Oppgave 2 Personalplanlegging:
1)
Ingen organisasjon kan lykkes uten planlegging. En definisjon på personalplanlegging er koordinering, utvikling og iverksetting av tiltak som er nødvendige for å dekke  organisasjonens behov for arbeidskraft til enhver tid.
Det er hele tiden nødvendig å ha en oversikt over planleggingen. Hva som skal gjøres, hvordan det skal, når det skal gjøres, antall personer og hvilke kvalifikasjoner de må ha.

Hensikten med personalplanlegging er at organisasjonen når sine mål gjennom å:

· Redusere usikkerhet ved rekruttering, opplæring og videreutvikling.
· Prøve å få fram en faglig dyktig og fleksibel arbeidsstyrke.

· Oppnå optimal produktivitet.
· Oppnå en balanse mellom arbeidskraftbehov og arbeidskrafttilgang.

· Øke de ansattes motivasjon ved å gi de muligheter til å utvide sine ferdigheter og kunnskaper.

· Prøve å forutsi personalnedskjæringer

2)
Periodene som de planlegges for, kan være kortsiktige eller langsiktige.

Problemet med langsiktig planlegging er at prognosene som regel er basert på tidligere erfaringer. Enkle begivenheter kan endre bildet helt. Eksempel teknologiske nyvinninger, ny lovgivning osv…

Det viser seg at stadig færre virksomheter benytter seg av langtidsplanlegging. Det er særlig store og ressurssterke organisasjoner som tar i bruk de mer langsiktige avanserte planleggingsmetodene.
Det er nettopp de radikale og uforutsette endringene som er årsak til at planleggingshorisonten er blitt kortere. Personalplanlegging kan ikke være en periodevis aktivitet, men må være en kontinuerlig prosess hvor planene tilpasses og endres etter hvert som en får ny oversikt.
Jo kortere tidsperspektiv er, desto vanskeligere vil det være å gjøre radikale personaladministrative endringer.
3)
Turnover er virksomhetens personalomsetning. Turnoverprosenten regnes ut ved å se på forholdet mellom antall personer som har sluttet over ett år, og det gjennomsnittlige antall ansatte i samme periode.
Som regel brukes turnoverbegrepet i forbindelse med at folk slutter i organisasjonen. Det er naturligvis også mulig å bruke begrepet internt. En avdeling kan ha høy eller lav turnover, avhengig av om de ansatte søker seg bort fra den til andre avdelinger i virksomheten, eller om de nødig forlater den.
Oppgave 1 Medbestemmelse.
1.

Begrepet medbestemmelse:

· omfatter alle tiltak som gir de ansatte innflytelse på avgjørelsesprosessen på alle plan i virksomheten, fra fastsetting av virksomhetens overordnede mål til de løpende avgjørelser i tilknytning til den enkeltes daglige arbeid og arbeidsvilkår.
2.
Historisk utvikling av medbestemmelse i forrige århundre:

· 1847. Den første arbeidsforeningen ble startet.

· 1873. Den første tariffavtalen ble inngått.

· 1899. Arbeidernes Faglige Landsorganisasjon ble stifftet.

· 1900. Norsk Arbeidsgiverforening ble stiftet.
· 1920. Midlertidig lov om arbeiderutvalg i industri eller bedrifter ble vedtatt av Stortinget

· 1935. Den første Hovedavtale ble inngått.

· 1962. Samarbeidsprosjekt LO-NAF igangsettes.

· 1980. Prinsippet om bedriftsdemokrati blir grunnlovfestet av Stortinget.

Oppgave 5   Personalpolitikk

2.
Visse forhold i personalpolitikken er bestemt gjennom lovgivningen og gjennom avtaleverket. Når politikken ønsker å gå lenger i tiltak enn lover og regler fastsetter, snakker vi om virksomhetens personalpolitiske målsettinger. Strategi er en del av helhetsbilde innen personalpolitikk. Det at politikken må ha en kjennskap til den retning organisasjonen skal ta i årene fremover. Det er også viktig at politikken har en kjennskap til lover, regler og avtaler som har gyldighet i forholdet arbeidsgiver og ansatt.

Innsikt i og forståelse av de ansattes syn på sin arbeidssituasjon og de krav de stiller til den, ok kjennskap til de ansattes kompetanse og forutsetninger i virksomheten som helhet, er også viktige hensyn til utvikling av personalpolitikken.
Hvis virksomhetens personalpolitikk skal bidra til å skape en effektiv og motivert arbeidsstyrke, kan utformingen av den ikke overlates til en person, men må skje i samarbeid mellom alle berørte parter i en gruppe.

Oppgave 3  Alternative arbeidsordninger

1.

Arbeidsordninger er former en virksomhet kan anvende. Dette omfatter både utforminger av arbeid og arbeidsprosess, ansettelses- og tilknytningsform til arbeid og organisering av arbeidstid og arbeidssted.

2.

En ansatt kan ha ulike ansettelsesforhold til en bedrift. Fast er den mest brukte ansettelsesform i norsk arbeids liv, som enten kan være heltid eller deltid. Vi har også midlertidig ansettelse som vikariat, ekstrahjelp, lærlingordninger, sesongarbeid og arbeidsmarkedstiltak o.l (ansettelse på prosjekt). Fast ansatt vil si at arbeidstaker har et ansettelsesforhold for et ubegrenset tidsrom, mens midlertidig ansettelse er for et begrenset tidsrom og opphøyer når det bestemte arbeidet er avsluttet, med mindre noe annet er skriftlig avklart eller foreslått i tariffavtale.
3.
en ansettelseskontrakt  med en fast ansatt er underlagt arbeidsretten og arbeidsmiljøloven som bidrar til at faste ansatte vanskelig kan sies opp.
