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ARBEIDSGIVERPLATTFORM
1 Visjon og verdier
Visjon
Kommunens visjon er “Den Gode Kommune”
Arbeidsgivermyndigheten
Kommunestyret er kommunens øverste arbeidsgiverorgan. Den daglige
arbeidsgiverfunksjonen er delegert rådmannen som igjen har delegert sin myndighet videre
til virksomhetslederne. Gjennom myndighet gitt i Videredelegeringsreglementet kan
virksomhetslederne delegere hele eller deler av sin myndighet videre til nestledere eller
enhetsledere. Kommunalsjefene er rådmann på sitt område og har personalansvar for
virksomhetslederne.
Langsiktige mål
Kommunens langsiktige mål er nedfelt i kommuneplanen og det er fastsatt i strategiske mål i
det 4-årige Kommuneplanens handlingsdel med økonomiplan.
Arbeidsgiverplattformens forankring og verdier
Samspillet mellom menneskene i organisasjonen spiller en stor roller for utviklingen av
medarbeider- og brukertilfredshet. En grunnleggende forutsetning for at det skal være mulig
å skape en forventet brukertilfredshet er at menneskene i organisasjonen trives, utvikler seg
og føler seg verdsatt.
Enhver organisasjon er unik og ulik alle andre med hensyn til atferd og samhandling mellom
mennesker. Samhandlingen er ofte preget av uuttalte normer som blir retningsgivende for
de holdninger og verdier som preger organisasjonskulturen. Det er vår overbevisning at
trygghet i omstilling krever tydelighet i de verdier som skal være styrende for
organisasjonen, og at all omstilling og adferd skal være forankret i disse verdiene.
Verdiene skal bidra til å sikre kontinuitet i forhold til organisasjonens utvikling.
Kommunens styrende verdier er:
 Lojalitet
 Dialog
 Åpenhet
2 Mål for arbeidsgiverpolitikken
Arbeidsgiverpolitikkens viktigste funksjoner er å være:
•
•
•
•
Det sentrale lederverktøy på virksomhetsledernes nivå, sammen med lov og avtaleverket.
En politikk som bidrar til trivsel og jobbtilfredshet blant medarbeiderne.
En politikk som bidrar til at lederplattformen er godt forankret i organisasjonen
Bidrag til en positiv organisasjonskultur
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Arbeidsgiverpolitikkens viktigste funksjoner er å være:
•
Det sentrale lederverktøy på virksomhetsledernes nivå, sammen med lov og avtaleverket.
•
En politikk som bidrar til trivsel og jobbtilfredshet blant medarbeiderne.
•
En politikk som bidrar til at lederplattformen er godt forankret i organisasjonen
•
Bidrag til en positiv organisasjonskultur
Mål for HMS-arbeid:
«Godt arbeid i trygt arbeidsmiljø»
3 Det fullstendige balanseregnskapet
Ut fra en erkjennelse av at det økonomiske resultatet i kommunen ikke alene er dekkende
for å beskrive organisasjonens virksomhet, har Sørum kommune valgt å bruke det
Fullstendige Balanse Regnskapet (FBR) som resultatrapportering til politikere og innbyggere.
Arbeidsgiverplattformen med konkretiseringen av arbeidsgiverpolitikkens resultater vil inngå
og måles i FBRs Humankapitalbegrep – Kommunens evne til å ta vare på medarbeideres
engasjement og kompetanse.
Med bakgrunn i kommunens utfordringer de kommende årene ble kommuneorganisasjonen
endret fra 01.05.12. Hovedutfordringene er befolkningsvekst, statlige krav og føringer,
fortsatt følge med på den teknologiske utviklingen, ha tilstrekkelig og komplett arbeidskraft
og møte innbyggernes behov og forventninger på en god måte.
Arbeidsgiverpolitikken skal bidra til at kommunen kan arbeide effektivt og målrettet med
utfordringene til beste for innbyggere, frivillige organisasjoner og næringsliv.
4 Ny organisasjon
Følgende strategier og prinsipper gjelder for det videre arbeid i kommunen:
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5 Sørum kommunes lederplattform
Den vedtatte ledeplattformen skal være førende for lederens arbeid. Medarbeidere må ha
lov til å ha forventninger til sine ledere om at de arbeider i samsvar med plattformen, på
samme måte som ledere som arbeidsgivers representant må kunne ha forventninger til
medarbeidere.
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Forventninger til medarbeiderne:







Medarbeiderne tar ansvar for egen utvikling – arbeidsgiver kan støtte, medarbeiderne må
være utviklingsorientert både for seg selv og tjenestene
Medarbeiderne er innstilt på omstilling og nytenking
Medarbeiderne har et tydelig brukerfokus og er bevisst på utvikling av tjenestetilbudet
Medarbeiderne har kvalitet og ressurseffektivitet i fokus
Medarbeiderne samhandler på tvers, tar ansvar for å bruke medvirkningsarenaene og bidrar
til et godt arbeidsmiljø
Medarbeiderne er lojale overfor politiske og administrative vedtak
Medarbeiderne er bevisst personvern og informasjonssikkerhet
6 Verktøy for arbeidsgiverpolitikken
Arbeidsgiverplattformens verdier og konkrete verktøy skal sikre at forholdet mellom medarbeidere
og ledere tilpasses en ny virkelighet. Samtlige lederverktøy har nødvendige henvisninger til
kommunens kvalitetssystem.
DELEGERINGSREGLEMENT
ADMINISTRATIVE DELEGERINGER
KOMPETANSEUTVIKLING
ARBEIDSMILJØ
LØNNSPOLITIKK
INTRODUKSJON AV NYE MEDARBEIDERE
SENIORPOLITIKK
ETISKE RETNINGSLINJER
FORMELLE MEDBESTEMMELSESARENAER
ØVRIGE MEDVIRKNINGSARENAER
Fra kommunestyret til rådmannen
Fra rådmannen til administrative ledere
Strategisk kompetanseutviklingsplan
Virksomhetens kompetanseplan
Individuell kompetansekartlegging
Lederutvikling
Internopplæring
Utdanningsstøtte med bindingstid
Arbeidsmiljøundersøkelsen/HMS
AKAN
Omplassering
Oppfølging av sykefravær
Retningslinjer for arbeid med uønsket deltid
Lønnspolitisk dokument til bruk i lokale forhandlinger
og ved rekruttering.
Nytilsattes dag
Prøvetidssamtale
Prøvetidssamtale, små stillinger
Fadderordning
Innføring for nye ledere
Innarbeidet i arbeidsreglementet, se § 13.
