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OMSTILLINGSREGLEMENT FOR EID KOMMUNE
1. GENERELT
1.1 Omfang og verkeområde
Reglane gjeld alle fast tilsette i Eid kommune og tilsette med eit tidsavgrensa tilsetjingsforhold.
Reglane gjeld for omstilling og endring i Eid kommune som følgje av behov for nedbemanning, rasjonalisering og omorganisering.
All omstilling og endring skal skje innanfor rammene av lov, avtale og regelverk, jf. arbeidsmiljølova, hovudavtalen og hovudtariffavtalen.
1.2 Definisjonar
· Omstilling og endring er større endringar i organisasjonen som har innverknad for arbeidstakarane sin arbeidssituasjon. Døme er omorganisering, nedbemanning, verksemdsoverdraging. 
· Stillingsbank er ei oversiktsliste over ledige stillingar i kommunen og tilsette som er overtallige.
· Kvalifikasjon er teoretisk og praktisk utdanning og kor skikka ein er for ei stilling.
· Tenesteansiennitet er opptent tenestetid i Eid kommune.
· Administrativt arbeidsområde tek utgangspunkt i ei inndeling i ufaglærde, faglærde og høgskuleutdanning innanfor dei administrative einingane som er omfatta av omstillinga.
· Fagleg arbeidsområde er til dømes reinhaldarar, vaktmeistrar, omsorgsarbeidarar, sjukepleiarar, førskulelærarar m.m.

1.3 Roller og arenaer ved omstilling og endring
Rådmann/kommunalsjef: skal planlegge og gjennomføre omstillinga, ivareta tilsette, gjennomføre vedtak og sikre eit forsvarleg tenestetilbod. Skal nytte dei kanalar ein har for å orientere om og drøfte omstillingsprosessen.
Arbeidsmiljøutvalet: skal orienterast om prosessen og eventuelle vedtak for å sjå at arbeidsmiljøet vert ivareteke i samsvar med krav om fullt forsvarleg arbeidsmiljø.
Verneombod: skal medverke til at arbeidsmiljøet vert teke i vare i endring- og omstillingarbeidet. Hovudverneombod og lokalt verneombod skal ha formell orientering om prosessen.
Tillitsvalde: kan representere den enkelte arbeidstakar i omstillings- og endringsprosessen dersom vedkomande tilsette ønskjer dette. Hovudtillitsvalde skal ha formell orientering om prosessen.
Den enkelte arbeidstakar: skal medverke til dialog med arbeidsgjevar i omstillingsprosessen og om eigen arbeidssituasjon. Skal halde seg orientert om omstillinga gjennom å delta på møter og lese skriftlege orienteringar om omstillingsprosessen.
Omstillingsutval: Ved større omstillingar kan det vere nødvendig å oppnemnde eit partssamansett utval som planlegg og gjennomfører omstillingsprosessen.
Personalmøter, møter med hovudstillitsvalde, møter i arbeidsmiljøutvalet og individuelle drøftingsmøter er arenaer for informasjon og drøfting mellom arbeidsgjevar og arbeidstakarorganisasjonane i saker som har innverknad på arbeidsforholdet.

2 LOV- OG AVTALEVERK

Både Hovudavtalen, Hovudtariffavtalen og arbeidsmiljølova inneheld reglar og formkrav om korleis ein skal gå fram i tilfelle behov for omstilling, omorganisering og omplassering. Grunnleggande er drøfting, samarbeid og medinnverknad. Medinnverknad skal uførast effektivt og rasjonelt og vere tilpassa kommunen si organisering.

Grunnleggande lov- og avtaleverk om omorganisering og omstilling er:

· Hovedavtalen Del B § 1 Formål, samarbeid og medbestemmelse, § 3 Arbeidsgivers og tillitsvalgtes gjensidige rettigheter og plikter.
· Hovudtariffavtalen § 3, pkt. 3.3 Innskrenking/rasjonalisering og pkt. 3.4 Omplassering
· Arbeidsmiljølova kap. 8 Informasjon og drøfting, kap. 15. Opphør av arbeidsforhold og kap. 16. Arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse.

