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Vurdering av sykefraveeret i @rland kommune

Vedlegg:
1 Vurdering av sykefraveret i @rland kommune - notat til AMU og adm.utvalget

Sakens bakgrunn og innhold

Med bakgrunn i den sterke veksten i sykefravar i @rland kommune i 2012 og 1. halvar
2013, har leder for administrasjonsutvalget bedt om at det legges fram egen sak i
adm.utvalget. Saken legges med dette fram til behandling i kommunens
Arbeidsmiljgutvalg (AMU) og Administrasjonsutvalget.

Administrasjonens vurdering

Det vises til vedlagte notat utarbeidet av personaltjenesten. | notatet redegjares det
naermere for sykefravearsutviklinga i kommunen, hvordan vi i dag arbeider med dette
temaet og div. forskningsbasert erfaring.

Arbeidet med arbeidsmiljg, helse, miljg og sikkerhet (HMS), herunder forebygging og
oppfalging av sykdom er et langsiktig arbeid. Arsaker til sykefravaer er sammensatt. Det
finnes ingen enkle svar. Erfaring tilsier:
» | alle enheter er det langtidsfraveeret som utgjer den stgrste andelen av
sykefraveeret. Dette er den stgrste utfordringen for kommunen

Vi ma arbeide langsiktig, tiltak i dag kan kanskije ferst gi effekt om 2 ar?
» Lavere sykefraveer kas ikke vedtas men vi kan vedta tiltak og ressursinnsats

 Det er ansatte og ledere pa enhetene som vet hvor skoen trykker og som bar
involveres i prioritering av tiltak

| forslag til arbeidsgiverpolitikk, se egen sak, er det foreslatt mal og tiltak som BL.A. har
som malsetting & fa ned sykefravaeret. Dersom AMU og adm.utvalg gnsker andre type
tiltak og/eller gke ressursinnsatsen innen dette arbeidet, anbefaler radmannen a fa disse
forlagene innarbeidet i arbeidsgiverpolitikken, "Mal og tiltak i perioden 2013-2015."

Radmannens innstilling
Saken legges fram uten forslag til vedtak.






Vurdering av sykefraveersutviklinga i drland
kommune - notat til AMU og adm.utvalg august 2013

Sykefraveersutviklinga

Kommunens mal, jfr. IA-avtalen:

@rland kommune har fortsatt malsetting i henhold til IA- avtalen om & fa sykefravaaet ned pa
5,8 %. Malet ble fastsatt i 2001 basert pa nedgang pa 20 % ift. sykefravaaet 2. kvartal 2001
som var pa 7,3 %.

| 2011 var sykefraveeret i @rland kommune 6,6 %. Dette var et av de laveste fraveerene vi
har hatt siden IA-avtalen ble inngatt. Ifalge statistikk fra KS var vi i den perioden den
kommunen i Trandelag (Sar og Nord Trgndelag) med tredje lavest fraveer. | 2012 hadde vi
en sterk vekst og tendensen fortsetter inn i 1. halvar 2013. Ifglge siste sammenligningstall fra
KS er det hele 23 kommuner med lavere fraveer og kun 11 med hgyere fraveer. Kvinner
hadde starst andel fraveer, og da pa langtids fraveer.

Sykefravaer siste 6 ar:

2007 2008 2009 2010 2011 2012
Sykefravaa, inkl. egenmeldt (%) 8,1 7,0 7,4 8,6 6,6 8,22
Kun egenmeldt 0,7 0,9 0,9 0,9 1,4 1,7

| 2012 gkte sykefraveeret til 8,22 og fordelingen mellom kvinner og menn var sa og si lik.
Tendensen ser ut til & fortsette inn i 2013. Bade i 1. og 2. kvartal var fraveeret hgyere enn
tilsvarende tall for 2012 og hvor kvinnene har over 50% mer fraveer enn menn.

Sykefraveer kvartalsvis siste 4 ar:

0 2010
B 2011
@ 2012
0 2013

1. kvt 2.kvt 3. kvt 4. kvt Totalt pr &r

Erfaringsvis bruker 1. og 4 kvartal & ha hgyest fravaer og 3. kvartal lavest. 1. og 2. kvartal
2013 er begge hgyere enn 2012.

Legemeldt fravaer samlet hos alle arbeidsgivere i kommunen, viser ogsa en vekst som
skiller oss Klart ut fra utviklinga i andre kommuner i fylket. Se tabell nedenfor. Gjar
oppmerksom pa at dette ikke er tall bare for arbeidsgiveren @rland kommune men tall for alle
arbeidsgivere i kommunen.
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Legemeldt fravaer i prosent av avtalte dagsverk
- - ]
Periode: 1. kvartal 2013
1. kvartal 1. kvartal

2013 2012 Endring
Hele landet 59 % 57 % 41 %
Ser-Trendelag 6,0 % 58 % 2,7 %
Trondheim 57 % 56 % 2.4 %
Hemne 6,8 % 7,0 % -2,9 %
Snillfjord 6,5 % 6,3 % 34 %
Hitra 7.3% 6,7 % 9.9 %
Freya 6,2 % 6.4 % -3,8 %
@rland 6,5 % 52 % 254 %
Agdenes 5.8% 48 % 230 %
Rissa 52% 5,9 % -11,0 %
Bjugn 73% 8.6 % -14.2 %
Afjord 4,8 % 4.8 % 0.5%
Roan 75 % 7,0 % 6,7 %
Osen 6,3 % 56 % 11,8 %
Oppdal 5,6 % 5.6 % 0,6 %

Rapporten fra Nav understreker ogsa at forskjellene mellom kvinner og menn gker.

I tillegg til hgyt sykefraveer har kommunen en antagelse om at sykefraveer blant gravide
kvinner er hgyt. Per i dag finnes det ingen gode systemer som gir n@yaktig statistikk pa
dette, men tall fra Statistisk Sentralbyra (SSB) viser at sykefravaer blant gravide kvinner er
hgyt, uavhengig av sektor og bransje. Fra 1995 til 2007 gkte sykefraveeret for gravide fra 16
% til 24 % (SSB 2012).

Fraveersprosenten mellom ulike arbeidssteder og yrkesgrupper er store. Dette gjelder i hele
landet og ogsa i @rland kommune. De med hgyest fravaer er barnehage, renhold og pleie- og
omsorg. Dette er kvinnedominerte arbeidssteder med en stor del andel ansatte med lavere
utdanning.

De negative konsekvensene av hgyt sykefraveer er flere:

 Mindre sosial stabilitet og dermed trivsel pa arbeidsplassen

 Sviktende kompetanse i enhetene/avdelingene gjennom mindre stabilitet
« Ofte stgrre arbeidsbelastning pa de som ikke er syke

| tillegg har sykefraveer en gkonomisk negativ effekt. Bildet bak dette er sammensatt. Det
avhenger av om det er korttid eller langtidsfraveer og om og péa hvilken mate de syke
arbeidstakerne erstattes.

Dessuten er det en sammenheng mellom stort langtidsfraveer og overgang til ufgrepensjon
som igjen skaper behov for meravsetning i pensjonskassene og som gker
reguleringspremien for kommunen.

Hvordan arbeides det med sykefraveersoppfelging
Fokusomrader i 2012:

» Prosedyrer int Folketrygdlovens bestemmelser for oppfalging av sykemeldte er godt
etablert og ansatte fglges aktivt opp i henhold til disse. | 2012 gjennomfgrte
kommunen obligatorisk oppleering for alle ledere i oppfalging av sykemeldte
arbeidstakere gjennom et sykefravaersprosjekt i Agresso. Det har vaert fokus pa
tettere involvering av lege og bedriftshelsetjeneste i dialogen med leder og sykmeldt.
Kommunen har ogsa gjennomfart flere "dialogmater" der malet har veert & undersgke
hva som bidrar til reduksjon av sykefraveer og gjennomfgre tiltak. Majoriteten av
samtalene har fokusert pa mulige tiltak som kan bidra til & fa langtidssyke tilbake til
arbeid. Erfaringer med dette arbeidet har vist at det er viktig & komme inn med tidlig
og tett oppfalging, men samtidig det at den ansatte "blir sett".
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Kommune. Ledere har blitt styrket i dette arbeidet med 30 min veiledning far hvert
dialogmgte av Coperio BHT, samt at gode prosedyrer er utarbeidet. Bakgrunnen for
fokuset pa oppfalging av sykemeldte er at staten gjennom lov og froskrift fokuserte pa
at resepten som skulle fa sykefraveeret ned i Norge var tettere oppfalging av
sykemedite. Men tiltaket har kanskje ikke hatt noen slik effekt, ifglge SINTEF-
forskeren Solveig Oseberg Ose. Hun konkluderer med at det er tilretteleggingen som
avgjar om ansatte sykmeldes, star i jobben, eller kommer tilbake i jobb raskt.
Arbeidsgivernes holdning og innstilling, ikke oppfalgingssystemer, vil veere
avgjarende for a fa til et inkluderende arbeidsliv.

« Konflikthandteringskurs og stressmestrings kurs for utvalgte enheter. Som en del av
konflikthandteringskurset ble det utarbeidet psykososiale samhandlingsregler pa
enhets-/avdelingsniva. Tiltaket ble prioritert bl.a. fordi en del av sykefraveeret har
oppstatt ifm. konflikter/uenighet pa arbeidsstedet.

* Forbedre det systematiske HMS-arbeidet som en del av kommunens
internkontrollsystem. Vi har fortsatt noen forbedringer en ved det systematiske HMS-
arbeidet, dette vil bli fulgt opp i arbeidet i 2013, gjennom en god dialog med Coperio
og handlingsplaner for hver enhet som er under utarbeidelse.

« | samarbeid med bedriftshelsetjeneste foretatt en risiko og sarbarhetsanalyse pa alle
enheter.

« Det har veert satt fokus pa & beholde de gravide lengst mulig i jobb, og flere ledere
har veert pa kurs gijennom NAV arbeidslivssenter i forbindelse med dette. Det har
ogsa veert dialoger med lege og jordmor slik at tilrettelegging i jobb kan veere mulig.

» Sentrale samarbeidspartnere i arbeidet med sykefraveersoppfaelging er
Bedriftshelsetjenesten (Coperioe) og NAV arbeidslivssenter. De er faste deltakere i
mgtene i Arbeidsmiljgutvalget (AMU). AMU har som fast punkt i hvert mgte,
sykefraveersutvikling og status pa arbeidet i HMS-planen.

