ARBEIDSGIVERPOLITIKKEN I TYDAL KOMMUNE – 

FORKLARINGSDEL 

  
0
INNLEDNING:

Hoveddokumentet er laget kortfattet og poengtert. For å gjøre et slikt dokument aktivt kreves det forklaringer, eksempler, rutiner, og tiltak. Oppfølgingen av dokumentet må betraktes som en kontinuerlig prosess.

I 
MÅL

a)

Arbeidsgiverpolitikken skal være et middel for å nå kommunens fastsatte mål. Derfor knyttes den innledningsvis opp mot kommuneplanens mål. 

Bak kommunens fastsatte mål ligger verdier og politiske prioriteringer. Disse bør komme til uttrykk også i arbeidsgiverpolitikken. Dette er viktig for å få samsvar mellom plan og praksis.

Det er tendenser innenfor den arbeidsgiverpolitikk KS og mange kommuner legger opp til som peker i en noe annen retning. Det er en politikk som peker i en mer markedsbasert og individorientert retning, spesielt innen lønnsområdet. En slik politikk kan fort komme i konflikt med viktige verdier vi som kommune legger vekt på. Hvis den gjør det, kan vi ikke ukritisk følge den. 

Vi kan ikke distansere oss fra rammebetingelser vi ikke styrer. Derfor kan vi bli nødt til å foreta tilpasninger i konkrete tilfelle for å løse de oppgaver vi som kommune har ansvar for. Likevel bør hovedlinjen i vår arbeidsgiverpolitikk legges så nær opp til våre verdier som mulig. Vårt utgangspunkt vil være at dette er et valg vi selv tar, og at vi ikke helt og fullt er prisgitt de premisser som legges av andre.

b)

I vårt løpende arbeid må vi skape holdninger som bevisstgjør ledere og ansatte på hva som til enhver tid er vårt hovedfokus. I utgangspunktet er dette en selvfølge. I praksis kommer ofte mange andre momenter inn som lett forstyrrer et slikt fokus. Dårlig ledelse og konflikter er forhold som leder til feilfokusering i forhold til oppgaver. 

Uten en kontinuerlig bevisstgjøring på oppgavene har organisasjoner lett for å bli ”interne” og navlebeskuende. I en situasjon da økonomi og oppgaver stadig gir oss nye utfordringer, har vi som organisasjon absolutt ikke råd til å la slike tendenser utvikle seg. Vi må i enhver arbeidssituasjon opptre profesjonelt ut fra det ansvar arbeidsforholdet gir hver enkelt ansatt.

Tydal kommune skal være en sikker og god arbeidsplass. Dette skal ivaretas gjennom god ledelse og aktiv medvirkning fra de ansatte. Ryddige drøftinger og forhandlinger, og faste arenaer for dialog er viktig for å få dette til.

II
LEDERE

a)

Det er ikke nok for en leder i Tydal kommune å være godt skolert teoretisk og praktisk. Vi forventer i tillegg aksept og forståelse for mål kommunen jobber imot og verdier som er fastlagt. Mangel på slik forståelse blir fort et hinder for å nå våre lokale mål. Vi snakker her om mål for Tydal som kommune og som lokalsamfunn, og ikke bare de mål vi setter for vår tjenesteyting overfor innbyggerne og andre.

b)

En kommune har mange oppgaver og mange yrkesgrupper. Sammen med mange og sterke statlige føringer gir dette oss utfordringer når det gjelder å få til en så enkel og effektiv organisasjon som mulig. En liten kommune har både fordeler og ulemper her. Små forhold og god oversiktlighet gir gode muligheter for greie og tydelige løsninger.  Men små enheter kan fort få problemer med å komme ned i administrative kostnader. I tillegg til interne samordningstiltak må vi her også ha et sterkt fokus på interkommunalt samarbeid.

c)

Kommunal forvaltning skal ikke være sendrektig. Tydal kommune skal ikke være sendrektig. Tjenester og saksbehandling skal tilfredsstille de krav som er satt av statlige myndigheter og kommunale organer. Dette krever delegering og tillit internt i organisasjonen. Det krever også at rutiner og reglement i samsvar med dette er på plass, og ikke minst at disse følges i det daglige arbeid.

d)

Vi har mer kompetanse i vår organisasjon enn noen gang før. Det er ingen selvfølge at vi klarer å ta ut denne. Det avhenger av organisering, holdninger og motivering. Fokuset på hver enkelt ansatts evne og vilje er derfor svært viktig i en leders arbeid. Vi blir lett statiske, og legger fort inn begrensninger som hindrer oss i å ta ut det potensialet som faktisk ligger der.

