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1 Retningslinjenes formål og virkeområde 

Formålet med disse retningslinjene er å: 

· gi nærmere retningslinjer for hvordan omstillingsprosesser knyttet til interkommunalt samarbeid skal gjennomføres for å sikre ryddige prosesser. 

· regulere arbeidstakers og arbeidsgivers rettigheter og plikter med utgangspunkt i eksisterende lov- og avtaleverk. 

· nedfelle spilleregler for organisasjonsendring. 

· medvirke til at den enkelte ansatte har trygghet i arbeidsforholdet også under omstillingsarbeidet. 

Bestemmelsene i disse retningslinjene omfatter fast ansatte ved den/de organisatoriske enheter som blir berørt, inkludert de ansatte som er i permisjon på tidspunktet for iverksetting av omstilling/endring.

Disse retningslinjene begrenser ikke de rettigheter eller plikter som er forankret i lover, forskrifter og øvrig avtaleverk. Retningslinjene er ment som en utdyping av en del rettigheter og plikter som påhviler arbeidsgiver, de tillitsvalgte og den enkelte medarbeider i forbindelse med interkommunale omstillingsprosesser.

2 Ansvarsforhold 

Prinsippvedtak om omorganisering fattes enten administrativt eller politisk. Arbeidstakerorganisasjonene skal ha fått mulighet til å uttale seg om saken før vedtak fattes.

På bakgrunn av prinsippvedtaket nedsettes en arbeids- eller prosjektgruppe med representanter fra de berørte kommunene. Arbeidstakerne fra alle de berørte kommunene skal være representert ved en til to tillitsvalgte. 

Arbeids-/prosjektgruppens anbefalinger går til politisk behandling (arbeidsmiljø-/HMS-utvalg og administrasjonsutvalg) og vedtas av formannskap/bystyre i de berørte kommunene. Valget av organisasjonsform regulerer arbeidsgiveransvaret. Det utarbeides avtale og/eller vedtekter knyttet til den nye organiseringen. 

Arbeidsgiver og den enkelte arbeidstakerorganisasjon har ansvar for at omstillingsprosessen skjer i henhold til lov- og avtaleverkets bestemmelser. 

Den enkelte medarbeider har selv et ansvar for å bidra til gode løsninger og søke informasjon, bl.a. ved å delta aktivt i både omstillingsprosessen og gjennomføringen av tiltakene som iverksettes. 

3 Medbestemmelse og medinnflytelse 

3.1 Lov- og avtaleverk

Disse retningslinjene bygger på følgende lover og avtaler: 

· Arbeidsmiljøloven

· Hovedavtalen

· Hovedtariffavtalen

3.2 Partsforhold under omstillingsprosesser

Det er en forutsetning at det avklares hvem som utgjør partene. Partsforhold skal være nøye samstemt med den aktuelle omstilling. Arbeidsgiver skal ha en klar og entydig definisjon av hvilke organisatoriske enhet(er) som berøres. Denne definisjonen er bestemmende for hvem som er parter og har partsrettigheter i det enkelte tilfelle.

4 Informasjon 

4.1 Informasjonsplan 

Arbeidsgiver skal, i samarbeid med arbeidstakerorganisasjonene, utarbeide en informasjonsplan for omstillingen. Informasjonsopplegget skal dekke perioden forut for omstillingen, selve omstillingsperioden og den nærmeste tid etter at omstillingen er gjennomført. 

4.2 Generell informasjon

Den enkelte kommune har ansvar for å gi generell informasjon til tillitsvalgte og ansatte om framdriften i omstillingsprosessen. Saksdokumenter, referater, rapporter og vedtak i styringsorganer, både sentralt og lokalt, skal gjøres kjent for aktuelle arbeidstaker-organisasjoner i kommunene. 

Grenlandssamarbeidet har etablert en felles web ”www.grenlandssamarbeidet.no”, der man finner mye informasjon om det interkommunale samarbeidet og enkeltprosjektene. Det er et mål å legge ut mest mulig og godt oppdatert informasjon om det som skjer i samarbeidet.

Arbeidsgivers ansvar: 

· Utforme en plan for informasjon. 

· Drive kontinuerlig informasjon. 

· Sørge for at informasjonen når fram. 

Arbeidstakerorganisasjonenes ansvar: 

· Spre informasjon blant sine medlemmer. 

· Sørge for at informasjonen når fram. 

4.3 Identifisering av ansatte som har behov for spesiell informasjon 

Arbeidsgiver skal, i samråd med de tillitsvalgte, så tidlig som mulig i prosessen søke å identifisere hvilke grupper av ansatte som vil bli berørt, i den forstand at de blir omfattet av bemanningsendringer og/eller får vesentlige endringer i arbeidsoppgaver/stilling som konsekvens av omstillingen. 

Når det foreligger konkrete endringsplaner, skal arbeidsgiver informere berørte ansatte og tillitsvalgte om hvilke konsekvenser omstillingen kan få. 

4.4 Individuelle samtaler 

Hver enkelt leder skal gjennomføre samtaler med sine berørte ansatte der informasjon om prosessen og muligheter og valg er tema. I disse møtene skal det tas opp om det er arbeidstakere som har spesielle behov. Medarbeideren skal informeres om at han/hun kan la seg bistå av en tillitsvalgt eller annen rådgiver. Omorganisering som følge av interkommunalt samarbeid skal ikke medføre oppsigelse av arbeidstakere.