Medarbeiderundersgkelsen:

Hvert annet ar gjennomfgres en medarbeiderundersgkelse. Hver enkelt enhet/avdeling har
giennomgatt undersgkelsen i 2011 og utviklet tiltak. Det er i 2013 planlagt ny undersgkelse.
Medarbeiderundersgkelsen, enhetens fraveersutvikling og kartlegginger i risiko- og
sarbarhetsanalyser og vernerunder er et godt grunnlag for enhetens HMS- arbeid som skal
bidra til forebygging av fraveer. Hovedpunkter fra medarbeiderundergkelsen 2011:
Undersgkelsen som ble gjennomfgrt i 2011 ga en svarprosent pa 71 %. Undersgkelsen brukes
ogsa av inntil 100 andre kommuner, noe som gir oss et godt sammenligningsgrunnlag.

Dimensjon (1-6)

Helhetswrdering S
Stolthet over egen arbeidsplass | £
Systemer for lanns- og arbeidstidsordninger |G 0
Faglig og personlig utikiing I 7 4.3
Overordnet ledelse |2, 0
Medarbeidersamtale | 47
Neermeste leder [T 4.5
Mobbing, diskriminering og varsling | . 4 3
Samarbeid og trivsel med kollegene | 0
Fysiske arbeidsforhold | o, 2 3
innhold i jobben | P

Organisering avarbeidet G | ¢

1,0 15 2,0 2,5 3,0 35 4,0 4,5 5,0 55

m Gjennomsnittlig medarbeidertilfredshet Norge

m Gjennomsnittlig medarbeidertilfredshet

6,0




Pa en skala fra 1 til 6 der 6 er best score, er helhetsvurderingen pa 4,4 % mot 4,5 %
medarbeidertilfredshet i sammenligningsgruppen. Som det fremgar ser det ut til at de
ansatte:

» Har godt samarbeid og trivsel med kolleger (4,9)

* Har et arbeidsmiljg med lite mobbing/diskriminering (4,8)
» Er stolte av egen arbeidsplass (4,7)

» Trives med innholdet i jobben (4,8)

| forhold til sammenligningsgruppen kommer vi darligst ut pa faglig og personlig utvikling,
naermeste leder og medarbeidersamtale. Det er laget rapporter ned pa enhetsniva og det
er forskjeller mellom enhetene. Det forutsettes at enhetene i sin planlegging av
arbeidsmiljg (HMS)-tiltak i 2012 bruker rapportene som grunnlag for prioritering av tiltak.
Sa vil medarbeiderundersgkelsen i 2013 vise om det har fert til forbedringer pa de
omradene de har lavest score.

Framtidige strategier for a arbeide sykefraveer:
Arsaker - hva virker?

Arsaker til sykefravaer er sammensatt. Det finnes ingen enkle svar. Erfaring tilsier:
» | alle enheter er det langtidsfraveeret som utgjer den stgrste andelen av sykefraveeret.
Dette er den starste utfordringen for kommunen
« vi ma arbeide langsiktig, tiltak i dag kan kanskje fart gi effekt om 2 ar?
» lavere sykefraveer kas ikke vedtas men vi kan vedta tiltak og ressursinnsats
« det er ansatte og ledere pa enhetene som vet hvor skoen trykker og som bgr
involveres prioritering av tiltak

Sykefraveeret svinger. Gjorde vi mere i 2011 da fravaeret var pa 6,6 %. Tror ikke det.
Hva er det da som er arsaken til den store veksten i 2012 og 1. halvar 2013?

Kartlagte enheter/avdelinger med lavt sykefraveer:

« Kjennetegn pa enheter/avdelinger med lavt sykefraveaer er kartlagt.

* Kjennetegn er:

0 godt arbeidsmiljg

hgy tilfredshet blant de ansatte
en tydelig og samlende ledelse
nok fagutdannet grunnbemanning
opplevelse av et faglig og sosialt fellesskap som vil yte sa gode tjenester som
mulig
0 trivselstiltak satt i system, og samhandlingsrutiner er utarbeidet.

Oo0oo0oo

Erfaring fra andre virksomheter;

Data fra NAV som har oversikt over registrerte diagnosegrupper forteller oss at det er
muskel- og skjelettsykdommer og ulike typer mentale lidelser som utgjgr de starste
registrerte sykdomsgruppene blant vare sykemeldte. Det er naturligvis et spgrsmal om hvor
mye av dette som har sin opprinnelse i forhold pa arbeidsplassen.

Men ofte er arsaksbildet sammensatt og selv om primeerarsaken til sykemelding ofte ligger
utenfor arbeidet, har forhold i arbeidet stor betydning pa tendensen til sykemelding eller til &
komme tilbake fra sykemelding.

Erfaringer og analyser fra andre kommuner, og andre virksomheter, gjgr at en kan si
en god del om hva som virker i forhold til & f& ned sykefravaeret. Oppsummert dreier det
seg om disse forholdene:

« Styrke naerveersfremmende forhold pa arbeidsplassen.

o Det synes som om det er to forhold som er seerlig viktig for & oppna dette,
nemlig & etablere et sosialt inkluderende arbeidsfellesskap og a bidra til at
alle medarbeidere oppnar en kompetanse som gjgr at arbeidsoppgaver og
utfordringer mestres tilfredsstillende.
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o Det viser seg at dette er svaert viktig bade for & unnga at integrasjonen mot
arbeidsplassen blir svekket og a bidra til en rimelig tilpasning av krav til og
forventinger overfor arbeidsplassen.

» Kompetanse om muligheter og egen tilstand.

o Bade den sykemeldte selv, ledere og hjelpere ma sikres kompetanse i hva
slags systemer som gjelder ved langtidsfraveer. Farst da far IA systemene
effekt. Kompetanse er ogsa viktig i forhold til & skape et godt bilde av egen
mestringsevne. Opplysningsarbeid i forhold til gravide er et eksempel pa
dette. Der det er gjennomfgart gir det klare utslag i redusert sykefraveer i
denne gruppa.

» Ansvarsavklaring mellom de involverte
o Flere ansvarlige er inne i bildet i forhold til sykemeldte. Neermeste leder,
overordnede ledere, statte- og hjelpepersonell (Personal og
bedriftshelsetjeneste) samt eksterne ressurser (NAV ved bade "trygdekontor"
og arbeidslivssentre) har sine ulike roller a spille.
En klargjaring av roller, ansvar og myndighet er en forutsetning for & skape
forbedringer.

« Stgtteapparat ma veere riktig organisert
o Etinternt stgtteapparat kan spille en viktig rolle i arbeidet med sykefravaer om
det blir brukt riktig av linjeledelsen. Det vil veere behov for bade prosess- og
ekspertstatte.

« Tilrettelegging av arbeidet ma ivaretas pa en offensiv mate.
o Tilrettelegging av arbeidsforholdene er sveert viktig i forhold til faktiske og
potensielle muskel- og skjelettplager og i forhold til gravide arbeidstakere.
Dette bar veere et langsiktig arbeid som ogsa er tett integrert i arbeidet med
utstyrsinvesteringer. Tilrettelegging bar kombineres med stimulering av
helsefremmende fysisk aktivitet, Folkehelse Fosen er et godt eksempel pa
dette.

» @kt bevissthet om gkonomiske effekter.

o De gkonomiske potensialene ved a gjare noe med sykefraveer (og
tilbayelighet av ufgrepensjonering) bar synliggjares innenfor ulike deler av
virksomheten. Det er et viktig pedagogisk poeng & vise hvor mye en enhet kan
ake sitt gkonomiske handlingsrom ved & senke sykefravaeret med en viss
prosentandel. Avdekking av slike gskonomiske potensialer kan eventuelt ogsa
forsvare den ekstra ressursinnsats som i noen tilfeller ma til for & fremme
reduksjon i sykefraveeret.

» Ledelsesfokus — rapportering, dialog og oppmerksomhet

o Ledelsesfokus har stor betydning ved at det er avgjgrende for a fa alle de
andre virkemidlene til & fungere etter hensikten over tid. Spgrsmal som er
relatert til HMS, naerveer og fraveer ma hgyt opp pa dagsorden. Ledelsen ma
pa bakgrunn av gode rapporter og analyser reise de riktige problemstillingene
i organisasjonen og farstelinjeledere ma settes i stand til & mate utfordringene
pa omradet gjennom a statte sine ledere. Et slikt gjennomgaende, prioritert
ledelsesfokus er en av de viktigste reseptene i arbeidet med sykefraveer og
HMS for ledelsen i @rland Kommune som over lang tid har hatt et stabilt lavt
fraveer.

| SINTEF sine forslag til tiltak mot sykefravaeret oppfordres til forsiktighet med a starte tiltak
som noen har hgrt virker andre steder. De oppfordrer heller til lokal kartlegging og bred
medvirkning fra ansatte for a bli enige om noen tiltak ut fra kartleggingen. Forskningen viser
at det er slike tiltak som virker best. Andre forskningsrapporter antyder at ensidig fokus pa
begrepet sykefravaer ikke er bra, men at man lykkes bedre ved a fokusere pa
arbeidsneerveer, arbeidsglede, trivsel og mer positivt ladede begreper.
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Det er i seer siste punkt (ledelsesfokus) som vi mener bar lgftes opp.

Den vanligste og sikreste arsaken er rett og slett at mennesker har sykdomsdiagnoser som
er uforenlig med deltagelse i arbeidslivet. Men i noen sykdomstilfeller kan man likevel delta i
begrenset og tilrettelagt arbeid. Her kan samarbeidet (dialogen) mellom arbeidsgiver, lege og
denansatte bli bedre. Lederutvikling bar veere et prioritert tiltak. Det kanskje viktigste tiltak
er at den enkelte leder har evne, vilje og tid til & falge opp den enkelte ansatte, bade den
som er sykemeldt men ikke minst de som er i full jobb. Det er en av de viktigste
lederoppgaver & se og hgre den enkelte ansatte, motivere, sette mal, evaluere mal, sikre
medbestemmelse for de ansatte, vise omsorg og stgtte for den ansatte og medvirke til at den
enkelte fgler arbeidsglede gjennom & se resultater av sitt arbeid. Dette er viktige forhold for &
forebygge den del av sykefraveeret som det er mulig & gjgre noe med.

