

Arbeidsmiljgutvalget godkjenner maldokument, overordnede planer og
prosedyrer som hgrer inn under utvalgets myndighetsomrade etter
arbeidsmiljgloven og som naturlig ligger innenfor HMS-omradet.

Alle ledere med personalansvar er ansvarlige for HMS-arbeidet i/p&
egen enhet/avdeling, og skal pase at overordnede- og avdelingsvise
planer fglges opp og etterleves,

1 Bg kommune dokumenteres HMS-arbeidet ved bruk av Kvalitetslosen
gjennom:
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- Fastsatte mal for HMS-arbeidet (jf. strekpunktene under punkt 3.7)

- Oversikt over organisasjonen, herunder hvordan ansvar, oppgaver
og myndighet er plassert
Fastsatte rutiner og prosedyrer i HMS-arbeidet, herunder
giennomfgring av vernerunder, risikavurdering og
medarbeiderundersakelser med tilhgrende handlingsplaner

- Rutiner for avviksbehandling hvor siktema3let er kvalitetsforbedring
og forebygging gjennom kartlegging av overtredelse av regelverk,
prosexdyrer og etablerte arbeidsrutiner,
Organisering av arbeidsmiljputvalg, vernetienesten og Akan-utvalg
med tithgrende retningslinjer for ansvar og oppgaver.

Oversikt over gjeldende sammensetning av arbeidsmiljgutvalg,
verneombud, Akan-utvalg og tillitsvalgte skal fremga i Kvalitetslosen og
ved oppslag pa arbeidsplassen.

3.7.2 Inkluderende arbeidsliv (IA)

Bg kommune skal fortsatt veere IA-bedrift, og har inngatt
samarbeidsavtaie med Arbeids- og velferdsetaten ved NAV
Arbeidslivssenter om et mer inkluderende arbeidsliv,

Hovedm&lene er:

A bedre arbeldsmiljget

- Styrke jobbnasrvaeret

- Forebygge og redusere sykefravaer
Hindre utsteting og frafall fra arbeidslivet.

Samarbeidsavtalen innebasrer at arbeidsgiver, tillitsvalgte, verneombud
og pvrige ansatte i kommunen stiller seg bak disse malene gjennom et
malrettet samarbeid.

IA-avtalen innebarer at kommunen far:

- Egen kontaktperson i NAV Arbeidslivssenter

- Utvidet rett til bruk av egenmelding

- Forebyggings- og tilretteleggingstilskudd fra Arbeids- og
velferdsetaten.

Spknader om tilretteleggingstilskudd for arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne, initieres fra avdelingslederne og saksbehandles av
personal radgiver.

Bg kommune skal i trdd med samarbeidsavtalen, utarbeide og vedta
egen IA-plan med lokale mal og tiltak for hvordan kommunen skal
bidra til at hovedmalsettingene oppfylles. Planen rulleres og arbeidet
gjgres i samarbeid med tillitsvalgte og vernetjenesten, og vedtas i
AMU,

Alle ledere med personalansvar plikter & felge opp tiitaksplanen for IA-
arbeidet.

IA-arbeidet er en del av kommunens systematiske HMS-arbeid hvor
aktuelle mal- og plandokumenter fremgar i Kvalitetslosen.
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3.7.3 Bedriftshelsetjeneste (BHT)

I henhold til «Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning» plikter
arbeidsgiver a knytte godkjent bedriftshelsetieneste til virksomheten.

I samarbeid med vernetjenesten og tillitsvalgte skal det utarbeides
arsplan for bedriftshelsetjenestens bistand i Bg kommune. Planen
vedtas av AMU. Arsplanen skal legges inn i Kvalitetslosen og skal
skissere fglgende aktiviteter:

¢ Kartlegging av arbeidsmiljget, herunder innekiima

¢ Organisatorisk og psykososialt arbeidsmil jg; bistd arbeidsgiver ved
planlegging, tilrettelegging og organisering av arbeidet

¢ Radgiving om ergonomi

s Malinger (stgy, lys, stoffer og stgv), samt oppfelgingstiltak

¢ Malrettede helseundersgkelser

¢  Ulykkesforebyggende arbeid

e  Sykefraveersforebyggende arbeid

Behov for BHT-tjenester utover det som fremgar av planen skal
klareres med etatsjef/r&dmann.

3.7.4 Oppfeiging av sykemeldte

Arbeidstilsynets brosjyre med synliggjgring av ansvarsfordeling, og
kommunens rutiner for oppfalging av sykemeldte fremgar i
Kvalitetslosen.