3 REGLAR FOR OMSTILLINGSARBEIDET
3.1 Omstillingsutval
Ved større omstillingar som omfattar stillingsreduksjon, nedbemanning og bruk av stillingsbank, vert det oppretta eit omstillingsutval samansett av rådmann, kommunalsjefar, organisasjonssjef og to tillitsvalde. Utvalet har desse oppgåvene:
· Planlegge nebemanningsprosessen og syte for at det vert informert om at prosessen er starta opp og korleis ein vil gå fram.
· Gå gjennom reglar i nedbemanningssaker.
· I samarbeid med avdelingane vurdere kompetansebehov og kva funksjonar som må vere dekte for å halde drifta på eit forsvarleg nivå.
· Behandle og avgjere saker knytt til omplassering av tilsette.
· Vurdere og eventuelt vurdere tiltak for spesielle grupper tilsette, til dømes eldre arbeidstakarar
· I den grad det er mogleg, hjelpe til med å formidle arbeid utanom kommunen til dei som vert overtallige.
· Motivere til fleksibilitet og omstillingsvilje.
Ved mindre omstillingar/omorganiseringar utan nedbemanning vert prosessen drøfta med hovudtillitsvalde i HTV-møter, i avdelingsleiarmøter og lagt fram som sak i Arbeidsmiljøutvalet. 
3.2 Etablering av stillingsbank
Dersom omstillingsutvalet vert einige om at det, skal kommunen opprette ein stillingsbank. Ein stillingsbank er ei liste over ledige stillingar i kommunen, både faste og mellombelse, på kort og på noko lenger sikt. 
Stillingsbanken skal også ha oversyn over tilsette som vert overtallige. Stillingsbanken er eit verktøy som skal medverke til at:
· alle ledige stillingar vert registrerte
· alle overtallige vert registrerte og vurderte til ledige stillingar
Alle avdelingar skal melde inn ledige, faste stillingar, oppseielege pedagogiske stillingar og mellombelse stillingar/vikariat til stillingsbanken. Ledige stillingar skal meldast inn på eige skjema med opplysningar om arbeidsoppgåver, kvalifikasjonskrav, stillingskode, stillingsstorleik og om stillinga er fast eller mellombels.
Omstillingsutvalet skal i nært samarbeid med avdelingane identifisere dei tilsette som er overtallige, jf. nærare omtale i pkt. 3.3. Overtallige skal registrerast inn på eige skjema om noverande stilling, utdanning, praksis, tenestetid og ev. ønske om anna stilling.
3.3 Kriterium og framgangsmåte ved utveljing
Det partssamansette utvalet avgjer innanfor kva administrative område i organisasjonen nedbemanninga skal skje.
Tilsette vert delt inn etter arbeidsområde. Ein tek utgangspunkt i denne faglege grunninndelinga:
· Arbeid som ikkje krev spesielle kvalifikasjonar (ufaglærde)
· Arbeid som krev fagbrev (faglærde)
· Arbeid som krev høgskuleutdanning tilsvarande tre eller fleire år.
Vidare inndeling i fagleg arbeidsområde vil skje etter stillingskodar og -typar.
Assistentane er ei stor gruppe arbeidstakarar med ulike arbeidsoppgåver, t.d. assistentar i barnehage, skule, eldreomsorga, tenestene for funksjonshemma og kjøkkenassistentar. Assistentgruppa vert sett under eitt.
Omstillingsutvalet og avdelingane vurderer kven som er overtallige i organisasjonen basert på arbeidsgjevars behov, kvalifikasjonar/kompetanse og tenestetid. Det skal også leggast vekt på arbeidstakar sine sosiale forhold. Utvalet skal drøfte og verte einige i kriteria. 