Holdninger og kommunikasjonskultur:

Forskning for eksempel ved SINTEF har papekt visse

sammenhenger mellom holdninger og sykefravaer og at kulturen kan pavirke terskelen for &
ordne med sykemelding. Man hgrer av og til ordbruken "jeg har sykemeldt meg”. En slik
uttalelse kan analyseres ut fra at ingen er tildelt en slik rettighet, den er det legene som har.
Det antas at ogsa i @rland kommune kan en begrenset del av sykefravaeret veere relatert il
forhold som SINTEF papeker og som har med holdninger & gjare. Det er denne delen av
sykefraveeret det er mulig & gjgre noe med. Det er viktig at ressurser og tiltak vinkles mot
omrader som det er mulig & gjgre noe med. Det finnes mengder av informasjon om arsaker
til sykefraveer og tiltak som andre kommuner har gjennomfart. Sitat fra forslag til
arbeidsgiverpolitikk i grland kommune:

Arbeidsgiverpolitikken handler om a utvikle tre relasjoner:
» relasjonen mellom leder og medarbeiderftillitsvalgt
» relasjonen mellom medarbeider og innbygger/bruker/partner
» relasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidsmarked

Suksessfaktorer for utvikling av disse tre relasjonene vil veere en god og apen dialog,
og gjennom den a utvikle en kommunikasjonskultur preget av apenhet, respekt,
refleksjon og av ledere som evner & se sine ansatte.

Personaltjenesten
05.08.13.
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Administrasjonsutvalget - @rland kommune

Kommunestyret - @rland kommune

Arbeidsgiverpolitikk for @rland kommune og evaluering av seniorpolitiske
retningslinjer

Vedlegg:

1 Arbeidsgiverpolitikk @rland kommune - forslag

2 Seniorpolitiske retningslinjer - forslag til reviderte retningslinjer

3 Gjeldende Seniorpolitiske retningslinjer fra 01.01.07.

4 Fagforbundet hgringsuttalelse

5  Utdanningsforbundet - uttalelse til hgringsutkast

6  Uttalelse ifm. gjennomgang/endring av arbeidsgiverpolitikk og seniorpolitiske tiltak
- NITO @rland

7 Fysioterapiforbundet - uttalelse til hgringsutkast

8  Norsk Ergoterapeutforbund @rland - uttalelse til hgringsutkast

9  Enhetslederne Eva Tyska sivertsen, Sirie E. Skaanes og Liz Raaken - uttalelse til
hegringsutkast

10  Stabsleder servicetorg @rland - uttalelse til hgringsutkast

Sakens bakgrunn og innhold

Gjeldende seniorpolitiske retningslinjer for Bjugn og @rland kommuner ble vedtatt i
kommunestyret desember 2006.

Evauering kommunestyrene mai 2012 med f@lgende vedtak:

Seniorpolitiske retningslinjer evalueres og inngdr i livsfasepolitiske retningslinjer.
Det utarbeides livsfasepolitiske retningslinjer som vedtas av kommunestyret i |gpet av
2. halvar 2012. Dette ble forskjevet til august 2013.

| tillegg har Administragonsutvalget i @rland kommune bedt administrasjonen om a
utarbeide et forslag til overordnet arbeidsgiverpolitikk. Vi har valgt a se livsfasepolitikk og
arbeidsgiverpolitikk under ett.

Bade fordlag til overordnet arbeidsgiverpolitikk og reviderte seniorpolitiske retningslinjer er
sendt pa haringsrunde med hgringsfrist 28. juni. Mottatte heringsuttalelser er vedlagt. |
tillegg til haringsrunde er det avviklet egne temasamlinger den 6. marsi @rland og 11. marsi
Bjugn. Magruppa pa disse samlingene var ledere, hovedtillitsvalgte og hovedverneombud.

Administrasjonens vurdering
Denne saken bestar egentlig av to saker:



1. Fordlag til overordnet arbeidsgiverpolitikk (Livsfasepolitikk), hvor bl.a.
seniorpolitikken er ett av flere tiltaksomrader

0g
2. Revigon av gjeldende seniorpolitiske retningslinjer

Den saken som er mest kontroversiell er revidering av seniorpolitiske retningsinjer. Det
gjenspeiler ogsa haringsuttalelsene. Dette fordi det i haringsutkastet reises spgrsma om
dagens seniorpolitiske goder skal viderefares helt, delvis dller utga.

Det er en kjensgjerning at kommunenes gkonomiske situagon tvinger fram en slik diskusgjon.

Fordlag til arbeidsgiver palitikk

Livsfasepolitikken skal omhandle hele livslgpet som ansatt i kommunen. Fra
rekruttering/tilsetting fram til den ansatte slutter. Dvs. Livsfasepolitikken er hele spekteret av
personal politiske retningslinjer og virkemidler. Livsfasepolitikken utgjer derfor kommunens
samlede personal politikk eller ar beidsgiver politikk som ogsa er et begrep for det samme.
Nar disse begrepene er sasmmenfallende s velger vi ett felles begrep som beskriver omradet.
Vart forslag vil vaare & benytte arbeidsgiverpolitikk som et samlebegrep.

Forslaget er lagt opp slik at dokumentet dreftes arlig i ledergrupper, med tillitsvalgte og med
politisk ledelse. Dvs. vi haper arbeidsgiverpolitikken kan bli dynamisk og hvor vi kan:

» Tautgangspunkt i det vi faktisk har

» Bygge stein pastein

Det har siden 2007 veat avviklet 8 dialogmeater og temasamlinger hvor ansatte, tillitsvalgte
og ledere har hatt anledning til & komme med innspill pa en framtidig arbeidsgiverpolitikk:

» Fokuset padialogen - det & se ansatte og gi ansatte arbeidsoppgaver som opplevelse
av a bety noe og gir mestring

» Tydelig og kompetente ledere

» Fleksible lgsninger i de ulike livsfasene

Vér oppgave blir & gjgre malene og arbeidsoppgavene kjent for ansatte. Ha gode rutiner pa
opplaging og kompetansebygging. Samt evne og vaae raus og individuell for &lgse de
komplekse oppgavene.

Revigon av seniorpalitiske retningslinjer
Kommunene Bjugn og @rland har pr. i dag gode seniorpolitiske tiltak. De kostnadskrevende
delene av ordninger er:

« Arlig utbetalt bonus fra fylte 62 til 67 & pé ca. kr. 37 000
+

» 10 ekstrafridager (seniordager). Det er mulig & omgjgre bonusen til fridager. Dvs.
hvis bonusutbetaling kuttes ut kan seniormedarbeideren totat ta ut 25 seniordager.

De fleste velger |asningen med fridager kombinert med bonus. Men noen, spesielt innen
pleie- og omsorg prioriterer fridager. Status seniorpolitikk hos de andre Fosen-kommunene:
* Rissa Ingen fridager eller bonusordninger
 Afjord: 5 ekstra fridager fra 62 &r.
* Roan: Ingen fridager eller bonusordninger
« Osen: 1 ekstraferiedag fra61 ar, 1 ekstraferieuke fra 62 ar og kr. 30 000,- i
lannstillegg fra 64 ar (forutsatt at ansatt stér i jobb til fylte 65 ar)



Kostnader ved dagens ordning:
Med dagens satser koster seniorpakken ca. kr. 59 000,- pr. & pr. ar pr. ansatt i aldergruppa 62
til 67 ar (Beregnet ut fra minstel annsstige for fagarbeider).

Hvis dagens ordning viderefares, vil kostnadene til seniorpolitiske tiltak mer enn fordobles i
lgpet av fa ar, dette pga. at de store etterkrigskullene nar pensionsalder.

Framskrevet kostnadsanslag (presentert i temasamlinger mars 2013):
Bonus kr. 40 700,- inkl. arbeidsgiveravgift
10 fridager — basert pa arslann fagarbeider minstel gnnsstige kr. 18 300 inkl. sos.utgifter

@rland
e 2013 kr. 1.200.000,- — 30 ansatte
e 2017 kr. 2.900.000,- — 72 ansatte. Reduser med 25 % fordi noen gar av med pengon i
stedet for bruk av seniortiltak. Allikevel kostnad pa 2.1 til 2,3 mill.
Bjugn
e 2013 kr. 1.800.000,- - 49 ansatte
« 2017 kr. 3.500.000,- — 86 ansatte. Reduser med 25 % fordi noen gar av med pengion i
stedet for bruk av seniortiltak. Allikevel kostnad pa 2.6 mill.

Lanner det seg?

Kommunen padrar seg store pensjonsutgifter for de som tar ut AFP-pengon fraKLP i
aldersgruppa 62 &r til 64 &r. Denne kostnaden far vi ikke for undervisningspersonell, da de er
medlemmer i Statens pensjonskasse (SPK). Kommunen far heller ikke direkte
pengonskostnader pr. pengjonist frafylte 65 &. Noen kommuner har derfor valgt a kun bruke
seniortiltakene pa ansatte i aldergruppa 62 til 64 ar som er medlemmer i KLP.

@rland har i dag 100 % g@risiko pa AFP-pengon 62 til 64 ar. Dette fordi de har hatt safa
som har gétt av med AFP-pengon i denne aldersgruppa de siste arene - se tabell fraKLP.
Ved 100 % gdirisiko betaler kommunen hele pensjonen til pensionisten fram til fylte 65 &r.
Kostnaden blir mellom 60 til 70 % den ansattes pengonsgivende |ann ved fratreden.

Tar vi utgangspunkt i minstelgnn fagarbeider 100 % stilling, vil den arlige kostnaden pr.
AFP-pengonist utgjare mellom kr. 217 000 til 253 000.

| stedet for 100 eller 50 % sj@risiko, kan kommunene innga avtale om 100 % utjamning med
KLP. Dvs. vi betaler ett belgp uavhengig hvor mange som velger ata ut AFP-pensjon 62 til
64 &r. | beregninger fra KLP vil en 100 % utjamning arlig koste ca. 1 150 000.- i @rland og
kr. 1 270 000.- i Bjugn.