I egenutvikling ligger også gode muligheter for videre skolering, nye oppgaver og avansement internt i organisasjonen.

e)

”Aktiv dialog” skal være en rettesnor for alle ledere. Mange problemer i en organisasjon kan tilbakeføres til mangel på dialog, med misforståelser, subkulturer og konflikter som resultat. Lederne skal lage rutiner og vurdere tiltak som sikrer at dialog er et hovedinstrument i kommunikasjonen internt i organisasjonen. 

Bare gjennom slik dialog kan vi skape en trygghet der det er høyt under taket for ideer, diskusjoner, engasjement og utvikling

Aktiv dialog er også viktigste virkemiddel for å hindre at ukultur og konflikter får anledning til å spre seg.

Aktiv dialog krever først og fremst en positiv holdning, Dette er likevel ikke nok. Vi må følge opp med rutiner og tiltak for kommunikasjon som sikrer en slik dialog.

Aktiv dialog retter seg mot tjenesteområder, grupper av ansatte, enkeltansatte og fagforeninger.

f)

Medarbeidersamtaler er en viktig anledning for både leder og ansatt til å ta opp tema under fire øyne. Det forutsettes at alle ledere legger en plan for årlig gjennomføring av samtaler med sine ansatte. Det må jobbes videre med opplegg for gjennomføring, slik at vi sikrer kvalitet i den enkelte samtale.

III
ANSATTE

a)

Dette punktet stiller et generelt krav som gjelder uavkortet for hver enkelt ansatt i Tydal kommune. Kravet om å følge vedtatte mål skal aldri være et hinder for ansatte når det gjelder å ta initiativ til nye tiltak, endringer osv. Det er viktig her å presisere denne initiativretten. Den bør kanskje trekkes enda lenger, slik at vi forventer slike initiativ fra ansatte. Vi skal ikke ha ansatte som ikke merner noe om det de driver med. Det undergraver ansvarliggjøring og rasjonelle måter å løse oppgavene på.

Dette punktet har en nær sammenheng med de krav som stilles til ledere på alle nivå. Det vil være vanskelig for den enkelte ansatte å oppfylle dette punktet uten at lederne legger til rette og etablerer en organisasjon som er i stand til å løse oppgavene. Likevel er det riktig å stille krav til hver enkelt ansatt.

b)

Den enkelte ansatte har naturligvis ansvar for at tillagte oppgaver løses på beste måte. Ansvaret går imidlertid lenger. Det dreier seg om å fjerne ”ikke mitt bord”-holdninger. Den som ser at ting ikke fungerer og at oppgaver ikke blir gjort, har en plikt til å påpeke dette overfor kolleger eller overordnede. Dette er meget viktig for å håndtere avvik og sørge for at alle oppgaver løses tilfredsstillende.

c)

Arbeidsmiljø må skapes på hver enkelt arbeidsplass. Det er en viktig lederoppgave å legge til rette for dette. Vi får det likevel aldri til uten at hver enkelt ansatt føler et ansvar for at arbeidsmiljøet skal bli best mulig. Derfor er det riktig å rette denne forventningen mot hver enkelt.

d)

Tjenester ytes der den enkelte ansatte møter innbyggerne. Der og da er tjenestens kvalitet avhengig av den enkelte ansatte. Derfor er bevisstgjøring av dette ansvaret så viktig. Derfor er det så viktig med skolering og tilrettelegging for at ansatte skal ivareta dette ansvaret på beste måte.

e)

Satsingen på mer kunnskap blant alle ansatte må økes. Det er en grunnforutsetning for å løse de utfordringer vi står ovenfor.

Vi har en strategisk plan for kompetanseutvikling. Denne har en systemdel og en handlingsdel. Handlingsdelen skal revideres hvert år i forbindelse med behandlingen av økonomiplanen.

IV
ETIKK

Generelt:

Etiske standarder settes på prøve i offentlig og privat virksomhet. Offentlig virksomhet tåler ikke at det slakkes på de etiske kravene. Våre tjenester og våre saker skal være saklig vurdert. Utenforliggende momenter må unngås. Forhold som kan så tvil om vår saklighet må unngås.

I en liten kommune møter vi dette mer direkte enn under større forhold. Det er ikke realistisk å unngå at det kan bli stilt spørsmålstegn ved vår objektivitet. Da er det meget viktig at vi kan vise til at vår sti er ren.

a)

Grunnlaget for all kommunikasjon er ærlighet og lojalitet. Derfor må det stilles ubetingede krav. Dette må gjelde mellom alle ansatte. Det må gjelde gjensidig mellom ledere og deres ansatte. Det er også viktig at ærlighet og lojalitet tar utgangspunkt i de oppgaver som den enkelte er satt til å løse. På noen områder vil det være nødvendig å utarbeide retningslinjer for hva vi mener med ærlighet og lojalitet i en arbeidssituasjon.

b)

Vi har hatt god økonomi lenge. Vi skal ikke si at dette har ført til liten respekt for kommunale eiendeler. Likevel har vi her et potensiale. Det skal aldri kunne såes tvil om at ansatte bruker utstyr og materiell på en rasjonell og forsvarlig måte. 