Tilretteleaging

Be kommune skal organisere arbeidet og legge til rette slik at
arbeidstakere kan vesre i jobb og vaere like friske nar de gar hjem fra
arbeidet som da de kom.

Tidlig og tett oppfelging av sykmeldte er sentrale grep for & fa kontroll
pa sykefraveeret. Dette er en viktig del av lederansvaret og bidrar til at
hovedmalene i HMS/IA-arbeidet oppfylles. Gjennom god dialog mellom
ledere og arbeidstakere vil sykefraveer kunne forebygges og reduseres.
Malet er & forhindre passiv tjeneste og avgang som felge av nedsatt
funksjonsevne.

Tilrettelegging av arbeidet oppleves som vanskelig for de fleste
arbeidsgivere. Det er usikkerhet om hvor langt tilretteleggingsplikten
strekker seg, og hva som kreves av tilrettelegging for arbeidstakere
med nedsatt funksjonsevne (hel- eller gradert sykemelding), jf. AML §
4-6. Arbeidsgiver skal forsgke & finne Igsninger som gjgr at det er
mulig for arbeidstaker med nedsatt arbeidsevne 8 bli vaerende i jobben,
fortrinnsvis i sin vanlige jobb.

Tilrettelegging gjeres med basis i en vurdering av arbeidstakers
funksjonsevne og arbeidsmulighetene p a arbeidsplassen. Legen gjgr en
vurdering av arbeidstakers funksjonsevine pa sykemeldingsblanketten.
Normalt vil tilrettelegging av arbeidet gjelde for arbeidstakere med
gradert sykemelding, men det er ikke noe til hinder for arbeidsrelatert
aktivitet for 100% sykemeldte dersom dette i samrad med sykemelder
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vurdereas som medisinsk forsvarlig. I tiifelle vurderes gradert
sykemelding.

Legens vurdering understgtter den videre dialogen mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker i utarbeidelsen av oppfglgingsplan med vurdering av
tilretteleggingsmuligheter. Oppfalgingsplanen utarbeides sa snart som
mulig og skal senest innen 4 uker sendes sykemelder.

Tilretteleggingsplikten

Tilretteleggingsplikten er vidtrekkende, og Bg kommune som
arbeidsgiver ma gjgre en helhetsvurdering av hvilke tiltak som er mulig
& fa til utfra arbeidets art, arbeidstakers funksjonsevne, omfang og
kostnader. Eksempler pa tilretteleggingstiltak kan veere:

- Endring av arbeidstid (kortere arbeidstid eller lavere tempo over
normal arbeidstid)

- Endring av arbeidsoppgaver (utfgre deler av vanlige oppgaver eller
nye/andre oppgaver)

- Aktiv medvirkning av andre arbeidstakere {ga ved siden av) med
tilretteleggingstilskudd

- Oppleering (nye/andre arbeidsoppgaver)

- Tekniske hjelpemidler/fysisk tilpasning av arbeidsplassen.

Om det viser seg vanskelig 8 finne tilretteleggingsmuligheter kan det
tas kontakt med samarbeidspartnere som bedriftshelsetjenesten, NAV,
eller fastiege.

Dersom det viser seg umulig 3 tilrettelegge for at arbeidstaker skal
kunne fortsette i sitt vanlige arbeid, skal arbeidsgiver vurdere
muligheter for omplassering. Det understrekes at omplassering til
annet arbeid/stilling bare er aktuelt ved ledig stillingshjemmel i
kommunen som vedkommende er kvalifisert for. Arbeidstaker vil kunne
ha fortrinnsrett til annen ledig stilling i organisasjonen vedkommende
er kvalifisert for.

Arbeidsgiveransvaret

Ledere med personalansvar i Bg kommmune skal:

- Oppfylle arbeidsgivers aktivitetsplikt ved tilrettelegging av arbeidet
for arbeldstakere med nedsatt funksjonsevne (gradert sykemelding)
slik at arbeidstakere med ulike helseforutsetninger skal kunne vaere
i arbeid.

- Gjennom god dialog med de ansatte iverksette tilretteleggingstiltak
for arbeidstakere med helseplager fgr sykemelding blir ngdvendig

- Fplge opp arbeidsgivers ansvar ved oppfelging av sykemeldte slik
det fremgar av etablert rutine for IA-bedrifter og kommunens
interne retningslinjer.