@rland - Utvikling Pengonister KL P (fellesordningen og sykepleiere - dvs. ikke leerere
SPK)

01.01.07. 31.12.12
85 arsregelen 2 2
AFP 62-64 & 5 1
AFP 65-66 & 6 0
Alderspengon 69 108
Ufar epens on 32 52




Bjugn - Utvikling Pengonister KL P (fellesordningen og sykepleiere - dvs. ikke laerere
SPK)

01.01.07. 31.12.12
85 arsregelen 0 0
AFP 62-64 & I 4
AFP 65-66 & 10 2
Alderspension 84 118
Ufar epens on 47 84

Tusenkroners spgrsmalet er; villevi hatt tilnaermet samme utvikling uten de
seniorpolitiske tiltakene?
e Hvaer det som motiverer for astai arbeid?
« Hvaer det som virker for en ansatt som er utdlitt? Bonus pa kr. 37 000,- eller
merefritid eller er det andretiltak?
e Ligger det nok gkonomiske insitament i pengonssystemet allerede? Eks. Ved a
ga av med pensjon vil du med full pensjonsopptjening fa redusert inntekta med ca. 34
%. For en fagarbeider i minstelannsstigen vil bruttoinntekta bli redusert med ca. kr.
123 000,-. Er en bonus pa kr. 37 000,- da avgjegrende for om den ansatte velger a
fortsette eller dutte?
» Er det dik at ansatte har mere helseproblemer som 62-aring enn en 40-aring
eller 50 aring?

Det har vaat forsket en del pa dette. Vi kan kort nevne:

Under sgkelse framlagt av NAV arbeidslivssenter i workshop 2012 for Bjugn og @rland
kommune. Spegrsmalet hva motiverer for a sta i arbeid?

* 61 %: Bli sett og verdsatt av neameste leder.

* 54 %: Klare signaler fra etaten om at jeg er gnsket.

* 34 %: Utvikling av kompetanse.

* 34 %: Fleksibel arbeidstid
Lenn, herunder bonus kommer langt ned pa listen. Hovedkonklusjonen er at det er den indre
motivagon som er viktigst. Kilden til motivasonen ligger i selve arbeidsoppgaven — at
oppgavene oppleves som morsomme, interessante og meningsfylte.
Vi ber alikevel vaa klar over at bortfall av et innarbeidet gode, kan virke demotiverende pa
den indre motivasionen. Det & fjerne et innarbeidet gode vil virke sterkere enn alavaae &
innfare et gode. Det & lgnne seniorer ekstra oppleves som rettferdig lannspolitikk av mange,
jfr. erfaringer fralokale lannsforhandlinger

Andreforskningsrapporter, jfr. FAFO-rapport 2013 " Senior politikk under skiftende
forhold" - Noen utdrag

¢ kanskje ikke enkelttiltakene som gir gode resultater, men en helhetlig satsning
pa god personalpolitikk og god arbeidsgiverpolitikk. Seniortiltak som redusert
arbeidstid eller gkt lann kan vaae "det lille ekstra’

«  Om man lykkes med seniorpolitikken ber ogsa sesi sammenheng med graden av
ufaretrygding; det hjelper lite at man ndr dem som fyller 62 &r, dersom mange
allerede har duttet med ufaretrygd fer den tid.

* | enartikkel som studerer effekten av seniortiltak i norske kommuner finner
forfatterne at seniortiltak ikke gker sannsynligheten for at en 62-aring skal fortsette i
arbeid og ikke ta ut pengon (Midtsundstad, Nielsen og Hermansen, 2012).

« | kommuner med seniortiltak er sannsynligheten for a fortsette i arbeid som 62-aring
ikke sterre enn i kommuner uten dike tiltak.

» Er det god ledelse og arbeidsmiljg heller enn seniorgodene som gir effekt?



» Det er ogsa papekt at selv om man skulle finne at flere eldre arbeidstakere star lenger
i arbeid, behaver ikke seniorpolitikken vaare den direkte eller eneste arsaken.
Levealderen har gkt og hel setilstanden hos befolkningen bedres, ogsa blant eldre
arbeidstakere.

Kan arbeidsgiver endreretningdinjene for senior politikken?

Flere av organisagonene viser til "@rstadommen” fra mars 2013 som i korthet innebar at
@rsta kommune ikke kunne si opp senioravtalene som allerede var inngatt med den enkelte
ansatte. Vi har forspurt KS om dette innebaaer at heller ikke vi kan endre vilkdrene i de
seniorpolitiske retningslinjene? De svarer fglgende:

@rsta-saken var det sparsmal om
1) var det inngatt avtaler, eller var dette helt ensidig gitte tiltak fra arbeidsgivers side
2) hvis det var avtaler, var det avtalt oppsigelsesadgang, eller var avtalene tidsbegrenset.

Retten kom til at det var inngatt avtaler som forpliktet begge parter og at disse ikke kunne
sies opp. Det var der ikke tatt inn noe om varighet eller oppsigelsesadgang.

Sden dere har inngatt avtaler for ett & om gangen tenker jeg dette stiller seg annerledes enn
i Drsta. Men det forutsetter at dere ogsa har praktisert dette med arlige fornyelser.

Jeg vil, ut fra det du har sendt meg og forutsatt at det ikke er noen som kan vise til at disse
aldri har blitt fornyet, men at man har fortsatt & praktisere dette uten fornyelse av avtalene,
S at dere kan si opp tiltakene.

Sden det er tatt inn uttrykkelig varighetstid i avtalene, vil jeg likestille dette med midlertidige
arbeidsavtaler nar det gjelder oppsigelsestiden; det ber kunne sies opp med rimelig varsel,
f.eks. 1- 2 maneder .

Det vil nok ogsa kunne bli paberopt av Fagforbundet at dette ma gjares som
endringsoppsigelser siden det er snakk om lgnns- og arbeidstid og siden ordningen ser ut til
a ha vart sa lenge som siden 2006 (men sikkert ikke for alle de det er snakk om) . Dette er jeg
ikke enig i, siden det er satt en saarskilt varighet i avtaledokumentet.

Uansett juridiske betraktninger rundt dette, hvis @rstadommen allikevel blir ferende for
kommunen, er vi ikke forpliktet til ainnganye avtaler med nye 62 aringer. Skulle det vise
seg at noen av vare individuelle avtaler ikke kan sies opp far de Igpe fram til den ansatte
fyller 67 ar eller dutter.

Radmannens hovedkonklusjon:

Rédmannen tilrér at de den overordnede arbeidsgiverpolitikken vedtas og viser til at
arbeidsgiverpolitikken arlig dreftes arlig i ledergrupper, med tillitsvalgte og med politisk
ledelse (administrasjonsutvalg). Dvs. vi hdper arbeidsgiverpolitikken kan bli dynamisk og
hvor vi kan:

» Tautgangspunkt i det vi faktisk har

» Bygge stein pastein

Radmannen tilrdr at de lokalt vedtatte seniorpolitiske tiltakene fra 62 til 67 & opphgrer. Dvs.
bonusutbetaling og ekstra fridager. R&dmannen foresl&r at de som allerede har avtale
beholder vilkarene ut 31.12.13 men at ansatte som blir 62 ar i tidsrommet 01.09.13 til
31.12.13 ikke far avtale.

Radmannen har full forstéelse for at arbeidstakerorganisasionene gnsker a beholde et godt
innarbeidet gode for vare seniorer fra 62 &. R&dmannen er klar over de positive sidene ved



dagens retningdlinjer, spesielt den forebyggende effekten ekstra fridager gir for ansatte med
helseproblemer. Radmannen er ogsa klar over at et oppher av en ordning vi har hatt siden
2007 vil kunne virke demotiverende for vare el dste arbeidstakere. R&dmannen velger
alikevel aforesa denne endringen fordi:

« Vi matahensyn til kommunens gkonomiske situagion. | forhold til de fleste andre
kommuner har vi for tiden en saarskilt darlig skonomi. Forutsatt at vi klarer & holde
arets budgettrammer ma vi ytterligere ned med driftsbudsjettet i 2014 med ca. 4-5
millioner. Dette kommer i tillegg til de kutt som er foretatt i 2013 og som ma
viderefgres neste ar. Dersom vi ma kutte i bemanninga for a opprettholde
seniorgodene, vil dette ytterligere ke trykket pa de som skal levere de daglige
kommunal e tjenestene.

« Dersom ordningen viderefares vil kostnadene gke betraktelig pa grunn av de store
etterkrigskullene som i de kommende arene nar 62 ar (stipulert gkning fra 30 ansatte i
2013 til 721 2017).

Selv uten den navaarende tiltakspakken for seniorer i aldergruppa 62 til 67 ar, kan vi fortsatt
utgve en seniorpolitikk. Lenn for & beholde ansket seniorkompetanse kan gisi de lokale
Iannsforhandlingene. Leder og ansatt skal fortsatt drefte tiltak hvis den ansatte senioren har
behov for tilrettelegging i arbeidssituasionen for fortsatt & kunne stai arbeid. Dette pa lik
linje med andre ansatte med hel seproblemer.

Dersom kommunestyret ensker a viderefare deler av den seniorpolitiske tiltakspakken vi har i
dag, vil radmannen anbefale at de prioriterer fritid. Dette med bakgrunn i flere av de innspill
vi har fétt i hgringsrunden men ogsa fordi dette kan ha en forebyggende effekt. Viderefaring
av hele 25 ekstra fridager vil derimot bli utfordrende for enhetenes vikarbudgjett. Tas det ikke
inn vikar kan trykket pa de gvrige ansatte bli stort.

Radmannens innstilling
1. Vedlagte forslag til arbeidsgiverpolitikk for @rland kommune vedtas.
2. Vedlagte forslag til reviderte seniorpolitiske retningslinjer vedtas.
3. Ordningen med utbetaling av bonus og ekstra fridager, jfr. naverende
seniorpolitiske retningslinjer, opphgarer fra 01.01.14 for ansatte som har

senioravtale i dag. Det inngas ikke senioravtale med nye ansatte som fyller 62 ar i
den resterende del av kallenderaret.



driland kommune



Innledning

P& oppdrag fra Administrasjonsutvalget i @rland kommune er det bedt om & jobbe med en overordnet
arbeidsgiverpolitikk. Gjennom dette arbeidet har det veert viktig & kartlegge hva som allerede finnes og
hva skal vi utvikle og utarbeide fremover. Dette dokumentet er ikke ett endelig svar, men et
utgangspunkt for & jobbe kontinuerlig og malrettet med arbeidsgiverpolitikken. Kommunestyret har ogsa
bedt om at det skal utarbeides en livsfasepolitikk. Hva er sa det?