På kommunalt tariffområde gjeld ikkje ansiennitetsprinsippet utan vilkår. Kven som skal omplasserast først når det er behov for innskrenkingar, må vurderast ut frå fleire omsyn. 
I HTA kap. 1, § 3.3 heiter det: Ved innskrenking/rasjonalisering skal, under elles like vilkår, de med kortest tjeneste innenfor vedkommende arbeidsområde i kommunen/virksomheten sies opp først. 
Dette prinsippet gjeld også ved omplassering. Ansiennitetsprinsippet skal brukast når forhold som spesielle kvalifikasjonar, kompetanse, korleis ein fungerer i jobben, kor skikka ein er m.m. er like.
3.4 Sakshandsaming i omstillingssaker
Avdelingar som vert omfatta av omstillinga skal informerast tidleg gjennom personalmøte. I møtet skal dei tilsette få generell informasjon, ta opp konkrete verknader for avdelinga så langt ein kjenner til, framdriftsplan for prosessen, planlagde tiltak mm.
Når omstillingsutvalet og avdelingane har kartlagt kven som er overtallige, skal det gjennomførast individuelle samtaler med arbeidstakar.
I individuelle samtaler vert det avklart om det kan vere aktuelt med stillingsreduksjon i staden for omplassering. Arbeidstakar skal få tilbod om å ha med seg tillitsvald under samtalene. Det vert skrive referat. Både arbeidsgjevar og arbeidstakar skriv under referata.
På grunnlag av kartlegging og referat frå samtaler, skal omstillingsutvalet vurdere om overtallige tilsette er kvalifiserte og aktuelle for ledige stillingar. Det vert skrive protokoll frå drøftingane og ev. administrativt vedtak.
På grunnlag av protokoll og administrativt vedtak, skriv organisasjonsavdelinga ny  arbeidsavtale. 
Skriftleg tilbod om omplassering med svarfrist blir berre gjeve ein gong til dei det gjeld. Ved alle omplasseringar skal det gå fram av tilsetjingsavtalen at den nye stillinga er tilbod om omplassering i medhald av arbeidsmiljølova § 15-7.
”Anna passande arbeid” etter AML § 15-7 er arbeid med lik stillingsstorleik og mest mogleg likt arbeidsinnhald. Heile kommunen er likevel aktuelt omplasseringsområde.
Ved omplassering/overgang til lågare løna stilling i kommunen på grunn av nedbemanning og rasjonalisering, skal arbeidstakaren som hovudregel behalde si noverande lønsplassering som ei personleg ordning, jf. HTA kap. 1, § 3.4.1.
4 OPPSEIING
Rådmannen gjer vedtak om oppseiing i alle stillingar. Oppseiinga skal vere skriftleg og arbeidstakaren kan krevje skriftleg grunngjeving for oppseiinga. Når det gjeld oppseiing av pedagogisk personale, vet det vist til særskilde retningslinjer for desse, jf. HTA § 3, pkt. 3.3.
Før vedtak om oppseiing vert gjort, skal arbeidsgjevar kalle vedkomande inn til drøftingsmøte. I innkallinga skal det opplysast om kva rettar arbeidstakaren har til å krevje forhandlingar, reise søksmål og dei fristane som gjeld. Arbeidstakar har rett til å få bistand frå tillitsvald eller annan tillitsperson.
Oppseiingsfristane skal vere i samsvar med gjeldande reglar i lov- og avtaleverket. Om arbeidstakar sine rettar vert det vist til arbeidsmiljølova § 15 og til reglane i forvaltningslova. 
Dersom omstillingsarbeidet fører til at arbeidstakar vert sagt opp fordi det ikkje finst anna relevant ledig stilling, har arbeidstakaren lovbestemt fortrinnsrett til ny stilling i kommunen, jf. arbeidsmiljølova § 14-2.