- Etter forberedende mgte med arbeidstaker, skal arbeidsgiver ta
initiativ til dialogmete 3 i rimelig tid fer utlgp av sykepengeperioden
for avikiaring av fremtidig arbeidsevne og arbeidsforhold, behov for
utvidet sykepermisjon, arbeidsavkiaringspenger m.m.
Personalrddgiver kan ved behov delta pa dette mgtet som NAV
innkaller tif.
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I de tilfeller det innvilges sykepermisjon uten lgnn utover
sykelgnnsperioden, avtaler arbeidsgiver jevnlige oppfalgingsmgter
med arbeidstaker, NAV og eventuelt fastlege for avklaring
tilsvarende dialogmate 3.

Arbheidstakers ansvar

En forutsetning for at tiltak i sykefraveersoppfelgingen skal ha reeli
effekt, er at aktuelie arbyeidstakere medvirker til & finne gode |@sninger.
I tilegg plikter arbeldstakere | Bg kommune:

- Gi beskjed om fravaer og tidsperspektiv (egenmeldt syk efraveer)
Levere sykemelding (legemeldt sykefravaer)

- R opplyse om arbeid sevne (ikke diagnose)

- Aktivt bidra til & finn e egnede tilretteleggingstiltak (oppfelgingsplan)

- Gjennomfgre avtalte tiltak

- Delta p& dialogmgter

- Samarbeide med art>eidsgiver og andre aktuelle aktgrer.

Arbeidstakers brudd pa aktivitetsplikten eller medvirkningsplikten kan
medfere tap av retten til sykepenger, jf. folketrygdlovens § § 8-4, 8-7a
og 8-8. I slike tilfeller har Bg kommune rett til § stanse utb etaling av
Ignn under sykdom, jf. HTA § 8-1. Dette bgr farst skje etter mgte hvor
partene gis anledning til 3 uttale seg.

3.7.5. AKAN

Arbeidsmiligutvalget har opprettet eget AKAN-utvalg. Utval get
fremmner forslag til retningslinjer for hvilke holdninger til bruk av
rusmidler i arbeidsrelasjoner Bg kommune som arbeidsgiver skal
forfekte, og hvilke regler som skal gjelde for AKAN-arbeid i Bg
kommune. Bg kommune har som mal & fa vedtatt et rusmiddelpolitisk
dokument for Bg kommune med tilhgrende retningslinjer og prosedyrer
for saksbehandling av saker som gjelder rus- og spilieavhengighet i
Igpet av 1. kvartal 2016, Dokumentene skal tas inn i Kvalitetslosen.

3.8 Seniorpolitikk

En god seniorpolitikk by gger p8 forstdelsen av at det er viktig for
kommunen 3 beholde seniormedarbeidere for 8 kunne opprettholde og
utvikle gode tjenestetilbud. Det er derfor viktig at kommun en
verdsetter, nyttiggjer seg og videreutvikler seniorene.

Bg kommune skal fgre en aktiv individrettet seniorpolitikk rmed sikte pa
at arbeidstakere som neermer seg pensjonsalder og vurderer
tidligpensjonering, skal f8 mulighet til @ sta lenger | arbeid og dermed
bidra til fortsatt utvikling i kommunen.

Neermeste leder med personalansvar skal avvikle seniorsarmtale med
medarbeidere over 60 Sr. Samtalen har sorm mal & kartlegge
tanker/planer rundt arb eidstakerens fremtidige arbeidssituasjon og
samtidig, eventuelt senere, diskutere eventuelle tilretteleggingsbehov
for 8 kunne fortsette i arbeid som kompetanseheving, fysisk
arbeidsmiljg, arbeidsorganisering og lignende,



17

Andre aktuelie tiltak som kan vurderes iverksatt etter individuelt

behov:

1.

2.

Redusert stilling, jf. AML § 10-2, eventuelt i en kombinasjon
meliom arbeid og pensjon.

Ansatte med rett til AFP etter HTA, gis til 2 ekstia friuker (12
virkedager) med lgnn fra det 8ret vedkommende fyller 62 ar.
For deltidstilsatte gjelder forholdsmessig uttak av ekstra fritid
etter stillingens faste stillingsprosent. Ekstra fridager kan tas ut
enkeltvis elier mer sammenhengende etter avtale med leder.
Tilta ket gjelder uavhengig av fgdselstidspunkt i uttakséret, og
heregnes forholdsvis utfra sluttidspunkt i avgangsaret.

. @ikonomisk incitament som utbetaling av lgnn tilsvarende 2

friukcer som alternativ til pkt.2.

Tilta kene 2 og 3 kan kombineres.