Livsfasepolitikken skal omhandle hele livslgpet som ansatt i kommunen. Fra rekruttering/tilsetting fram til
den ansatte slutter. Livsfasepolitikken er hele spekteret av personalpolitiske retningslinjer og
virkemidler. Den utgjer kommunens samlede personalpolitikk eller arbeidsgiverpolitikk som ogsa er et
begrep for det samme. Nar disse begrepene er sammenfallende sa velger vi ett felles begrep som
beskriver omradet. Vart forslag vil veere & benytte arbeidsgiverpolitikk som et samlebegrep.

@rland Kommune vil ha et arbeidsliv hvor det er plass til alle. Vi mener at det kan oppnas gjennom et
godt arbeidsmiljg og gjennom en livsfaseorientert arbeidsgiverpolitikk. Det ma legges vekt pa en
arbeidsgiverpolitikk som tar hensyn til arbeidstakernes behov for en tilpasset arbeidssituasjon og som
farer til at flere kan sta lenger i arbeid.

Arbeidsgiverpolitikkens kjerne kan defineres som de handlinger, holdninger og verdier som arbeidsgiver
star for og praktiserer overfor medarbeiderne hver dag.

Arbeidsgiverpolitikken bgr gjenspeile kommunens verdiplattform SOLA; samhandlende, offensiv,
leerende, ansvarlig.

Arbeidsgiverpolitikken er en lagings- og utviklingsstrategi som sier at vi beveger oss mellom
ulike livsfaser i livet der vi ale har ulike behov, krav og begrensninger og muligheter.

Overordnet ma med SOLA som basis;

e @rland Kommune ska vaae en attraktiv, mangfoldig, dpen og inkluderende arbeidsplass
som tilrekker, beholder og utvikler godt kvalifiserte og engas erte medarbeidere.

« Vi ska utvikle var organisasion gjennom kunnskap, medbestemmelse og medvirkning
ved aleggetil rette for lagring, dpne prosesser og diaog.

« Vi ska haet hel sefremmende arbeidsmilj@ som preges av dpenhet, respekt, ansvarlighet,
fellesskap og som verdsetter og gir muligheter for lagring.

* Vi skal behandle alle medarbeidere som likeverdig, motarbeide alle former for
diskriminering og fremme toleranse og respekt.

» Viskal stille krav til medarbeiderens kompetanse, innsats og resultat samtidig som vi
skal sikre medarbeidere faglig og kollegial stette og muligheter for videre kvalifisering
og utvikling.

» Vi ska gi medarbeidere meningsfulle oppgaver og en arbeidssituasonsom som byr pa
individuelt tilpassede utfordringer og utviklingsmuligheter.



Arbeidsgiverpolitikken handler om & utvikle tre relasjoner:
» relasjonen mellom leder og medarbeider/tillitsvalgt
» relasjonen mellom medarbeider og innbygger/bruker/partner
» relasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidsmarked

Suksessfaktorer for utvikling av disse tre relasjonene vil veere en god og apen dialog, og gjennom den
a utvikle en kommunikasjonskultur preget av apenhet, respekt, refleksjon og av ledere som evner a se
sine ansatte.

Arbeidsgiverpolitikken skal veere under kontinuerlig utvikling. Malet er evaluering arlig i de
partssammensatte utvalgene administrasjonsutvalg og arbeidsutvalg, og behandling i kommunestyret
hvert 4. ar.



e oy Arbeidsgiverpolitikken

DIALOGEN

ARBEIDSMILJGD, REKRUTTERE,
VELFERD & ] BEHOLDE &
TRIVSEL UTVIKLE

ORGANISERING &
LEDELSE

vV Friskliv og folkehelse Vv Lgnnspolitikk
Vv Neaerveersfaktorer v Strategisk kompetanseplan
v Oppfelging/tilrettelegging Vv Introduksjon
- Seniorpolitikk Vv Rekrutteringsstrategi
Vv Internkontroll

v Lederutvikling
v Dialogen
Vv Innovasjon




Mal og tiltak i perioden 2013 - 2015

Arbeidsmiljg, velferd og trivsel:

Mal:

Sykefraveersprosent for @rland kommunen totalt pa 5,8 % eller lavere, jfr. mal i 1A-avtalen.
@ke den reelle pensjonsalderen.
90 % av ansatte som er syke benytter egenmelding.

Medarbeideundersgkelsen skal ha en gjennomsnittlig score pa over 5.

Andel av langtidsfriske pa over 50 %

Hovedtema

Tiltak

Eksisterende tiltak /
planlagte nye tiltak

Friskliv og folkehelse

Roykfri kommune og tilbud om rgykesluttkurs

Treningstilbud for ansatte - f.eks.
gruppetreninger, handball lag, organiserte turer
mm

Mestringsgrupper - kartlegging av behov og
tilbud etableres ut fra dette, f.eks
stressgrupper, gruppe for muskel- og
skjelettlidelser

Raykfri kommune fom
1.5.2013, rgykesluttkurs hgsten
2013

Eksisterende og nye tiltak,
arshjul med aktiviteter
utarbeides innen 2014

Eksisterende tiltak som
viderefares fra hgsten 2013

Neerveersfaktorer Neerveersgruppe - modell fra Mandal Eksisterende tiltak fra 2010,
kommune restartes fagrste halvar 2014
HMS dag - for & bygge gode holdninger og Eksisterende tiltak som
skape engasjement om naerveersarbeid. viderefares. Arrangeres arlig (ca
Seminarene arrangeres pa tvers av enheter for | april).
ledere, mellomledere, verneombud og
hovedtillitsvalgte.
Friskusuke - Quiz og aktiviteter pa den enkelte | Nytt tiltak januar 2014
enhet for & gke neerveeret i januar/februar hvor
sykefravaeret normalt er hgyest. Positivt og
miljgskapende.
Retningslinjer for forebygging av vold og Eksisterende tiltak
trusler

Oppfalging / IA avtalen Inngatt i 2004

tilrettelegging

Seniorpolitiske retningslinjer

Retningslinjer for intern attfgring

Revidert 2. halvar 2013.

Eksisterende, revideres var
2014

Permisjonsreglement fra




Permisjonsreglement

AKAN og rusmiddel reglement

Bedriftshelsetjeneste

Pensjon/pensjonsforsikring

Yrkesskadeforsikring

29.04.1993. Revisjon innen
1.6.2014

Gjeldende reglement med
revisjon fra hgsten 2013

Samarbeidsavtale med
Coperio fra 2010, revideres
januar 2014

Medlem av KLP/SPK

Gjensidige

Trivsel Samhandlingsregler Utarbeidet avdelingsvis i 2012
Retningslinjer for oppmerksomhet til Eksisterende tiltak fra 1.1.2008.
ansatte
Medarbeiderundersgkelse 2. hvert ar (neste 2013)
Medarbeidersamtaler Arlig

Internkontroll Tiltak jmf HMS plan som ble ferdigstilt varen Eksisterende tiltak

2013

Avvikssystem

Vernetjenesten

Eksisterende tiltak, men
iverksette oppfelging fra hast
2013




Rekruttere, beholde og utvikle:

Mal

Kommunen skal veere en attraktiv arbeidsplass med et mangfold pa alle niva; alder, kjgnn, utdanning,

kultur og funksjonsniva.

Det skal tilstrebes at man til enhver tid har alle stillinger besatt med fagkompetanse ut fra enhetenes
bemanningsplaner. Kommunen skal ha minimum 8 leerlingplasser og veere en attraktiv arena for studenter

og elever.

Hovedtema

Tiltak

Eksisterende tiltak /
planlagte nye tiltak

Rekruttering

Ansettelsesreglement

Programmet "Sammen om en bedre
kommune" - omdgmme

Leerlingeordning - 8 leerlinger tilsatt i
kommunen

Ferievikariat - Enhet Pleie og omsorg gir
tilbud til elever/studenter med praksisplass og
ferievikariat

Stillingsbank - for bedre & kunne felge opp
arbeid med intern attfgring og andre ansatte
med fortrinnsrett

KystTrainee

Arbeidskraftsmobilisering

Sist revidert 2006

Deltakelse fra 2011

Etablert i 1996

Etablert tiltak

Nytt tiltak iverksettes i lgpet
av 2. halvar 2013

Eksisterende fra 2012

Eksisterende fra 2012

Introduksjon av

Veileder for introduksjon av nyansatte -

Utarbeidet i 2008

nyansatte enhetene er ansvarlig for gjennomfgring
Fellessamling - gjennomfares for alle Farste samling i 1. halvar
nytilsatte 2014. Gjennomfaring av
personaltjenesten 2 ganger pr
ar
Strategisk Enhetene skal utarbeide en overordnet Utarbeides innen 1.3.14

kompetanseplan

kompetanseplan for sine omrader.

Lgnnspolitikk

Lgnnspolitisk plan felles for drland og
Bjugn.

Vedtatt 1.8.08 og revideres
innen desember 2013.
Revidert plan legges til grunn
for lokale forhandlinger 2014.




Organisering og ledelse:

Mal:

@rland kommune skal ha ledere som evner og veere innovativ, nyskapende og inkluderende. Lederne
skal kjennetegnes gjennom at de utfordrer sine medarbeidere, stille krav og er stgttende i sin lederrolle.

Med utgangspunkt i Erik Johnsen definisjon av ledelse; "som et malformulerende, problemlgsende og
sprakskapende samspill med andre".
Malet er & styrke kompetansen, forstaelsen og handlingsevnen, for & kunne analysere og gjennomfere
ngdvendige organisatoriske endringer og organisasjonsmessige utvikling.

Hovedtema

Tiltak

Eksisterende tiltak /
planlagte nye tiltak

Lederutvikling

Lederutviklingsprogram - for ledere pa alle
niva (ref.lederstruktur)

Utdanning innen ledelse pa bachelor/master
niva - motivere eksisterende og nye ledere

Introduksjonsprogram for ansatte med
leder-/personalansvar

Nytt tiltak planlagt iverksettes
farste halvar 2014

Mal om 1 per ar, med
oppstart hgst 2014

Innen 1.9.2014
Personaltjenesten ansvarlig

Dialogen Medarbeidersamtale - et verktgy for leder i Eksisterende tiltak som
kommunikasjon med ansatte, skal ogsa brukes | evalueres og revideres av
til vurdering av ansatte i resultatoppnaelse og personaltjenesten 2. halvar
samtale rundt lgnn 2013
Kommunikasjon - "Den vanskelige samtalen" | Nytt tiltak fra 1. halvar 2014
Utarbeide en opplaering i kommunikasjon for
alle ledere

LEAN LEAN instruktgrer i pleie og omsorg 4 stk utdannet i 2012

Implementering av LEAN som
arbeidsmetodikk

Innfgres gradvis fra 2014
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Reviderte SENIORPOLITISKE RETNINGSLINJER -

KOMMUNENE
BJUGN OG ORLAND



Innledning:

Reviderte Seniorpolitiske retningslinjer ble vedtatt i @rland kommunestyre 22.08.13 og iverksettes fra
01.01.14.