For medarbeidere, ledere og politikere
Arbeidsmiljøutvalget (AMU)
Administrasjonsutvalget
Tilsettinger
Samarbeidsutvalg i skoler og barnehager
Forslagsordningen
Kvalitetssystem med avvik og forbedringer
Prosjektarbeid, arbeidslag og arbeidsgrupper
Rådmannens faste møte med alle hovedtillitsvalgte
Trepartsverksteder
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ARBEIDSREGLEMENT
1 Formål og rettslig grunnlag
Arbeidsreglementet definerer sentrale elementer av arbeidsgiverpolitikken til Sørum
kommune, og er et viktig verktøy for ledere og medarbeidere i hele organisasjonen.
Dokumentet bygger kommunens etablerte verdier og prinsipper, og er utformet i
overensstemmelse med gjeldende lov- og avtaleverk. Reglementet er fastsatt med hjemmel i
arbeidsmiljøloven § 14-16, og bygger på enighet og avtaler mellom partene sentralt og
lokalt.
Reglementet gjelder for alle kommunale arbeidstakere i Sørum kommune, jfr.
Hovedtariffavtalen kap. 1 § 1. For midlertidig tilsatte, vikariater, deltakere på
arbeidsmarkeds- eller sysselsettingstiltak, lærlinger og praktikanter kan det forekomme
begrensninger i enkelte bestemmelser.
Med ”leder” menes virksomhetsleder eller administrativ leder, med mindre annen
delegering er vedtatt. Virksomhetsleder har rådmannens fullmakter i sin virksomhet og kan
delegere myndighet etter dette reglementet videre. Kommunalsjef har myndighet i henhold
til reglementet overfor virksomhetsledere i sitt tjenesteområde. Fullmaktene er fastsatt i
kommunens delegeringsreglement, rådmannens reglement for administrative
videredelegeringer, samt i økonomireglementet.
Organisasjon og tjenesteutvikling (OTU) har ansvar for å bistå ledere med råd og veiledning
knyttet til bestemmelsene i reglementet.
Arbeidsreglementet vedtas av kommunestyret etter behandling i Arbeidsmiljøutvalget
(AMU) og Økonomi- og administrasjonsutvalget (ØA). Eventuelle spørsmål om fortolking av
vedtatte bestemmelser behandles i ØA. Rådmannen kan effektuere mindre administrative
endringer.
2 Tilsetting
2.1 Utlysning av stillinger
Alle ledige stillinger i kommunen skal som hovedregel utlyses eksternt i samsvar med det
ulovfestede kvalifikasjonsprinsippet, som innebærer at offentlig virksomheter skal tilsette
den best kvalifiserte søkeren til en stilling. I enkelte tilfeller kan stillinger utlyses kun internt i
kommunen. Ved utlysning skal søkerne gjøres oppmerksom på at kommunen praktiserer
meroffentlighet i samsvar med bestemmelsene i Offentleglova § 11.
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Ved alle ledige stillinger skal leder vurdere om deltidsansatte kan gis utvidelse av sitt
arbeidsforhold, jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1 § 2.3.
2.2 Tilsettingsutvalg
Ved tilsettinger i virksomheten består tilsettingsutvalget av virksomhetsleder og tillitsvalgt
fra den fagorganisasjon som stillingen normalt tilhører. I tillegg bør utvalget bestå av en
øvrig medarbeider fra aktuell virksomhet.
Ved tilsetting av virksomhetsleder består tilsettingsutvalget minimum av kommunalsjef, en
annen kommunal leder og tillitsvalgt fra den fagorganisasjon stillingen normalt tilhører.
Ved tilsetting i stilling som kommunalsjef, controller eller øverste leder i administrativ
avdeling, skal utvalget minimum bestå av rådmann eller den han/hun bemyndiger, HR-sjef
(unntatt ved tilsetting av HR-sjef) og en representant fra den fagorganisasjon stillingen
normalt vil tilhøre.
Ved tilsetting av daglige ledere i de kommunale foretakene (KF) har styret
tilsettingsmyndighet jfr. foretakenes vedtekter.
Ved uenighet i tilsettingsutvalget kan saken ankes (mindretallsanke) til et sentralt utvalg.
Utvalget skal bestå av HR-sjef, en representant for arbeidsgiver og en representant fra
medarbeiderne. Dersom det fortsatt ikke oppnås enighet, kan saken ankes videre til
økonomi- og administrasjonsutvalget. Mindretallsanke må fremmes i utvalgsmøtet og
protokollføres.
2.3 Arbeidsavtale
Enhver tilsetting, også korte vikariater, prosjektansettelser og engasjementer, skal
dokumenteres ved arbeidsavtale senest ved tiltredelse.
Arbeidsavtalen skal inneholde opplysninger om de vilkår og forpliktelser som gjelder for
stillingen, og tilfredsstille minimumskravene i arbeidsmiljøloven § 14-6.
Ved faste tilsettinger og tidsbegrensende arbeidsforhold med varighet over 6 måneder
utsteder Organisasjon og tjenesteutvikling (OTU) tilbudsbrev og arbeidsavtale på grunnlag av
innstilling og vedtak fra aktuell virksomhet/avdeling.
For tilsettinger med varighet på under 6 måneder skal leder benytte standard arbeidsavtale
for tidsbegrenset tilsetting. Se nærmere bestemmelser under 2.4 Midlertidig tilsetting.
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2.3.1 Vitnemål og attester
Vitnemål og attester som dokumenterer den innstiltes utdanning og arbeidspraksis skal
sendes Organisasjon og tjenesteutvikling (OTU) samtidig med innstilling og vedtak.
Manglende dokumentasjon kan føre til feil beregning av lønn for den ansatte.
2.3.2 Politiattest
Politiattest skal fremlegges før tiltredelse i stillinger hvor lovverket krever dette. Attesten
skal ikke være eldre enn tre måneder. Ingen kan tiltre stilling før politiattest er levert. Se
egne retningslinjer og lovgrunnlag i Kvalitetssystemet (søkeord: politiattest).
Det vises for øvrig til særlovgivningen for de aktuelle yrkesgruppene: opplæringsloven § 109, barnehageloven § 19, barnevernloven § 6 -10, helsepersonelloven § 20a og helse- og
omsorgstjenesteloven § 5-4.
2.3.3 Taushetserklæring
Enhver offentlig arbeidstaker er underlagt taushetsplikt jfr. forvaltningsloven § 13. Nye
medarbeidere skal underskrive taushetserklæring senest ved tiltredelse.