I et litt utvidet perspektiv kan vi her også trekke inn kostnadsbevissthet. Vi skal ha holdninger som medfører at vi ikke påfører kommunen større kostnader enn det som er påkrevet.

c)

Spredning av etiske holdninger og standarder i en organisasjon krever åpen kommunikasjon. Uten denne vil vi ikke kunne registrere om alt fungerer på dette området. Det er viktig at alle tar del i kommunikasjonen daglig for å få dette til. Bare slik kan vi få bedre forståelse for hverandres oppgaver og utfordringer, og bedre forståelse for at vi er gjensidig avhengig av hverandre.

d)

Respekt for arbeidstid og oppgaver skal være et ufravikelig krav til alle ansatte. Dette skal praktiseres likt for alle. Vi må tilstrebe en grunnholdning her, som gjør at vi ikke behøver å utvikle kontrollordninger lenger enn nødvendig.

Her er det ikke bare snakk om å være til stede i arbeidstiden. Denne tida er arbeidsgivers tid, og skal ikke brukes til andre gjøremål og til lange pauser. Denne tida er også brukernes og våre innbyggeres tid. Det skal være hovedfokus i alle situasjoner.

e)

Kontakten med brukerne stiller de strengeste etiske kravene. Saklighet, profesjonalitet og engasjement skal kobles på best mulig måte, ovenfor hver enkelt. 

Her er det svært viktig at de fastsatte standarder for tjenester følges av alle. Det kan faktisk betraktes som illojalt å yte bedre tjenester enn det som er fastsatt, da det setter kolleger i en vanskelig situasjon og medfører feilprioriteringer.

f)

Vi skal ha en svært lav terskel når det gjelder å skaffe seg fordeler i kraft av sin stilling. Det er tillatt å motta konfektesker til jul, men det er ikke tillatt å bli påspandert turer av firma som vi er i kontraktsforhandlinger med. Det er vanskelig å liste opp standarder for hvor grensen går. Det dreier seg mest om holdninger. Når usikkerhet oppstår må avklaringer skje med overordnede.

Kravene er sterkere i det offentlige enn i det private. Med en stadig sterkere kobling mellom offentlig og privat virksomhet kreves det at vi ekstra observante på hvor grensene skal gå.

V
LØNN

Generelt:

Vi tror ikke at mest mulig lønnspolitisk konkurranse kommuner imellom løser kommunenes behov for rekruttering av fagpersonell. Distriktskommuner vil gjerne komme tapende ut av en slik kamp. Den er også sterkt kostnadsdrivende. Utvikling av et differensiert lønnsnivå, der sentrale kommuner skal ha et høyere lønnsnivå enn distriktskommunene, vil være svært uheldig.

Dette krever antagelig at vi fremdeles må ha en høy grad av sentral lønnsfastsetting. Dette er ikke i strid med våre mål slik de er fastlagt nedenfor.

a)

Dette punktet avviker en del fra rådende trender i den lønnspolitikken som nå føres av KS. Et hovedpoeng her er at de overordnede retningslinjer for lønnspolitikken i høg grad er politikk, og at det ikke bør være åpenbare avvik mellom verdier og mål i lønnspolitikken og de mål og verdier som ellers er fastsatt for vår virksomhet. For store avvik  her vil være skadelig for måloppnåelsen.

b)

Også dette punktet avviker noe fra rådende trender i lønnspolitikken i KS. Hvor stort avviket er fra praksis er et annet spørsmål. Den nye sterkt individualiserte lønnspolitikken er så langt mye teori og lite praksis.

Oppgaver og ansvar bør være hovedgrunnlaget for lønnsfastsettelsen. Som oftest har vi ikke behov for individualisering ut over dette. Vurdering av den enkelte blir ivaretatt gjennom godtgjørelse for å ta på seg oppgaver og ansvar, eventuelt gjennom overgang til annen stilling. Slik kan vi ivareta den individuelle biten samtidig som vi tar hensyn til grupper og intern solidaritet blant de ansatte.

Spesielle problemer med rekruttering kan gjøre at vi må fravike hovedgrunnlaget. Det må stilles strenge krav til slik fravikelse.

c)

Det skal stilles strengene individuelle krav til ledere enn til de øvrige ansatte. Her bør vi derfor i større grad supplere med individuelle vurderinger. Ledernivået avgjør i hvor stor grad dette skal praktiseres.