Bakgrunn

Formalet med seniorpolitiske retningslinjer er & beholde medarbeidere i arbeid lengst mulig. Det er et
krav i Hovedtariffavtalen (HTA 3.2.3) at kommunen skal utvikle og iverksette virkemidler for & motivere
arbeidstakere til & sta lenger i arbeid. Slike virkemidler kan vaere tilpasset arbeidstid, tilrettelegging av
arbeidsoppgaver, tjenestefri med lgnn, kronetillegg, kontantutbetaling e.l. Arbeidsgiver kan avtale
virkemiddelbruk med den enkelte arbeidstaker. Arbeidsgiver skal drgfte med de tillitsvalgte alternative
virkemidler og orientere om inngéatte avtaler.

Seniorpolitiske retningslinjer skal veere en integrert del av arbeidsgiver-/personalpolitikken.
Retningslinjene er ogsa en viktig del av IA-avtalen og verdigrunnlaget til kommunene.

De seniorpolitiske retningslinjer skal bidra til individuell tilrettelegging for seniorene, for der igjennom &
skape motivasjon for & sta lengre i jobben. Lederen i samarbeid med senioren har ansvar for & vurdere
og tilrettelegge nedvendige tiltak ut fra bade oppgavelgsing/tjenesteyting pa arbeidsstedet og
medarbeidernes situasjon.

Med seniorer menes Bjugn og @rland kommuners arbeidstakere som er i alderen 55+.

Seniorpolitiske tiltak
- lokale bestemmelser og ordninger i lov og avtaleverk

Fra 55 ar:

Alle:
Tilbud om seniorsamtale mellom leder og seniormedarbeider hvor behov og muligheter for tilrettelegging
droftes.

»  Hvilke forhold er det som pavirker arbeidssituasjonen

» Hva gar bra og hva er vanskelig (oppgaver, arbeidstid, samarbeid)

» Har tiltak veert forsgkt tidligere og hva har fungert - ikke fungert

Undervisningspersonale
Rett til redusert arsramme for undervisning med inntil 5,8 % - jfr. sentral avtale.

Fra 60 Ar:

Alle:
Ekstra ferieuke - jfr. ferieloven

Undervisningspersonale:

Rett til redusert arsramme for undervisning med inntil 12,5 % - jfr. sentral avtale. Omdisponert tid som
folge av redusert arsramme for undervisning skal nyttes til annet pedagogisk arbeid og er altsa ingen
reduksjon i stilling eller arbeidstid.

Pensjon:

Veiledning om pensjon - en gang i aret
KLP og Bjugn / @rland kommuner tilbyr individuelle pensjonssamtaler hvor ansatte far veiledning og
oversikt over rettigheter og plikter.

Avtalefestet pensjon

AFP kan tas ut helt eller delvis fra fylte 62 ar. Denne delen av pensjonen er knyttet opp til KLP og
Statens pensjonskasse og bergrer derfor ikke Folketrygdens pensjon. Det er mulig a ta ut gradert AFP fra
10 % og oppover. Gradert AFP kan ikke kombineres med redusert stilling i form av seniordager.
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Seniorpolitiske retningslinjer ble vedtatt i @rland kommunestyre 14.12.06 og Bjugn
kommunestyre 19.12.06 med fglgende enstemmige vedtak:
1. Fordlag til seniorpolitiske retningslinjer vedtas og iverksettes fra 01.01.07.
2. Radmannen har ansvar for iverksettelse av seniorpolitikken.
3. Tiltakene skal finansieres av reduserte pengonsutgifter/utbetalinger for ansatte over 62
ar.
4. Retningslinjene skal evalueresinnen 1. januar 2009.

Seniorpolitiske retningslinjer er utarbeidet av arbeidsgr uppe som har bestétt av:

Fra arbei dstakerorgani sasonene: Fra arbeidsgiver:

Ogne Undertun - Utdanningsforbundet Eirik Refseth - leder

Inger Lenes - KFO Oddny Stallvik - prosiektmedarbeider
Gunn Karin Olsen - Fagforbundet Marit Knutshaug Ervik - sekretaar

Unni Torp - Fagforbundet

Berit Kaasa Schanke - NSF

Helge Olden—NITO

Representanter fra arbei dstakerorganisasjonene er tverrkommunalt sasmmensatt.

Bakgrunn for seniorpolitiske retningslinjer er & beholde medarbeidere i arbeid lengst mulig.
Det er et krav i Hovedtariffavtalen (HTA 3.2.3) at kommunen skal utvikle virkemidler for a
motivere arbeidstakere til a stalenger i arbeid. Slike virkemidler kan vaae tilpasset arbeidstid,
tilrettelegging av arbeidsoppgaver, tjenestefri med |enn, kronetillegg, kontantutbetaling e.l.
Arbeidsgiver kan avtale virkemiddelbruk med den enkelte arbeidstaker. Arbeidsgiver skal
drafte med de tillitsvalgte alternative virkemidler og orientere om inngétte avtaler.

Seniorpolitiske retningdlinjer skal vaare en integrert del av arbeidsgiver-/personalpolitikken.
Retningslinjene er ogsa en viktig del av |1A-avtalen og verdiplattformene til kommunene
Bjugn og Drland.

Med seniormedarbeidere menes de av Bjugn og @rland kommuners medarbeidere som er i
alderen 55+.

M alet med seniorpolitiske retningslinjer er individuell tilrettelegging for seniorene, for
derigjennom a skape motivagon for a sta lengre i jobben. Lederen i samarbeid med senioren
har ansvar for & vurdere og tilrettelegge for ngdvendige tiltak ut fra bade

oppgavel gsing/tjenesteyting pa arbeidsstedet og medarbeidernes situasjon.

Tiltak

Holdninger

Godt arbeidsmiljg

Opprettholde og videreutvikling av kompetanse
Seniorsamtale for ansatte 55+

Kurd informasjon for seniorer

Delvis arbeid - delvis pengon
Arbeidsordninger

NouohkwdrE

Seniorpolitiske retningslinjer - januar 2007



Den gkonomiske delen av avtalen gjelder for arbeidstakere som har fast tilling pa 50 % eller
hayere. Seniordager og bonusutbetaling er gjel dende fra maneden etter fylte 62 ar og opptil 67
ar. Det inngas avtale (se siste side) mellom arbeidstaker og leder for ett ar av gangen.

Seniordager, ekstra fridager inntil 10 dager for ansatte 62+ med stillingsstarrel se 50 % og
hgyere uten aga ned i lenn. Seniordagene fordeles i arbeidsaret med tanke pa forebygging og
beholde seniorene lengst mulig.

Tillegg til ordinaa lann, bonusinntil kr 30.000,- per ar for ansatte 62+ med stillingsstarrelse
50 % og hayere. Utbetaling ift. stillingssterrelse.

Tabell for "bonusuttak" ifm. seniortiltak etter fylte 62 ar

Kr 0,-

Kr 10.000
Kr 20.000
Kr 30.000

25 seniordager

20 seniordager

15 seniordager

10 seniordager

Tabellen er utarbeidet pa grunnlag av at verdien pa en arbeidsdag er satt lik kr 1.700.-.
10 seniordager + topp bonus = utgift lik kr 47.000,-
25 seniordager uten bonus = utgift lik kr 42.500,-

Eksempdl:

En ansatt pa 62 ar med stillingsstarrelse 70 % kan velge 7 seniordager og

bonus pa kr 21.000,- per &r. Andre alternativ kan vagre at den ansatte velger flere seniordager
og mindrei bonus eller 17,5 seniordager og ingen bonus.

Du kan ta kontakt med personaltjenesten dersom du @nsker kopi av utarbeidet forslag og
vedtak pa seniorpolitiske retningdinjer.

Seniorpolitiske retningslinjer - januar 2007



Avtale om senior politiske tiltak

inngas mellom Bjugn/@rland kommuneog .........cccceeeveceeeeeeennen, fnr
fast stillingsprosent.......... fraog med.................. tilogmed ................... (1ar)
Tiltak:

Seniordager, inntil 10 ekstra fridager med lenn pr. & for arbeidstakere 62+ med
stillingsstarrel se 50 % og hayere (uttak etter dager i forhold til tillingsprosent).

Seniordager tas ut dik:
(Avtales mellom leder og den ansatte og skrivesinn i avtalen her )

Seniordagene skal fordelesi arbeidsaret med tanke pa forebygging og beholde seniorene
lengst mulig i arbeiddlivet.

Det settes inn/settes ikke inn vikar i den reduserte arbeidstida.

Arbeid i den avtalte fritida:

Arbeid pdlagt av arbeidsgiver i den avtalte fritida, skal avspaseres time for time ved en
forskyvning av fritida. Palegg om arbeid i den avtalte fritida vil skje kun nar det er hgyst
ngdvendig.

Arlig bonusutbetaling i tillegg til ordinaa lann (utbetaling i forhold til stillingsprosent)
* 62 & bonus kr. 30.000,- pr. &r

* 63 & bonuskr. 30.000,- pr. &

* 64 & bonus kr. 30.000,- pr. &

* 65 & bonus kr. 30.000,- pr. &r

* 66 & bonus kr. 30.000,- pr. &

Arlig engangsutbetaling fra méned etter oppnadd alder. Bel gpet er skattepliktig.

Bjugn/@rland kommune den

Arbeidsgiver Arbeidstaker

Kopi: Personalavdelingen

Seniorpolitiske retningslinjer - januar 2007
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.(‘91 FAGFORBUNDET
Avd. 413 @rland

INNSPILL TIL HORINGSUTTALELSE FRA FAGFORBUNDET
ORLAND ANG. NY ARBEIDSGIVERPOLITIKK

Fagforbundet @rland har avholdt medlemsmete der personaltjenesten var & orienterte om den
foreslatte planen. Heringsnotatet til arbeidsgiverpolitikken har engasjert medlemmene, og det
har veert diskusjoner pa arbeidsplassene. Vi har fatt noen tilbakemeldinger.