2.3.4 MRSA- og tuberkulosekontroll
Alle som skal tiltre eller gjeninntre stilling ved helseinstitusjon i Sørum kommune skal
gjennomgå undersøkelse for meticillinresistente stafylokokker, dersom de har arbeidet eller
vært innlagt ved helseinstitusjoner i utlandet jfr. forskrift om forhåndsundersøkelse av
arbeidstakere innen helsevesenet – antibiotikaresistente bakterier.
Alle medarbeidere som i løpet av de siste tre årene har oppholdt seg i minst tre måneder i
land med høy forekomst av tuberkulose, og som skal tiltre/gjeninntre stilling i Sørum
kommune, sender eget skjema om tuberkulosekontroll før tiltredelse/gjeninntredelse.
Skjemaet er tilgjengelig i Kvalitetssystemet (søkeord: tuberkulosekontroll).
2.4 Midlertidig tilsetting
2.4.1 Vikariat
Vikariater med varighet over 6 måneder skal som en hovedregel lyses ut offentlig jfr. punkt
2.1. Virksomheten/ avdelingen fatter vedtak om tilsetting i slike saker, på samme måte som
ved faste stillinger.
Innleie fra vikarbyrå må gjennomføres i samsvar med kommunens innkjøpsavtaler.
2.4.2 Tidsbegrenset arbeidsavtale
Tidsbegrensede tilsettinger som ikke er vikariater skal kun unntaksvis forekomme
jfr. arbeidsmiljøloven § 14-9. All tidsbegrenset tilsetting lønnes etter ansiennitet.
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2.5 Flere tilsettingsforhold
Samlet tilsettingsforhold i Sørum kommune kan ikke overskride 100 % stilling jfr.
Hovedtariffavtalen kap 1. § 4-2. Dersom en medarbeider har flere deltidsstillinger i
kommunen må vedkommende selv påse at pensjonsrettigheter ivaretas for alle stillinger.
Ved flere tilsettingsforhold må medarbeider være særlig oppmerksom på habilitetskrav og
taushetsplikt jfr. forvaltningsloven §§ 6 og 13. For øvrig forutsettes det at forpliktelsene i
arbeidsavtalen med Sørum kommune ivaretas.
I de tilfeller der en ansatt har sin hovedstilling i Sørum kommune og en bistilling hos annen
arbeidsgiver oppfordres vedkommende til å opplyse om dette.
3 Tiltredelse
3.1 Flyttegodtgjøring
Dersom eventuelle flytteutgifter blir så store at de vil få betydning for om medarbeideren
kan tiltre stillingen kan leder etter en særskilt vurdering tilstå godtgjøring, helt eller delvis.
Faktiske utgifter må dokumenteres, virksomheten bærer kostnaden.
3.2 Prøvetid
Ved tilsetting i faste stillinger benyttes 6 måneders prøvetid regnet fra tiltredelse jfr.
arbeidsmiljøloven § 15-6, med mindre den tilsatte kommer fra tilsvarende stilling i
kommunen. Alle nye medarbeidere skal ha en fadder.
Leder har ansvar for at prøvetidsprosessen gjennomføres i samsvar med fastlagte
retningslinjer for prøvetid og opplæring av ansatte (se Kvalitetssystemet, søkeord: prøvetid).
For medarbeidere som er tilsatt med prøvetid på inntil 6 måneder, og for medarbeidere som
er inntatt til å utføre et arbeid av forbigående art av inntil 2 måneders varighet, gjelder en
oppsigelsesfrist på 14 dager, jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1 § 3.2.2.
3.3 Utviklingssamtale
Alle medarbeidere i Sørum kommune skal minst én gang pr. år ha utviklingssamtale med
nærmeste leder jfr. arbeidsmiljøloven § 4. Se Kvalitetssystemet (søkeord: utviklingssamtale).
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4 Endring i arbeidsforhold
4.1 Adgang til endring av tjenesteforholdet
En medarbeider som er tilsatt av kommunal tilsettingsmyndighet tilsettes i kommunen som
sådan, og ikke ved det enkelte tjenestested. Dette gjelder selv om stillingen og den aktuelle
tilsetting i utlysing og arbeidsavtale er knyttet til et bestemt tjenestested.
Leder kan omdisponere medarbeidere innenfor relevant faglig virkeområde. Overflyttinger
innen virksomheten som innebærer vesentlige endringer i forhold til inngått arbeidsavtale,
kan bare gjøres etter vedtak i tilsettingsutvalget. Vesentlige endringer i arbeids- og
ansvarsområde kan skje etter drøftinger med tillitsvalgt, når dette er saklig begrunnet i
virksomhetens behov eller i medarbeiderens forhold. Vesentlige endringer i arbeids- og
ansvarsområdet skal dokumenteres med ny arbeidsavtale.
4.2 Endringsoppsigelse
Ved endring av grunnpreget i stillingen må det enten inngås skriftlig avtale med
medarbeideren eller gis oppsigelse parallelt med fremsettelse av ny arbeidsavtale. Dersom
det er aktuelt å gjennomføre vesentlige endringer i en arbeidsavtale, gjøres det i samarbeid
med Organisasjon og tjenesteutvikling (OTU), jfr. arbeidsmiljøloven § 14-8.
4.3 Stedfortredertjeneste/konstituering
Leder kan beordre stedfortredertjeneste for inntil 6 måneder når dette er påkrevd for å få
utført en ledig stillings funksjoner helt eller delvis.
Rådmannen v/ kommunalsjef kan konstituere i stilling som virksomhetsleder for en periode
av inntil 1 år om gangen.
Stedfortredertjeneste/konstituering ut over 6 måneder behandles som tilsettingssak. Det
kan foretas direkte tilsetting eller tilsetting etter intern kunngjøring.
Leder fastsetter etter drøfting med tillitsvalgt kompensasjon når det beordres delvis
stedfortredertjeneste, jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1 § 13-2. Ved konstituering eller full
stedfortredertjeneste tilstås stillingens lønn.
5 Arbeidstid
5.1 Ordinær arbeidstid
Den ordinære ukentlige arbeidstid er 37,5 timer. For turnusmedarbeidere er den ukentlige
arbeidstiden 35,5 timer. For øvrig vises det til bestemmelsene i Hovedtariffavtalen § 4.