Lederavtaler som mer konkret går inn på dette kan inngås med den enkelte leder.

d)

Likestilling og likelønn er en naturlig konsekvens av den lønnspolitikk som fastlegges i punktene foran. 

e)

Lønnspolitikken skal virke rettferdig, samtidig som den også ivaretar solidariske prinsipper. En overfokusering på lønnspolitikk, med lokale og individuelle vurderinger, er et risikomoment i forhold til arbeidsmiljøet. Partene har et ansvar for å ta med slike vurderinger i de lokale forhandlingene.

f)

Det er viktig at lønnspolitiske planer, med utarbeidelse av kriterier for vurdering av lønn osv, holdes på et arbeidsmessig forsvarlig nivå. Dette er intern virksomhet i organisasjonen som ikke skaper verdier. 

I stedet for å bruke mye ressurser på denne type arbeid, kan vi ta en årlig runde på kriterier og hensyn det er mest påkrevet å ivareta til enhver tid.

VI
SAMARBEID OG MEDBESTEMMELSE

a)

Status for vårt samarbeid med arbeidstakernes organisasjoner er bra. Dette må vi bygge videre og utvikle. Et løpende samarbeid med dyktige tillitsvalgte er en forutsetning for å lykkes godt i vårt daglige arbeid. Begge parter må bevisstgjøres på dette. 

b)

Det er viktig at saker kan tas opp fortløpende. I en situasjon med innsparinger og bemannings-reduksjoner øker behovet. 

Det partssammensatte utvalget er en viktig arena for slike saker for å håndtere saker mellom partene. Vi vil følge opp arbeidet i dette utvalget.

c)

Samarbeidet skal ikke foregå bare via kommunens sentrale ledelse. Vi må sikre gode rutiner og gode relasjoner mellom ledelsen på tjenesteområdene og de tillitsvalgte der. Tjenestelederne har et særskilt ansvar for å ha dette på plass.

d)

Allmøte er et helt spesielt forum, og bør bare brukes i bestemte saker etter konkret vurdering.

VII
RETNINGSLINJER FOR SENIORPOLITISKE TILTAK
a)

Mål

Tydal kommune har som mål at den reelle pensjonsalderen for de ansatte skal være den aldersgrense som gjelder for stillingen.  I praksis betyr dette at det skal være attraktivt å arbeide i kommunen, slik at de ansatte i minst mulig grad skal benytte seg av muligheten til å gå av med avtalefestet pensjon (AFP) 

b)

Generelt

Forutsetningen for at de ansatte skal ønske eller makte å stå i arbeid, er at de opplever et godt og stimulerende arbeidsmiljø.  Dette gjelder uavhengig av alder.  De viktigste forutsetninger for dette er god ledelse, meningsfylte arbeidsoppgaver og gode kolleger.

Tilgangen på kvalifiserte arbeidstakere er ikke lett pr i dag, og det er derfor viktig at det legges til rette for å beholde de som er i arbeid i kommunen lengst mulig. 

Det kan vurderes særskilte tiltak på områder der rekrutteringsbehovet er størst.

c)

Seniortiltak

Ansatte skal inviteres til en samtale med sin nærmeste leder det året de fyller 60 år, der det er viktig at den ansatte sier noe om han/hun vil fortsette i arbeid etter 62 år, evt. om det må være spesiell tilrettelegging for å fortsette i arbeid etter 62 år. Etter samtalen med nærmeste overordnede, følger personalkonsulenten opp med en samtale for å gi informasjon om rettigheter og muligheter den ansatte har. Kommer det signal på at det er behov for spesiell tilrettelegging, må tjenesteområde vurdere om det er mulig å få det til. Det må kunne gis mulighet for tilrettelagt arbeid der det er behov for det. Det kan vurderes redusert arbeidstid for ansatte over 62 år.

Forhandlingsbestemmelsen i Hovedtariffavtalen om å beholde og rekrutter må kunne brukes.

d)

Kompetanse

Hver enkelt medarbeider, ung eller eldre, har selv et hovedansvar for å beholde og utvikle sin kompetanse for å være kvalifisert for den jobben som skal utføres. Seniorene trenger ny kunnskap i samme grad som yngre ansatte, og har behov for å holde seg faglig oppdatert på lik linje som de yngre. Lederne på de enkelte områder må sikre at de ansatte har nødvendig kompetanse for å utføre jobben.

VIII
RULLERING

Hoveddokumentet er et politisk dokument som kommunestyret skal ha et direkte forhold til. Det må derfor rulleres en gang i hver valgperiode. Det vil antakelig være best å legge denne rulleringen litt ut i perioden, i år 3 eller 4.

IX
IVERKSETTING

Hoveddokument og forklaringsdel gjøres gjeldende fra vedtaksdato.

Vedtatt av Tydal kommunestyre 19. feb. 2004

Gjennomgått 21. mars 2007.    

Pkt VII om seniorpolitiske tiltak i hoveddokumentet er redigert inn i ettertid, og vedtatt i kommunestyret 20.11.08. Forklaringsdelen er gjennomgått etter det.