Fagforbundet ser ogsa positivt pa at @rland kommune samler alt i en overordnet
Arbeidsgiverpolitikk.

1. Forste delen i Arbeidsgiverpolitikken (SOLA) har vi ingen anmerkninger til
2. Forslag til revidering av Seniorpolitiske retningslinjer - horingsutkast

Fagforbundet @rland mener at mélet med Seniorpolitiske retningslinjer er individuell
tilrettelegging for seniorene, for derigjennom 4 skape motivasjon for & st lengre i jobben.

I retningslinjene stir det ogsé under den ekonomiske delen;
Det inngds avtale mellom arbeidstaker og leder for ett dr av gangen.

3. Fagforbundet Orland ensker svar pa folgende spersmal:

Revidering av avtale — har det foregatt ?

Er utbetalingene fortsatt selv om det ikke er avtalt ?

De som har avtale ma fa fortsette? Ja i falge dom.

Hvor mange har den i dag og hvor mye gjenstér for hver enkelt ansatt?

@konomi i dag og alternativt framtid. Kan bli dyrere for kommunen om flere tar ut AFP.

* Fagforbundet @rland har innhentet oversikt over hvor mange ansatte som far pengeutbetaling i
henhold til Seniorpolitiske tiltak.

Nar det gjelder ansatte som har tatt ut fridager ligger oversikten til hver enkelt leder og
personalavdelingen.

Totalt i @rland kommune (uansett organisering) er det 14 personer som pr. juni har fatt utbetaling.
Av disse er det flere som faller bort i lgpet av hgsten

| folge vare opplysninger er det utbetalt kr. 229 740,- hittil i 4r + sosiale utgifter, fridager kommer i

tillegg.
Hvis en ansatt gar av med AFP vil kommunen f& en utgift pr. pers mellom kr. 200 000,- 250 000,- i

tillegg til tapt kompetanse i organisasjonen

Dommen fra @rsta gir en god oversikt over hva som legges til grunn i seniorpolitiske tiltak og
virkningen av den.

Fagforbundet @riand gér for ordningen som den er i dag med 25 fridager og ingen utbetaling.
Brekstad 27. juni 2013

For styret i Fagforbundet @rland R .
Wnine J. Storodic
Ann Mari Eide Unni Torp Steen

F/A[ﬂq !'U( 5de

leder hovedtillitsvalgt



UTDANNINGS
FORBUNDET
@irland

Haringsuttalelsei forbindelse med ” Overordnet
arbeidsgiver politikk” og revidering av ” Senior politiske
retningdinjer”

Utdanningsforbundet @rland har gjennom medlemsmete og styremeter i |okallaget
giennomfart en heringsrunde i forbindelse med fordlagene til Overordnet arbeidsgiverpolitikk
og revidering av Seniorpolitiske retningslinjer, og kommet fram til felgende uttalelse fra
organisasjonen:

Utdanningsforbundet @rland stiller seg positiv til innholdet i dokumentet
Arbeidsgiverpolitikk.

Nar det gjelder heringsutkastet til reviderte Seniorpolitiske retningslinjer sa mener
Utdanningsforbundet @rland at det er svaat viktig & beholde de seniorpolitiske tiltak
ogsa framover. Vi mener tiltakene har hatt god effekt for seniorene innenfor vare
grupper. | de senere & har den gjennomsnittlige avgangsalderen blant laererne gétt opp
med flere &r, og vi mener de lokale- og sentrale seniorpolitiske tiltakene er blant
arsakene til dette.
Vi ser at den gkonomiske situasjonen i kommunen kan gjere det vanskelig &
opprettholde de seniorpolitiske tiltakene pa dagens niva, inntil videre. Vi mener
likevel at det er viktig a beholde tiltaket " Redusert stilling med opprettholdelse av
|ann/seniordager” .

| heringsdokumentet er det foreslatt tre alternativer i forhold til seniordager, og fire
alternativer i forhold til utbetaling av bonus. Utdanningsforbundet @rland foreslar ata
bort bonusutbetalingene i denne omgang, men da gnsker vi redusert arbeidstid
tilsvarende 20 dager per &. Maten ata ut denne tiden pa ber avtales individuelt.

For Utdanningsforbundet @rland

Magnar Magnussen
L okallagsleder

Ole Gunnar Utstrand
Hovedtillitsvalgt



Orland kommune
v/personaltjenesten

@rland radhus

Brekstad 28.6.2013

UTTALELSE IFM. GJENNOMGANG/ENDRING AV
ARBEIDSGIVERPOLITIKK OG SENIORPOLITISKE TILTAK

NITO statter fullt ut arbeidsgiverpolitikken na blir endret/tilpasset slik at alle faser i et arbeidsliv
blir definert inn 1 livsfasepolitikk. Dette betyr at alt av kjereregler, tiltak, tolkinger m.v. finnes en
plass og dermed vil bli mer oversiktelig og enklere & finne.

Det som NITO ogsa synes er viktig at den nye livsfasepolitikken blir lik i kommunene Orland og
Bjugn. I og med at det er felles personaltjeneste synes dette naturlig. Dette betyr ogsa at det mé
vare nere samarbeidsrelasjoner mellom arbeidsgiver og tillitsvalgtsapparatet i begge kommuner.
Dette ble lost tidligere ved at det ble oppnevnt en tverrkommunal tillitsvalgtgruppe som hadde
jevnlige moter med arbeidsgiver der livsfasepolitikk, seniorpolitiske tiltak, arbeidsgiverpolitikk
m.v. ble dreftet og omforente forslag ble lagt fram til behandling. Dette samarbeidsforumet
oppherte ved skifte av personalsjef. NITO har et sterkt enske om at dette samarbeidsforumet
reetableres.

Det som NITO ser pé, som arbeidstakerorganisasjon, er at arbeidsgiver serger for at regelverket
som utarbeides, og som er omforent med organisasjonene, blir likt tolket og praktisert av alle
ledere 1 forhold til sine ansatte.

Nar det gjelder seniorpolitiske tiltak som né skal implementeres i livsfasepolitikken s& er NITO
av den klare mening at det skal vere lennsomt a arbeide som senior. Det som er gjengs i
arbeidslivet er at seniorene er lennstapere i forhold til nyutdannede og yngre krefter som
kommer inn 1 arbeidslivet. For 4 imatekomme dette mener NITO at fremforhandlet
kompensasjon sal viderefores slik som den er i dag og de som er 62+ m4 selv fa anledning til &
velge om de gnsker mere fritid eller en gkt skonomisk kompensasjon for & std i arbeid. I Qrland
og Bjugn kommuner er arbeidsoppgavene meget varierte fra de tunge slitsomme yrker til mer
merkantile yrker som ikke er fysisk krevende men som allikevel kan vere belastende pa andre
mater.

Det at seniorpolitiske tiltak i dag er gode for vare seniorer mé ikke bli noe argument i forhold til
at andre kommuner (arbeidsgivere) ikke har noe tiltak. [ @rland og Bjugn kommuner skal det
vaere godt og trygt & jobbe hele arbeidslivet og det skal veere attraktivt & jobbe som senior.

For seniorpolitiske endres ma partene, arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden, gjennomfere
reelle forhandlinger ifm. implementering av denne i livsfasepolitikken.

Norges Ingenigrorganisasjon Hovedtillitsvalgt : Helge Olden Teiefon 72 51 40 00
Avd.: Drland kommune helge.olden@orland.kommune.no Mobil 905 82 937



Arbeidsgiver ma i den sammenheng dokumentere de faktiske utgifter kommunen har 1
forbindelse med dagens system.

Med hilsen
NITO avd.frland kommune

Helgo Oldén
Hovedtillitsvalgt



Seniopolitikk og arbeidsgiver politikk: 1nnspill fra fysioter apitjenesten (felles
gjennomgang gj ennomfart den 30.05.2013)

Seniorpolitikk

- dagens ordning er for storsinnet nar en betrakter @rland kommune sin gkonomiske situasion
- det ville vaat for dragtisk a kutte alt

- en lasning der en kan velge mellom seniordager og bonus vil vaae passende, f.eks. 10
seniordager €eller arlig utbetaling pa 18.000 kr

Arbeidsgiverpolitikk

- Friskliv og helse:
- Godetiltak

- Det pdpekes at det verken finnes personellressurser til a kunne gi ansatte et
individuelt treningsprogram eller gode nok apparater i treningskjelleren. Det vil ikke
vaae nok alage et individuelt treningsprogram, det trengs ogsa oppfelging for at dette
tiltaket skal fungere.

- Det stilles sparsmal om hvilke mestringsgrupper det allerede finnes (ifalge
arbeidsgiverpolitikken skal eksisterende tiltak viderefares)

- Rekruttering:
- samarbeidsprosjekt med @HF: Det kom reaksion nar det gjelder dette tiltaket og det
stilles sparsmal om hvordan dette skal fungerei praksis. Det er uheldig a"lage" nye
stillinger til ektefeller eller & gi dem fortrinnsrett pa utlyste stillinger. Sgknads-/
ansettelsesprosess ma vage reell og de som er best kvalifisert og som egner seg best til
stillingen ber fa den.

- Lederutvikling:
-Medarbeidersamtaler: viktig at disse gjennomfares jevnlig for & oppdage
utfordringer/problemer tidlig. Viktig at det finnes gode verktay/rutiner dlik at
samtalene fanger opp det som ma fanges opp.



TILBAKEMELDING PA FORSLAGET OM ARBEIDSGIVERPOLITIKK OG

SENIORPOLITISKE RETNINGSLINJER

Angédende fordag til overordnet arbeidsgiverpolitikk:

Vi mener det er bra at det blir skiftet navn til arbeidsgiverpolitikk. Viktig at det skal
omhandle hele livdlgpet som ansatt i kommunen.

Viktig at man evaluerer de ulike mal og tiltak arlig.

Vi mener at de ulike mal og tiltak er gode konkrete forslag som ma etterleves.