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5.2 Overtidsarbeid
Vilkårene for å igangsette overtidsarbeid er regulert i arbeidsmiljøloven §§ 10-6 og Hovedtariffavtalen § 6 med tilhørende underpunkter. Overtidsarbeid skal så langt mulig
søkes unngått, og kan ikke gjennomføres som fast ordning.
5.3 Merarbeid
For medarbeidere som er deltidsarbeidende kan merarbeid pålegges i samsvar med
arbeidsmiljøloven § 10-6.
For merarbeid utbetales ordinær timelønn med eventuelt tillegg for særskilt arbeidstid.
Overtidsbetaling er først aktuelt når arbeidstiden den enkelte dag eller uke overskrider
ordinær tid for full stilling jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1 § 6.
5.4 Pauser
Er arbeidstiden mer enn 5 ½ timer sammenhengende pr. døgn, avbrytes denne med 20
minutters lønnet pause. For deltidstilsatte som arbeider mindre enn 5 ½ time
sammenhengende pr døgn kan leder innvilge hvilepause av kortere varighet.
5.5 Fleksibel arbeidstid
Alle ansatte har rett til fleksibel arbeidstid dersom dette kan gjennomføres uten vesentlig
ulempe for virksomhetens drift, tjenestetilbud og brukere jfr. arbeidsmiljøloven § 10-2 (3).
Leder avgjør om det kan innvilges fleksibel arbeidstid og eventuelt hvordan ordningen
praktiseres i den aktuelle virksomheten (herunder hvordan fleksitid skal avspaseres).
Fleksibel arbeidstid må praktiseres i samsvar med øvrige lov- og avtalefestede bestemmelser
om arbeidstid.
5.6 Fri i forbindelse med religiøse høytider
Medarbeidere som ikke hører til Den norske kirke har rett til fri fra arbeidet i opptil to dager
per år i forbindelse med religiøse høytider etter vedkommende sin religion, jfr. Lov om
trudomssamfunn og ymist anna § 27a.
Medarbeider som ønsker å benytte retten til fridager skal gi arbeidsgiver varsel om dette
senest to uker i forkant. Arbeidsgiver har rett til å kreve at fridagene arbeides inn igjen etter
nærmere avtale jfr. Lov om trudomssamfunn og ymist anna § 27a andre ledd.
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6 Lønn
6.1 Lønnsutbetaling
For fast tilsatte og midlertidig tilsatte som er fastlønnet utbetales månedslønn den 12. i hver
måned, eller siste arbeidsdag før dersom den 12. faller på en lørdag, søndag, hellig- eller
høytidsdag. Lønnsutbetalingen gjelder for inneværende måned (for eksempel gjelder
utbetaling 12. september lønn for september).
For timelønnede utbetales lønn den 12. i hver måned etterskuddsvis på grunnlag av ført
timeliste. Timelisten må være attestert og anvist av leder. Som hovedregel gis ikke forskudd
på lønn. Den enkelte medarbeider skal kontrollere at det utbetales riktig beløp. Eventuelle
feil må meldes til leder snarest mulig.
Arbeidsgiver foretar følgende trekk fra arbeidstakers lønn:
 Medarbeiders andel av premie i pensjonsordning
 Eventuell fagforeningskontingent
 Eventuell kontingent til kommunalt opplærings- og utviklingsfond i samsvar med
hovedtariffavtalens fellesbestemmelser
 Beløp som på forhånd er skriftlig avtalt
 Påleggstrekk
Dokumentasjon for pålagt overtidsarbeid og reiseregninger skal leveres hver måned. Krav
som kommer senere blir ikke utbetalt.
6.2 Sykepenger
Det tilstås full lønn under sykefravær i inntil 1 år jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1 § 8.2.2. For å
ha rett til sykelønn må stillingen være tiltrådt.
Retten til sykepenger faller bort dersom medarbeideren uten rimelig grunn nekter å gi
opplysninger eller medvirke til utredning, eller uten rimelig grunn nekter å ta imot tilbud om
behandling, rehabilitering, tilrettelegging av arbeid og arbeidsutprøving eller arbeidsrettede
tiltak jfr. folketrygdloven § 8-8 annet ledd.
Arbeidstakere som fortsetter i arbeid etter fylte 67 år, har samme rettigheter til lønn ved
sykdom eller skade som yngre arbeidstakere jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1 § 8.2.2.1.
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7 Ferie
7.1 Ferieavvikling
Rett til ferie/feriepenger reguleres av ferieloven og Hovedtariffavtalen kap.1 § 7.
Leder fastsetter tidspunktet for ferien etter samråd med medarbeider/tillitsvalgte.
Kommunen praktiserer ikke ferietimeregnskap. For enkelte grupper er det inngått
særavtaler/lokale avtaler om ferieavvikling (for eksempel undervisningspersonell i skolen).
Eventuell overføring av ferie skal avtales skriftlig med leder. Det kan maksimalt overføres 12
feriedager (inkl. lørdag som virkedag). Frist for å melde fra til lønnsavdelingen er 23.
november.
Ved sykdom kan ferien kreves utsatt eller erstattet i samsvar med lov og avtaleverk. Dette
gjelder ikke ved delvis sykmelding. Krav om utsettelse eller erstatning må meldes inn så
raskt som mulig og senest første arbeidsdag etter sykdom. Dersom ferien ikke kan avvikles
på grunn av sykdom i løpet av ferieåret, utbetales feriepengene i januar (forutsetter at
skjema er levert). Økonomisk kompensasjon for ikke avviklet ferie er falt bort i samsvar med
ferielovens bestemmelser.
Virkedager i ferien som etter arbeidstidsordningen likevel ville vært fridager for
vedkommende arbeidstaker, regnes som feriefritid og går til fradrag i dagtallet, jfr.
ferieloven § 5 (1).
Medarbeider som har tiltrådt i løpet av ferieåret og som kan dokumentere at hun/han ikke
har avviklet full ferie hos tidligere arbeidsgiver, kan avvikle restferie. Det er dog kun adgang
til å avvikle inntil 1 uke ferie ved tiltredelse etter 30. september.
7.2 Feriepenger
Opptjente feriepenger utbetales i juni måned, samtidig som det foretas ferietrekk for
fastsatt ferietid. Dette gjøres uavhengig av når ferietiden faktisk avvikles i tråd med
bestemmelsene i Hovedtariffavtalen § 7-3.
Arbeidstakere som ikke har opptjent tilstrekkelig med feriepenger til å dekke lønnsbortfallet
under ferieavviklingen har mulighet til å avvikle kortere ferie jfr. ferieloven § 5 femte ledd.