3.9. Velferdsordninger og hedersbevisninger

Det er

onskelig at felles sosiale tiltak gjennomfares pa samtlige

arbeidsplasser. Slike tiltak er med pé & utvikle fellesskap og bedre
arbeidsmiljo. Avdelingene setter av og disponerer midler til sosiale

tilttak i

samarbeid med ansatte/tillitsvalgte.

Bg kommune gir paskjgnnelser/hedersbevisnin ger til arbeidstakere i en
del sammenhenger slik det fremgdr av eget reglement i Kvalitetslosen.

4. LONNSPOLITIKK

4.1 Hovedtariffavtalen

Bg kommune skal fgige Hovedtariffavtalens intensjoner og bestemmelser.

Hovedtariffavtalens lpnnssystem forutsetter at det utarbeides en lokal
Innspolitikk som gjgres kjent for alle ansatte slik at det skapes
forutsigbarhet og rmulighet for den ansatte & innrette seg etter
lgnnspolitikken .

Bg kommune skal benytte Ignn som et personalpolitisk virkemiddel i den

hensikt a:

- Motivere for kompetanseutvikling

- Motivere til mer heltid

- Beholde, utvikle og rekruttere arbeidstakere
- Sikre god kvalitet | tjenestetilbudet.

- Iva

reta likestilling og likebehandling mellorm kjgnnene

- Legge til rette for avansement og vise hvordan tilegnet kompetanse

gir

Ignn smessig uttelling.

4.1.1. Forhandlingsordningen

Forhandlingsor-dningen fremg8r av Hovedtariffavtalen som fglger:
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- HTA Kapittel 3.4: Ledere

- HTA Kapittel 4 A: Forhandlingsbestemmelser

- HTA Kapittel 4 B: Gjennomgaende stillinger

- HTA Kapittel 4 C: Undervisningsstillinger i skolen

- HTA Kapittel 5: Lokale lgnns- og stillingsbestemmelser
- HTA Kapittel 6: Leerlinger

- HTA Vedlegg 3: Retningslinjer for lokale forhandlinger.

4.1.2 Lokale forhandlinger

Lokale lgnnsforhandlinger gjennomfgres i samsvar med retningslinjene i
HTA Vedlegg 3. Forhandlingene innledes med et felles lgnnspolitisk
dreftingsmpte mellom Bg kommune og arbeid stakerorganisasjonene, og
avsluttes med tilsvarende evalueringsmgte i etterkant av de lokale
lgnnsforhan dlingene,

4.1.3 Lokal ignnspolitikk

Bg kommune skal som utgangspunkt legge likhetsprinsippet til grunn for
Ignnsfastsetting innenfor samme stillingsgruppe/ledernivaer. Det ma
likevel veere dpning for en differensiert lgnnsfastsetting basert pa fglgende
vurderinger:
Betydelige forskjeller i ansvarsomrade
- Betydelige forskjeller i enhetenes stgrrelse og kompleksitet
- Krav til formalkompetanse/realkompetanse
Rekiutteringstiltak — markedslgnn
- Bibehold av lgnn som fglge av omplassering.

Grunnlaget for lgnnsfastsettingen vurderes av vedkommende
«Personalorgan» ved tilsetting, mens eventuelle skjevheter harmoniseres i
forbindelse med de iokale lgnnsforhandlingene,

Basert pa erfaringer fra tidligere lokale lgnnspoalitiske drgftinger mellom
partene, skal falgende prinsipper legges til grunn i de lokale
ignnsforhandlingene:
- Utgangspunktet skal vaere individuelle vurderinger av krav og
tilbud.
- Prinsippet om likelgnn og rettferdighet meliom sammenlignbare
stillinger og innenfor stillingsgrupper
- Individuell vurdering av endringer i arbeidsforholdet som utvidet
ansvar og nye oppgaver
- Nye oppgaver/ansvar gjeldende for hele arbeidstakergrupper
- Harmonisering/rette opp skjevheter meliom
stillinger/stiilingsgrupper.

Kompetanseutvikling ved dokumentert relevant etter-/videreutdanning kan
kompenseres med innplassering i annen stillingskode eller stillingsgruppe
(gjelder alle ansatte uavhengig av stillingsgruppe).