Angaende revision av gjeldende seniorpolitiske retningslinjer

Fra55 ar: Ingen bemerkning

Fra60 ar: Ingen bemerkning

Redusert stilling med opprettholdelse av 1ann/seniordager:

Her gar vi for alternativ 1. Vi mener det er fridager som gjer at folk restituerer seg og
orker a stalenger i arbeiddivet. Viktig punkt & hamed at hvis leder og
seniormedarbeider finner andre | gsninger, eks. kortere arbeidsdag, har de fullmakt til &
avtale dette.

Utbetaling av bonus: Her gar vi for alternativ 4. Ingen bonusutbetaling. Penger i seg
selv hjelper ikke hvis man er utditt. Da har vi mer tro pa afa mer fritid.

Vi mener det ber st&
Tiltakene redusert stilling/seniordager gjelder ikke for:
» Arbeidstakere tilsatt i mindre enn 50% stilling
» Arbeidstakere som tar ut hel eler delvis avtalefestet pengon (AFP)

Kommentar til redusert stilling med opprettholdelse av |ann/seniordager alternativ 2.

| de belastende yrkesgruppene barnehage, renhold og turnusarbeidere pleie- og omsorg gis
inntil 15 dager. Hvem skal kunne si hvilke yrkesgrupper som er belastende? Er disse
yrkesgruppene mer belastende enn andre yrkesgrupper? Det er jo den enkelte som kjenner pa
sin egen dlitsomhet, uavhengig av yrkesgruppe.

Med vennlig hilsen

Norsk Ergoterapeutforbund

Hanne Berg Habrekke
Hovedtillitsvalgt






Arbedsgiverpolitikk og revidering av seniorpolitiske retningslinjer
Haringssvar fra Enhet Pleie og Omsorg, Enhet Helse og Familie og Fosen DM'S

Det har vaat en prosess med involvering av ansatte i forhold til bade arbeidsgiverpolitikk og
revideringen av seniorpolitiske retningslinjer.

Inntrykket er at arbeidstakerne har liten reflekgon rundt temaene og kommer med lite
innspill. Vi har ikke kjart noen form for workshop pa dette, men hatt temaet opp pa
avdelingsmeater, LTV meater og gjennom dialog med ansatte i etterkant.

Dette har vaat temai forbundene, og alle ansatte har blitt oppfordret til & gi innspill/uttalelser
direktetil sine forbund.

De tilbakemeldinger som har kommet fra ansatte har vaat i tilknytning til revideringen av
seniorpolitiske retningslinjer;

0 Seniordager ma prioriteres, ingen konkret tilbakemelding pa hvor mange dager som
vil vagre tilstrekkelig

o Utbetaling av bonus er ikke et gode som vil gjere at "jeg " star lengre i jobb, forstaelse
fraansatte at ut fra kommunens gkonomiske situasion at dette tas bort

Fraledernivai alle enhetene gis falgende tilbakemelding/innspill pa forslag som
foreligger

Arbeidsgiverpolitikk

Vi synes det er mange positive tiltak som beskrivesi forslag til overordnet
arbeidsgiverpolitikk.

Omrader som vi mener bar prioriteres/ videreutvikles;

0 Friskliv og folkehelse. Under dette beskrives tiltak som vil vaare direkte arsaker til at
ansatte kan "std" i jobb og som vil virke forebyggende ift sykmeldinger. Vi ser ogsa at
diketiltak vil vaare positivt ift omdemmebygging og kan ha bade direkte og indirekte
effekt pa a rekruttere nye medarbeidere.

0 Naavaasfaktorer. Viktige tiltak som beskrives. Spennende med & kunne tenke litt nytt.
Viktig med fokus pa at dette er et kultur og holdningsskapende arbeid for hele
organisagonen.

o Lederutvikling. Viktig a gi ledere pa alle niva gkt kompetanse pa lederrollen, for & bli
synlige og tydelige ledere, med omforent og forutsigbar utevelse. Dette skaper
trygghet i organisasjonen.

Revidering av seniorpolitiske retningslinjer

Utbetaling av bonus kan tas bort. Vi tror ikke at dette er et tiltak som holder ansatte lenger i
jobb.



Hvis seniorer skal tilgodeses sd mener vi at prinsippet om seniordager er a foretrekke. Uttak
av dager ma styres fra arbeidsgiver, og ut fraen tett dialog mellom leder og ansatt.
5 dager etter 62 ar og arlig frem til 67 ar, vil vaae en akseptabel ordning.

Antall seniordager ber vaae likt for alle ansatte, uavhengig av arbeidssted.
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Arild Risvik
personalgef Bjugn / @rland
TIf; 918 36 350

Videresendt melding:

Fra: Brevik Britt <Britt.Brevik@orland.kommune.no>

Dato: 11. juni 2013 10:31:49 CEST

Til: Risvik Arild <Arild.Risvik@bjugn.kommune.no>

Kopi: Aune Kirsten <Kirsten.Aune@orland.kommune.no>, Brevik Britt
<Britt.Brevik@orland.kommune.no>, Fagervold Anne Kristine
<Anne.Kristine.Fagervold@orland.kommune.no>, Gifstad Herborg Grentvedt
<Herborg.Grontvedt.Gifstad@orland.kommune.no>, Hammer Marit Kristensen
<M arit.Kristensen.Hammer@orland.kommune.no>, Krakvik Heidi
<Heidi.Krakvik@orland.kommune.no>, Olden Nina Skagen
<NinaSkagen.Olden@bjugn.kommune.no>, Reitan Toril
<Toril.Reitan@orland.kommune.no>, Rolfsen Grete
<Gree.Ralfsen@orland.kommune.no>, Steen Turid Wullum
<Turid.Wullum.Steen@orland.kommune.no>

Emne: SV: Hering Arbeidsgiver politikk og revidering av senior politiske
retningdlinjer

Pa vegne av ansatte i Infotorget kommer falgende innspill til haring pa "Arbeidsgiverpolitikk
@rland kommune" og Reviderte Seniorpolitiske retningslinjer"

Arbeidsgiverpolitikk @rland kommune:
1 Suksessfaktorer:
i Mener det pr i dag er en kommunikasjonskultur som faktisk er preget av for liten
apenhet mellom ledelse og ansatte
i Tillit til systemer og retningslinjer: Vedtatte retningslinjer ihht personalhandboken
osv. fglges ikke likt av alle enheter/ledere og dette skaper en urettferdig
behandling av den enkelte ansatte
i Lik tolkning av lover og reglement er med pé & gi den ansatte trygghet og
forutsigbarhet uavhengig av hvilken avdeling du er ansatt i
1 Felles personalavdeling @rland/Bjugn - Ansatte i begge kommuner bgr behandles likt.
1 Hele Arbeidsgiverpolitikken har et veldig stort fokus pa utvikling for "leder" og mindre pa
den enkelte ansatt/medarbeider?
1 Hold fokus p& den enkelte ansatte, se den enkelte i hverdagen
1 Introduksjon nyansatte: Veileder finnes, men den er ikke kunngjort og innarbeidet hos
ledelsen for bruk!?
1 Strategisk kompetanseplan skal utarbeides: Hva med kompetanseplana /
kompetansekartleggingsverktgyet som allerede er utarbeidet (Dossier)
1 God ledelse? Handler om god informasjonsflyt og bred involvering!

Seniorpolitiske tiltak:

1 Dnsker & fortsatt fa beholde seniordagene, da det er viktig for ansatte som har passert 62
ar & ha disse ekstra fridagene a se frem til nar helsa begynner & bli darligere og
overskuddet ikke lengre er pa topp

1 De som tar ut AFP ma ogsa kunne ta ut seniordager ut fra den stillingsprosenten de er
tilsatt i, ikke p& noen mate bli "straffet" for a ha tatt ut delvis AFP
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1 Utbetalt bonus er en ekstra gode seniorene har pr i dag, og det synes urettferdig at det er
seniorene som evt skal lide/betale for kommunens gkonomiske utfordringer hvis tiltaket
blir tatt bort. Dette gir ingen motivasjon for & sta lengre i arbeid

1 Kostnadene for senoirdager bgr belastes pensjonskapittelet, slik at den enkelte enhet
ikke blir belastet med dette, noe som kan bli meget urettferdig da noen enheter har
mange som skal ha senioravtale, mens hos andre er det ingen

1 Det bgr legges inn gkonomiske midler pa den enkelte enhet ihht antall
seniordager/senioravtaler som kan brukes til innleie av vikarer de dagene som bergres av
seniordagene. Slik slipper den enkelte ansatt som tar ut seniordager a "ta igjen" arbeidet

sitt nar en er tilbake pé jobb

Mvh
Britt Brevik

Leder Infotorget, @rland kommune
britt.brevik@orland.kommune.no
TIf 72 51 40 46 / 928 56 648

Fra: Risvik Arild

Sendt: 22. mai 2013 15:37

Til: Enhetsledergruppe @rland; Hovedtillitsvalgte @rland; Fremstad Reidun; Radmannens stab
og stattefunksjon @rland

Kopi: Haugen-Schiefloe Ann Therese; Lyngstad Per Erik; 'Torhild Aarbergsbotten'; Grgntvedt
Hallgeir; 'Knut Ring'

Emne: Hgring Arbeidsgiverpolitikk og revidering av seniorpolitiske retningslinjer

Viktighet: Hay

Hei

Administrasjonsutvalget besluttet i gar & sende ut vedlagte forslag ut pa haring. Dvs at dere ma
presentere, orientere og involvere ansatte og medlemmer for & komme med innspill og
tilbakemeldinger pa forslaget om Arbeidsgiverpolitikk og Seniorpolitiske retningslinjer. Frist
haring: 28.6.13

Mitt forslag er at dere leser falgeskriv og s arbeidsgiverpolitikk fgr dere ser pa seniorpolitiske
retningslinjer. Vedlegg 2 og 3 er referat fra workshop som er gjennomfgrt i @rland og Bjugn ift
temaet.

Personaltjenesten kan bista i medlemsmagter eller i personalmgter for & orientere og forklare
innholdet. Ta kontakt ved behov.

NB!

Som en siste ting. Dagens seniorpolitikk viderefgres ut august mnd 2013 og det skrives da
avtaler med de bergrte parter til og med 31.8.13. Dere ma informere
avdelingsledere/styrere/rektorer om dette.!

Ha en fin dag :-)

mvh

Arild Risvik
Personalsjef Bjugn / @rland
mob: 918 36 350
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