Dette må dokumenteres gjennom søknad om redusert ferietrekk som er tilgjengelig i
Kvalitetssystemet (søkeord: redusert ferietrekk). Dersom man har opptjente feriepenger hos
tidligere arbeidsgivere er det ikke grunnlag for å søke om redusert ferietrekk.
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8 Pensjon og personforsikring
8.1 Pensjonsordning
Fast tilsatte medarbeidere i minst 50 % stilling, eller med en ukentlig arbeidstid på minst 14
timer, skal innmeldes i arbeidsgivers pensjonsordning fra og med første arbeidsdag.
Andre medarbeidere som i løpet av kvartalet har hatt en gjennomsnittlig arbeidstid på minst
14 timer per uke eller 168 timer totalt, skal etterinnmeldes ved kvartalets utløp.
Medarbeideren er imidlertid under full risikodekning fra og med første arbeidsdag
Dersom det innvilges permisjon med lønn, opprettholdes pensjonsmedlemskapet. Ved
ulønnet permisjon ut over 1 måned meldes vedkommende ut av pensjonsordningen, men
medarbeideren har anledning til å opprettholde pensjonsmedlemskapet for egen kostnad.
8.2 Yrkesskadeforsikring og gruppelivsforsikring
Alle ansatte i Sørum kommune er omfattet av gruppelivsforsikring og forsikring ved
yrkesskade eller yrkessykdom i samsvar med reglene i Hovedtariffavtalen §§ 10 og 11. Ved
skade i arbeidstiden må leder sende skademelding til NAV og kommunens forsikringsselskap.
Alle ledere fører skjemalogg over skader på sine ansatte som leveres en gang per år.
Forsikringsselskapet regner innlevert skjema som dokumentasjon ved eventuelle senskader.
9 Inkluderende arbeidsliv
9.1 Egenmelding
9.1.1 Egen sykdom
Egenmelding kan først benyttes etter 2 måneders forutgående og sammenhengende
tjeneste i kommunen jfr. folketrygdloven § 8-24. Egenmelding fylles ut elektronisk via
Ansattportalen og skal registreres første arbeidsdag etter at arbeidet er gjenopptatt.
Egenmelding kan ikke benyttes i mer enn åtte dager per sykefraværstilfelle jfr. IA-avtalen.
Ved nytt sykefravær innen 16 kalenderdager regnes tidligere egenmeldingsdager med.
Egenmelding kan maksimalt benyttes i til sammen 24 kalenderdager i løpet av en 12måneders periode.
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Leder kan bestemme at en medarbeider skal tape retten til å få sykepenger på grunnlag av
egenmelding jfr. folketrygdloven § 8-27:
 dersom arbeidstakeren i løpet av 12 måneder har hatt minst fire fravær uten å legge
fram legeerklæring,
 dersom arbeidsgiveren har rimelig grunn til å anta at fraværet ikke skyldes sykdom
For nærmere bestemmelser om bruk av egenmelding vises til folketrygdloven kapittel 8 og
IA-avtalen.
9.1.2 Barns og barnepassers sykdom
Medarbeider kan melde fra om fravær som skyldes sykt barn eller syk barnepasser uten å
legge fram legeerklæring for de første tre kalenderdagene i hvert enkelt tilfelle jfr.
folketrygdloven § 9-7. Fra den fjerde dagen kan arbeidsgiveren kreve at barnets eller
barnepasserens sykdom blir dokumentert med legeerklæring.
Det vises for øvrig til bestemmelser vedrørende omsorgspenger i folketrygdloven kapittel 9
del II.
9.2 Oppfølging av sykemeldte
Se retningslinjer i Kvalitetssystemet (søkeord: oppfølging av sykefravær).
9.3 Tilretteleggingsutvalget
Tilretteleggingsutvalget er underlagt Arbeidsmiljøutvalget (AMU). Utvalget kan gi råd og
veiledning i saker knyttet til arbeidsutprøving og omplassering av sykemeldte. Ledere melder
inn saker til Organisasjon og tjenesteutvikling (OTU).
For øvrig vises det til «Retningslinjer for oppfølging av sykemeldte» i Kvalitetssystemet
(søkeord: oppfølging av sykefravær).
9.4 Seniortiltak
Formålet med alle seniortiltak er å motivere medarbeidere som ønsker å fortsette i arbeid
framfor å velge tidligpensjonering. Når en ansatt fyller 58 år har nærmeste leder ansvar for
at kommunens seniorpolitikk tas opp med medarbeideren.
Det gjennomføres årlig seniorkurs for medarbeidere som har fylt 60 år.
Seniorer har lik rett til ledige stillinger og kompetansetiltak som yngre medarbeidere.
Ledere som ønsker å fratre lederstilling kan vurderes for rådgiverstilling fra fylte 60 år. Det
skal utformes særskilt avtale om dette.
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Fra fylte 62 år (fra og med fødselsdagen) kan det gis seniortilskudd til lønn. Medarbeidere
med 100 % stilling kan innvilges opptil kr. 10 000. Beløpet reduseres forholdsmessig i
samsvar med redusert stillingsprosent. Tilskuddet kan ikke kombineres med uttak av delvis
avtalefestet pensjon (AFP). Tilskuddet er en del av grunnlønn og dermed pensjonsgivende.
Leder melder fra til lønningskontoret på skjema for endring av lønn.
Seniortilskuddet gis etter en ledervurdering som gjøres kjent for medarbeider i
utviklingssamtalen. Nærmeste leder kan stille krav om at medarbeideren endrer sin praksis,
tjenesteutførelse eller liknende for å komme i betraktning for tilskuddet. Den ansatte skal
informeres om dette i god tid før fylte 62 år, slik at vedkommende har mulighet til å endre
arbeidsutførelse. Tilsvarende tilskudd kan gis ved fylte 63-66 år etter ny ledervurdering.
Fra fylte 62 år (fra og med fødselsdagen) kan medarbeider i 100 % stilling søke om ordningen
100 % lønn og 90 % arbeid. Avtalen fornyes årlig og kan maksimalt gjelde fram til ordinær
pensjonsalder (den dagen man fyller 67 år). Ordningen omfatter inntil 22 dager i året som
kan tas ut med enten en halv fridag per uke, eller en hel fridag annenhver uke. Det skal
avtales fast dag og dagen skal primært passe for virksomheten, slik at tjenesteproduksjon
ikke reduseres vesentlig. Om denne seniordagen faller på bevegelig helligdag (rød dag) eller
feriedag erstattes den ikke. Avtalen om 100 % lønn og 90 % arbeid kan kombineres med
seniortilskudd.