For ansatte i stillingsgruppe med krav om hgyskoleutdanning,
tilleggsutdanning, spesialutdanning eller mastergrad, kan det alternativt gis
Isnnskompensasjon for etter-/videreutdanning. Partene fastsetter generelle
kriterier og kompensasjonens stgrrelse i forhandlinger etter HTA 4.A.4 slik
at tillegg automatisk kan utbetales pr. 1.8. og 1.1, uavhengig av potten for
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lokale [gnnsforhandlinger, Ved tvilstilfeller tas det opp forhandlinger etter
HTA 4.A.4. T kommunens Ignnssystem skal kompetansetillegget fremga
som tilleggslenn og ikke inngd i fast arsignn.

Funksijonstilleqg tilkommer arbeidstakere som etter drgftinger er tillagt en
saerskilt funksjon og gielder s& lenge vedkommende arbeidstaker innehar
funksjonen. Starrelsen pa funksjonstillegget avgjgres etter saerskilte
forhandlinger i samsvar med HTA 4.A.2,

Ved kunngijgring av- og tilsetting i ledig nestlederstilling skal det normalt
ikke tilstds funksjonstillegg. Nestlederfunksjon inngdr da som en del av
stillingens ansvarsomrade, og skal tas med i betraktning ved
ignnsfastsettelsen.

Stedfortredertilleqa utbetales | henhold til Hovedtariffavtalens
hestemmelser ved mindre enheter hvor det ikke er etablert
nestlederfunksjon.

Lgnnsfastsetting ved tilsetting i normerte og unormerte stillinger foretas i
samsvar med Hovedtariffavtalens Kapittel 4 med plassering i
lgnnsrammealternativ p& grunnlag av falgende kriterier:

- Kompetansekrav for stillingen {if. kunngigring)

- Den ansattes totale kvalifikasjoner, herunder formell utdanning,

relevant praksis og personlige egenskaper

- Stillingens kompleksitet, arbeids- og ansvarsomrade.

- Lgnnsniva for sammenlignbare stillinger i kommunen

- Rekrutteringssituasjonen (markedsignn}.

Ansiennitet
Ba kommune fglger bestemmelsene for ansiennitet i HTA, § 12,

For & sikre at ansatte i Bs kommune ikke f8r lgnnsnedgang som fglge av
endret stillingsgruppe etter videreutdanning, beholdes tidligere
ansiennitetsdato.

4.1.4 Lederavlgnning

Lederstrukturen i Bg kommune pd rédmanns-/etatsniva fremgar av
gjeldende organisasjonsplan vedtatt av kommunestyret eller
administrasjonsutvalget. Organisering innenfor den enkelte etat, fastsettes
pa radmannsniva etter delegasjon fra kommunestyret.

Bg kommune legger Hovedtariffavtalens bestemmelser | Kapittel 3, punkt
3.4.2 til grunn for fastsetting av lederignn,

Sorn ledere i denne sammenheng defineres alle ansatte som i sin stilling
har et selvstendig delegert budsjett-/@konomi-, personal- og fagansvar.
Organisasjonen er i kontinuerlig utvikling, og hvilke ledere som til enhver
tid omfattes av Hovedtariffavtalens bestemmelser i kapittel 3, punkt 3.4.2,
drgftes med fagorganisasjonene i forbindelse med lokale
lennsforhandlinger.

Lennsfastsetting
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Ved tilsetting i lederstillinger fastsettes ignn pd individuell basis med
utgangspunkt I:

stillingens kompleksitet (ansvarsomrade)
- Den enkeltes realkompetanse (formalkormpetanse og ledererfaring)
- Rekrutteringsbehov (markedslgnn)
- Sammenlignbare stillinger i organisasjonen.

Det gjennomfgres arlige lgnnsforhandlinger for ledere med utgangspunkt i
folgende prinsipper:

Lik avignning for like/sammenlignbare stillinger innen samme
stillingsgruppe
Lgnnsrelasjoner stillingsgrupper i mellom
Organ;satorlske endringer som medf@rer endret ansvarsomrade
Behov for 8 beholde kvalifisert arbeidskraft

- Generell %-vis lgnnsutvikling i kommunesektoren.

Lonn | ridmannsstillingen fastsettes arlig av kommunestyret.
Qvertid

Ledere etter HTA, Kapittel 3.4.1. (rédmann og etatssjefer) er unntatt
overtidshestemmelsene i HTA, Fellesbestemimelser, § 6.

Radmannen fastsetter etter drgftinger med fagorganisasjonene hvilke
ledere som hearer inn under HTA, Kapittel 3, pkt. 3.4.2 og som skal unntas
fra overtidsbestemmelsene.