4.5 Informasjon om ansattes rettigheter 

Arbeidsgiver utarbeider skriftlig informasjon om de rettighetene ansatte har etter gjeldende lov- og avtaleverk i omstillingsprosessen. Det skal framgå av informasjonsmateriellet og av innkalling til samtaler etter pkt. 4.4 at den ansatte har rett til å ha med seg tillitsvalgt/ bisitter i slike samtaler. Nærmeste leder har ansvar for at informasjonsmateriell blir overlevert berørte ansatte. 

5 Arbeidsmetode

Nedenstående arbeidsmetode kan benyttes ved interkommunalt samarbeid: 

· Det bør utarbeides en oversikt over arbeidsoppgaver og kompetanse i nåværende og fremtidige virksomhet så tidlig som mulig. Det utarbeides bemanningsplan for den nye virksomheten. I denne fastlegges behovet for kompetanse. 

· Umiddelbart etter at vedtak om omstilling foreligger skal det gjennomføres kartleggingssamtaler med de berørte medarbeiderne. På bakgrunn av de opplysningene som fremkommer, foretas omplassering/innplassering i den nye organisasjonen. 

· Fremtidig plassering i stillinger skal ikke foretas før kartleggingssamtaler er gjennomført med alle medarbeiderne som er berørt. Det skal så langt som råd er tas hensyn til den enkeltes ønsker mht. fremtidig arbeidsoppgaver og arbeidssted, samtidig som den enkelte medarbeider skal være fleksibel mht. endring av oppgaver, opplæring og/eller omplassering til annet arbeid og/eller arbeidssted.

5.1 Spilleregler i forbindelse med endringer 

Omstillingen vil kunne medføre at ansatte får endrede arbeidsoppgaver og/eller arbeidssted. Leder skal utarbeide en totaloversikt over stillingene innenfor sitt område med konkrete forslag til tiltak og framdriftsplan for innplassering av ansatte i ny organisasjon. Før denne utarbeides skal leder ha gjennomført samtaler med de ansatte i henhold til fremdriftsplanen. Oversikten skal sendes arbeidstakerorganisasjonene til uttalelse før endelig avgjørelse. Alle ansatte som skal plasseres i den nye strukturen følger retningslinjene om innplassering eller intern utlysning nedenfor: 

· Partene er enig om at ingen ansatte skal sies opp som følge av at arbeidsoppgaver faller bort i forbindelse med omstillinger knyttet til interkommunalt samarbeid.
· Dersom en stilling inndras eller endres vesentlig, skal innehaveren gis tilbud om annen passende stilling som så langt som mulig står i forhold til den ansattes kompetanse og utviklingsmuligheter. De ansatte må imidlertid akseptere endring i arbeidsoppgaver og arbeidssted. Ved overtallighet skal man tilstrebe og se på løsninger på tvers av kommunene. Når arbeidsgiver etter drøfting finner passende stilling, er dette å anse som et endelig tilbud om omplassering. 
· Dersom omorganisering medfører opprettelse av nye stillinger, utlyses disse internt blant aktuelle arbeidstakere i de berørte kommuner.
· Medarbeidere som på grunn av omstilling må overføres til en stilling som er lavere lønnet enn den vedkommende hadde, beholder sin årslønn på overføringstidspunktet som en personlig ordning, jfr. Hovedtariffavtalen. Faste og variable tillegg (tilleggslønn) knyttet til variable arbeidsytelser f.eks. ubekvemstillegg, funksjonstillegg og overtid, inngår ikke i årslønnen som beholdes.  Dersom det er ulikhet i lønn mellom arbeidstakere fra de forskjellige kommunene, drøftes dette med berørte arbeidstakerorganisasjoner. Dersom det er nødvendig å utjamne lønnsforskjeller, kan dette skje iht. en eventuell opptrappingsplan. Øvrige rettigheter følger vertskommunens- eller selskapets reglement/vedtekter. Eventuelle krav om lønnsforhandlinger pga. betydelig endring i stillingens arbeids- og ansvarsområde, fremmes til ny vertskommune/arbeidsgiveransvarlig som ivaretar lokale lønnsforhandlinger/drøftinger iht. Hovedtariffavtalen. 

· Ansatte som får ingen eller mindre endringer i ansvars-/arbeidsområdet, følger stillingen, med mindre særskilte forhold tilsier noe annet. 

· Ansatte under omstilling skal som hovedregel ha sitt arbeidssted i opprinnelig kommune inntil ny stilling/nye arbeidsoppgaver er gitt. Etter drøftinger mellom de berørte kommuner og arbeidstakerorganisasjonene kan det i visse tilfeller være behov for å finne mellomløsninger. 

· Ansatte som overføres til interkommunal enhet gis anledning til å søke på interne stillinger i den kommune de kommer fra i inntil to år fra overføringstidspunktet.

· Arbeidstakere som overføres til annen kommune/arbeidsgiver opprettholder sin tjenesteansiennitet. Eventuelle personlige ordninger skal drøftes mellom tidligere og ny arbeidsgiver. 
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