Skjema for avtale om 90/100 tiltak ligger i Kvalitetssystemet (søkeord: senior).
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Permisjon
10.1 Permisjon for kompetanseutvikling
Leder kan innvilge permisjon med eller uten lønn i forbindelse med utdanning jfr.
Hovedtariffavtalen kap. 1 § 14-2 og arbeidsmiljøloven § 12-11.
Lønnet permisjon forutsetter at leder vurderer utdanningen som nødvendig for å styrke
virksomhetens kompetanse knyttet til arbeidsoppgaver og arbeidsfunksjoner. Denne typen
tiltak skal være hjemlet i godkjent kompetanseplan og virksomheten må ha budsjettmessig
dekning fra tiltaket.
Etter særskilt vurdering kan leder innvilge lønnet permisjon for utdanning som ikke er
hjemlet i godkjent kompetanseplan. For øvrig kan permisjon uten lønn vurderes.
Deltakelse på faglige kurs og konferanser vurderes av nærmeste leder. Slike kurs regnes som
ordinær arbeidstid uten rett til overtidsgodtgjørelse.
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Deltidstilsatte og medarbeidere i turnus som pålegges kursdeltakelse på tidspunkt de etter
arbeidsavtalen har fri, kan gis godtgjørelse i form av avspasering. Dersom avspasering ikke er
forenlig med utførelsen av arbeidet kan det tilstås timelønn.
10.1.1 Eksamen
I forbindelse med avleggelse av eksamen gis permisjon med lønn for eksamensdagen(e)
samt to lesedager rett før hver eksamen dersom disse faller på jfr. Hovedtariffavtalen kap. 1
§ 14-4.
Ved eksamensformer som varer 3 sammenhengende dager eller mer, kan det drøftes en
ytterligere tilrettelegging.
Det er en forutsetning at vedkommende ville hatt ordinært arbeid de to dagene
umiddelbart før eksamen, og at faget har betydning for kommunens tjenestetilbud.
Adgangen til permisjon med lønn etter dette punkt gjelder også for eksamener som er
nødvendig for å oppnå studiekompetanse.
10.1.2 Bindingstid
Kommunen inngår skriftlig avtale om refusjon/bindingstid for følgende opplærings-/
kompetanseutviklingstiltak og etter følgende bestemmelser:




Utgifter til utdanning/opplæring som er hjemlet i godkjent kompetanseplan, kan den
enkelte få dekket.
Utgifter til utdanning/opplæring som ikke er hjemlet i godkjent kompetanseplan, men
som kommunen finner relevant, kan den enkelte få dekket.
Kommunens utgifter medfører bindingstid i henhold til vedtatte regler.
Refusjon av kostnader ved avbrudd av opplæring/bindingstid.
Ved avbrudd av opplærings-/kompetansetiltak skal medarbeideren som hovedregel
refundere kommunens faktiske utgifter. Tilbakebetalingssummen er konstant under hele
opplærings-/ kompetanseutviklingstiltaket.
Ved utregning av tilbakebetalingssummen skal følgende utgifter regnes med: Permisjon med
lønn, skolepenger/kostnader ved selve opplæringen, studie-/semesteravgift,
eksamensavgift, reise, opphold, stipend, bøker, ekskursjoner. Utgifter til vikar skal ikke tas
med.
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Bindingstid:
 Støtte mellom kr 10.000,- og kr 20.000,-: ½ års bindingstid
 Støtte mellom kr 20.000,- og kr 40.000,-: 1 års bindingstid
 Støtte mellom kr 40.000,- og kr 60.000,-: 1 ½ års bindingstid
 Støtte over kr 60.000,-: 2 års bindingstid
Bindingstiden begynner etter avsluttet eksamen og/eller innlevering av avsluttet
prosjektarbeid/ oppgave. Bindingstiden blir utregnet med utgangspunkt i 1/1 stilling.
Dersom medarbeideren etter avsluttet opplæring velger å redusere sin stilling, blir
bindingstiden tilsvarende forlenget.
Utgifter knyttet til bindingstid:
Ved avbrudd av bindingstid etter avsluttet opplæring betaler medarbeideren som
hovedregel tilbake til kommunen forholdsmessig.
Frafall av refusjonskrav/bindingstid:
Medarbeidere som av helsemessige årsaker, eller andre uforutsette grunner, må avbryte
oppstartet opplærings-/kompetanseutviklingstiltak og/eller bindingstid, kan søke om frafall
av refusjonskrav eller bindingstid. Søknaden avgjøres av seksjonsleder etter drøftinger med
arbeidsmedisiner og tillitsvalgte.
10.2 Permisjon ved svangerskap, fødsel og adopsjon
Bestemmelser vedrørende permisjon ved svangerskap, fødsel, adopsjon og amming
reguleres av arbeidsmiljøloven kapittel 12 og Hovedtariffavtalen kap. 1 § 8.
Medarbeider må sende søknad om foreldrepenger til NAV med kopi til sin nærmeste leder.
Samtidig må medarbeider fylle ut søknad om foreldrepermisjon og overlevere denne til leder
senest tre måneder før antatt termin. Leder har ansvar for at overnevnte dokumenter
videresendes til Økonomiavdelingen.
Det vises for øvrig til kommunens retningslinjer for oppfølging av gravide medarbeidere.
(Kvalitetssystemet, søkeord: oppfølging av gravide).
10.3 Velferdspermisjoner
Leder kan innvilge velferdspermisjoner med lønn for inntil 12 arbeidsdager i løpet av et
kalenderår jfr. Hovedtariffavtalen kap.1 § 14-1. For ansatte i turnus kan det innvilges inntil
14 dager. Permisjoner utover dette kan innvilges som ulønnet permisjon.
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Innvilgelse av velferdspermisjon avgjøres av leder etter en individuell vurdering av den
enkelte sak. Noen vanlige tilfeller hvor velferdspermisjon kan vurderes er følgende
(oversikten er ikke uttømmende):
1. Alvorlig sykdom i nærmeste familie: Ved alvorlig sykdom i nærmeste familie
(ektefelle/samboer, foreldre, svigerforeldre, besteforeldre, barn, søsken) eller hos
andre som står medarbeideren nær kan det innvilges inntil 5 dager, eventuelt med
tillegg av nødvendige reisedager.