Videre fastsetter radmannen etter naermere avtale hvilke
ledere/arbeidstakere som har mgteplikt | utvalg eller seerlige belastnmger
utenom ordinaer arbeidstid, og dermed rett til kompensasjon pa inntil 10
fridager, jf. HTA 6.3. Kompensasjonen beregnes forholdsvis etter
stillingsstgrrelse og/eller medgatt tid til merarbeid, jf. eget reglement tatt
inn i Kvalitetslosen. Mgtevirksomhet/arbeid utover ordinzer arbeidstid skal
dokumenteres overfor radmann ved &rets utlgp. Fridager (kompensasjon)
tas ut etterskuddsvis. Ved tiltredelse eller avslutning av arbeidsforhold i
lspet av arbeidsaret beregnes kompensasjonen forholdsvis.

4.1.5 Personforsikring

Lov om yrkesskadeforsikring palegger arbeidsgiver 3 tegne
yrkesskadeforsikring til dekning av yrkesskade og yrkessykdom.

Bg kommune har tegnet forsikring for sine ansatte i KLP.
Forsikringsordningen omfatter:

+ Yrkesskadeforsikring som gir erstatning hvis ansatte blir
arbeidsufer, invalid eller dgr som folge av arbeidsulykke eller
yrkessykdom,

« Gruppelivsforsikring som gir erstatning til etteriatte hvis ansatte
dar.

« Ulykkesforsikring fritid, en frivillig ordning som gir erstatning hvis
arbeidstaker blir arbeidsufar, invalid eller der som felge av ulykke i
fritiden.

s Ulykkesforsikring for barn og elever i barnehager, grunnskoler,
SFO, og barn som deltar pa aktiviteter i regi av kultur- og
musikkskolen.
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Neermere informasjon om forsikringsordningen fremgar i Kvalitetslosen.

4.2 Lokale Saeravtaler

- Fastsettelse av behov og godtgiprelse for arbeidstgy — HTA § 3-2 og
3-3 i protokoll av 7.12.2001.

- Saeravtale for arbeidstakere i hjemmehjelpsordningen om
godtgjerelse for bruk av egen bil i tjenesten - protokoll av
28.11.2014,

- Lokal arbeidstidsavtale for laerere.

- Avtale om Nord-Norgepermisjon for leger.

Straume 23.11.2015

Gundar Jakobsen Kurt Dahi Sigbjgrn Nilsen
Skole- og Barnehagesjef Pleie- og omsorgssjef Personalrddgiver
{sign.) (sign.) (sign.)

Britt Elin Wangsbhrp Rabben Morten Rgnningen

HTV Fagforbundet HTV Utdanningsforbundet

(sign.) (sign.)
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Revidert personal-og gnnspolitisk ptan krever at kommunen igangsetter arbeid med
revisjon og oppdatering av av aktuelie underiiggende retningslinjer og reglementer
innenfor personalomradet. Det vil fremgé av Delegasjonsreglementet hvorvidt aktuelle
dokumenter behandles og vedtas administrativt, | Arbeidsmiliputvalget,
Administrasjonsutvalget eller Formannskap/Kommunestyre,

HANDLINGSPLAN
AKTIVITET - - | TIDSHORISONT | SAKSBEHANDLING
Revisjon av permisjonsreglementet Partssammensatt

Var 2016 arbeidsgruppe
Partssammensatt
Revisjon av telefonreglementet Var 2016 arbeidsgruppe
Revisjon av arbeidsreglement Hgst 2016 Personalridgiver
Revisjon av tilsettingskontrakter Var 2016 Personalridgiver
Utarbeidelse av retningslinjer for Partssammensatt
arbeidstid pa reiser, kurs, m.m. Hgst 2016 arbeidsgruppe
Partssammensatt
Gjennomgang av reglement for Hgst 2016 arbeidsgruppe
ansettelser
Prosedyre for fratreden ved
oppnadd aldersgrense Var 2016 Personalr@dglver
Utarbeidelse av Ledere med personalansvar
stillingsbeskrivelser for 2016 (mal utarbeides av
stillinger/stillingsgrupper personalrdgiver)
Utarbeidelse av e-kurs for 2016 Personalradgiver
nyansatte
Retningslinjer for utvidet stilling 2016 Helse-og
etter AML § 14-4 a. omsorgssjef/personalradgiver
Plan for AKAN-arbeid Var 2016 AKAN-utvalget/AMU
Revisjon av overordnet HMS-plan
(maldokument) 2016 Radmannen
Retningslinjer for midlertidige Ledere med persanalansvar
ansettelser 2016