2. Dødsfall: Ved dødsfall i nærmeste familie eller andre som har stått medarbeideren
nær kan det innvilges inntil 3 dager. Eventuelt med tillegg av nødvendige reisedager.
3. Tilvenning av barn: Ved tilvenning av egne barn i barnehage eller første
klasse/skolefritidsordning (SFO) kan det innvilges inntil 3 dager.
4. Eget bryllup: I forbindelse med eget bryllup kan det innvilges 1 dag dersom bryllupet
finner sted på en arbeidsdag.
5. Eget barns konfirmasjon: I forbindelse med eget barns konfirmasjon kan det
innvilges 1 dag dersom konfirmasjonen finner sted på en arbeidsdag.
6. Undersøkelse og behandling: Avtaler hos lege, tannlege, fysioterapeut,
spesialisthenvisninger og liknende private gjøremål må så vidt mulig legges i fritiden.
Leder bør være oppmerksom på stillingens størrelse ved vurdering av deltidsansattes reelle
behov for velferdspermisjon. Ansatte med midlertidig arbeidsavtale for mindre enn 1 år kan
gis permisjon forholdsmessig etter arbeidsavtalens varighet (ved ½ års tidsbegrenset
tilsetting kan det gis inntil 6 dager permisjon med lønn).
Velferdspermisjoner av kortere varighet enn 1 dag registreres ikke, med mindre disse har et
omfang eller en hyppighet som gjør det rimelig å telle disse med.
10.4 Permisjon for å utøve tillitsverv
10.4.1 Offentlige tillitsverv eller ombud.
Medarbeider kan innvilges permisjon med lønn inntil 10 arbeidsdager per år for å utføre
offentlige tillitsverv (se Hovedtariffavtalen kap. 1 § 14.1). Det forutsettes at vervet ikke kan
kombineres med aktiv stilling i kommunen og at tillitsvervet. Bestemmelsen omfatter også
verv som rettsvitne.
Innvilges permisjon med lønn kan kommunen kreve refusjon fra vedkommende offentlige
myndighet, alternativt kan den ansatte gis permisjon uten lønn og selv kreve refusjon for
bortfall av inntekt.
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Medarbeider som blir valgt til utsending til nominasjonsmøter ved stortingsvalg,
fylkestingsvalg eller kommunevalg innvilges permisjon med lønn.
Medarbeider som velges til stortingsrepresentant, ordfører eller annet offentlig tillitsverv på
heltid, innvilges permisjon uten lønn for valgperioden.
10.4.2 Tillitsvalgte
Tillitsvalgte kan innvilges tjenestefri i samsvar med Hovedavtalen del B § 3-4. Retten til fri
etter denne bestemmelse gjelder utelukkende funksjonen som tillitsvalgt i tilknytning til
konkrete møter, drøftinger og forhandlinger med arbeidsgiver eller medarbeider.
Tillitsvalgte kan innvilges permisjon i samsvar med Hovedavtalen del B § 3-5. Permisjon med
lønn innvilges i tilknytning til grunnopplæring som tillitsvalgt. For øvrig kan det innvilges
inntil 3 dager permisjon med lønn per år ved deltagelse på kurs/konferanser som har
betydning for ens funksjon som tillitsvalgt. Utover dette kan permisjon uten lønn innvilges.
For hovedtillitsvalgte innvilges permisjon med lønn for deltagelse på kurs som har betydning
for ens funksjon som tillitsvalgt.
Leder kan nekte fravær når tungtveiende driftsgrunner tilsier det. Arbeid som tillitsvalgt skal
avvikles slik at det volder minst mulig ulempe for arbeidets gang. Fravær skal så vidt som
mulig avtales på forhånd med nærmeste leder.
10.4.3 Verneombud
Verneombud har rett til å bruke den tid som er nødvendig for å utføre oppgavene på en
forsvarlig måte jfr. arbeidsmiljøloven § 6-5. Må arbeidsplassen forlates, skal nærmeste leder
underrettes.
10.5 Andre permisjonsbestemmelser
10.5.1 Overgang til ny stilling
Som hovedregel innvilges ikke permisjon ved overgang til ny stilling i eller utenfor
kommunen. Permisjon uten lønn kan allikevel vurderes dersom det dreier seg om et vikariat
som gir medarbeideren en faglig utvikling som er til nytte for kommunen og permisjon kan
innvilges uten vansker for driften.
Ved avtale med leder kan to medarbeidere internt i aktuell virksomhet bytte stillinger for
inntil to år.
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10.5.2 Spesielle oppdrag/engasjementer
Leder kan gi nødvendig permisjon i forbindelse med avtaler om utveksling av medarbeidere
mellom kommuner, fylkeskommuner, stat, KS og andre relevante arbeidsgivere.
Leder kan innvilge permisjon uten lønn i inntil 2 år for medarbeider som skal arbeide i norske
hjelpetiltak i offentlig eller ideell regi i utviklingsland eller delta i internasjonalt arbeid innen
FNs organisasjoner eller andre ideelle organisasjoner.
Leder kan innvilge permisjon med lønn til medarbeider som er knyttet til hjelpekorps i
forbindelse med utrykning til hjelp for nødstilte.
Leder kan innvilge permisjon uten lønn i inntil ett år for medarbeidere som ønsker å følge
ektefelle/samboer ved utenlandsoppdrag.
Leder kan innvilge medarbeider permisjon for å arbeide med forskning innen sitt fagområde.
Det er en forutsetning at forskningen skjer i tilknytning til en forskningsinstitusjon.
10.5.3 Friår/sabbatsår
Medarbeider med minst 7 års sammenhengende tjeneste i kommunen kan innvilges 1 års
ulønnet permisjon, forutsatt at medarbeider ikke har lønnet arbeid dette året.
10.5.4 Delvis permisjon
I samsvar med arbeidsmiljøloven § 10-2 kan leder innvilge redusert arbeidstid ut fra
helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner.
11 Opphør av arbeidsforhold
11.1 Oppsigelse
11.1.1 Oppsigelsesfrister
Leder kan ved oppsigelse fra medarbeiders side innvilge redusert (kortere) oppsigelsestid.
For øvrig gjelder 3 måneders gjensidig oppsigelsesfrist, regnet fra dato til dato, jfr.
arbeidsmiljøloven § 15-3.
For midlertidig tilsatte opphører arbeidsforholdet uten forutgående varsel/oppsigelse når
den avtalte tid utgår eller det avtalte arbeid er avsluttet. Har tjenesten vart ut over 1 år, skal
leder gi skriftlig varsel en måned før arbeidsforholdet opphører.
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Ved eventuell oppsigelse av midlertidig arbeidsforhold før den avtalte tid er gått ut eller det
avtalte arbeid er avsluttet gjelder følgende frister for begge parter:
- 1 måned ved arbeidsforhold ut over 2 måneders varighet
- 14 dager ved arbeidsforhold av inntil 2 måneders varighet
For medarbeidere i prøvetid gjelder en gjensidig oppsigelsesfrist på 14 dager.
11.1.2 Melding om oppsigelse
Oppsigelse fra medarbeiders side skal gjøres skriftlig og sendes tjenestevei til avdeling for
Organisasjon og tjenesteutvikling (OTU). Oppsigelsen skal opplyse om fratredelsesdato (siste
arbeidsdag). Leder har ansvar for at lønnen stanses til riktig tidspunkt ved å benytte fastlagt
skjema som oversendes Økonomiavdelingen.
Skriftlig oppsigelse skal også gis dersom en ønsker å slutte i tjenesten for å pensjonere seg.
Ved uførepensjonering kan avtale om stilling i kommunen ved eventuell senere friskmelding
erstatte oppsigelse.
For øvrig vises det til arbeidsmiljøloven kapittel 15 og kapittel 17.
11.2 Sluttattest
Medarbeider som slutter i sin stilling har rett på attest jfr. arbeidsmiljøloven § 15-15.
Attesten skal inneholde medarbeiders navn og fødselsdato, samt stillingsbetegnelse og
arbeidsforholdets varighet. I tillegg til nevnte opplysninger tas stillingsbetegnelse og
stillingsstørrelse med. Om ønskelig kan leder gi mer utførlig attest.
Begge parter kan be om at det skal gjennomføres et sluttintervju. Leder kan gjennomføre
sluttintervju før fratredelse for å få oppklart om det har vært faktorer ved arbeidsforholdet
eller arbeidsmiljøet som bør endres før ny tilsetting.
11.3 Advarsel, suspensjon og avskjedigelse
Der hvor utilbørlig opptreden i arbeidsforholdet kan føre til at arbeidsgiver vil vurdere å
avslutte arbeidsforholdet skal det gis skriftlig advarsel jfr. arbeidsmiljøloven § 15-7.
Kun HR-sjefen er delegert myndighet til å gi advarsel, suspendere, foreta oppsigelser og
avskjedige.
12 Øvrige bestemmelser
12.1 Kontakt med media
Retningslinjene for lederes og medarbeideres kontakt med media framgår av kommunens
kvalitetssystem og kommunens kommunikasjons- og informasjonspolicy.
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Man må være aktpågivende slik at ikke uttalelser og vurderinger gis i strid med den generelle
lojalitetsplikt, jfr. Sørum kommunes etiske retningslinjer (Kvalitetssystemet, søkeord: etiske
retningslinjer).
12.2 Erkjentlighetsgaver
 Etter 25 års tjenestetid i kommunen gis en klokke.

Ved 40 års tjenestetid i kommunen gis en gave til ca. kr 5000.

Ved fratredelse etter 10 års tjeneste eller pensjonering etter 5 års tjeneste gis en
krystallvase med inskripsjon, sammen med blomster.

Virksomheten bør sende en blomsterhilsen til medarbeider ved runde fødselsdager,
bryllup, fødsels/adopsjon eller andre liknende begivenheter.

Ved medarbeiders bortgang viser virksomheten oppmerksomhet.
12.3 Intern varsling
Bestemmelser for varsling av kritikkverdige forhold er hjemlet i arbeidsmiljøloven §§ 2-4 og
2-5. Det vises for øvrig til retningslinjer for intern varsling i Kvalitetssystemet, og
kommunens etiske retningslinjer. Alle medarbeidere kan varsle om kritikkverdige forhold
gjennom avvikssystemet.
12.4 Røyking i arbeidstiden
Det er ikke tillatt å røyke i kommunale bygg og transportmidler jfr. tobakkskadeloven § 12.
Det enkelte kommunale bygg skal ha en anvist plass hvor det er anledning til å røyke.
Den enkelte virksomhet skal ha lokale rutiner som sikrer at de følgende punktene
overholdes:
 Alle bygg som Sørum kommune disponerer, inkludert leide lokaler, skal ha røykfrie
inngangspartier. Inngangspartier som benyttes hyppig av tjenestemottakere og
publikum bør merkes med plakater/skilt som synliggjør dette.
• Det skal forhindres at medarbeidere, tjenestemottakere og publikum utsettes for
passiv røyking på kommunens eiendommer. Dette må vektlegges i virksomhetenes
rutiner.
• Røyking i arbeidstiden må foregå i samsvar med kommunens bestemmelser om
arbeidstid og hvilepauser.
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12.5 Rusmidler og AKAN-arbeid
Ingen kan være påvirket av alkohol eller andre berusende eller bedøvende midler i
arbeidstiden, eller ha fravær på grunn av rusmiddelbruk. Overtredelse vil bli behandlet etter
AKAN-bestemmelsene i Kvalitetssystemet (søkeord: Akan) og AKAN-avtalen, og kan i ytterste
konsekvens medføre oppsigelse. AKAN-arbeidet kan også innbefatte spillavhengighet.
12.6 Tap av og skade på private eiendeler
Oppbevaring av private eiendeler på eller ved kommunale arbeidsplasser skjer på
medarbeiderens eget ansvar, unntatt når eiendelene etter avtale med arbeidsgiver er
disponible for tjenesten. Likevel kan klær, klokker, briller etc. som blir skadet eller ødelagt i
tjenesten bli erstattet. Skader på klær mv. vil ikke bli erstattet når medarbeider unnlater å
bruke arbeidstøy eller verneutstyr som er stilt til disposisjon. Virksomheten dekker skaden
helt eller delvis etter avtale med medarbeideren. Det tas forbehold om erstatningssum når
eiendelenes verdi overstiger ordinær verdi, for eksempel spesielt dyre klær, klokker, smykker
osv.
Verdisaker skal kunne plasseres i låsbare skap, skuffer eller lignende. Klær skal kunne
plasseres i låsbart garderobeskap eller i kontorrom/lokale som medarbeideren kan stenge
når han/hun forlater rommet. Arbeidsgivers ansvar vil under alle omstendigheter bli
redusert eller falle fullstendig bort ved uaktsomhet fra medarbeiderens side.
Ved skade på egen bil eller liknende i kommunens tjeneste forutsettes erstatning gjennom
eiers forsikring.
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