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Møteinnkalling nr. 2/06
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Forfall meldes til utvalgssekretær, som sørger for innkalling av varamenn. Varamenn møter kun ved spesiell innkalling.
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	Navn
	Funksjon
	Representerer

	Arnfinn Astad
	Leder
	BK-AP

	Hans Eide
	Nestleder
	BK-SP

	Anne Torill Rødsjø
	Medlem
	BK-AP

	Inger Johanne Vik
	Medlem
	BK-H

	Arild Tørum
	Medlem
	BK-SV

	Gunn Karin Olsen
	Medlem
	BK-FAGF

	Jorunn Eide
	Medlem
	BK-KFO


	Saksnr
	Innhold
	Lukket

	
	Saker til behandling:
	

	PS 06/1
	IA-avtalen måltall
	

	PS 06/2
	Fleksible arbeidstidsordninger i pleie og omsorg - Bjugn kommune
	

	PS 06/3
	Revisjon av ansettelsesreglement for Bjugn kommune
	

	PS 06/4
	Seniorpolitiske retningslinjer - forslag
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	Bjugn

kommune


	Arkiv:
440

Dato:
23.11.2006


SAKSFRAMLEGG
	Saksnr
	Utvalg
	Møtedato

	06/1
	Administrasjonsutvalget - Bjugn kommune
	04.12.2006


	


Saksbehandler: Marit Knutshaug Ervik
IA-avtalen måltall 

Vedlegg:

	1
	IA-avtalen målformuleringer 16.11.06


Sakens bakgrunn og innhold:
Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv 2006-2009 av 14.12.05 viderefører hovedlinjene i IA-arbeidet fra forrige avtaleperiode: 
å skape et arbeidsliv med plass for alle som kan og vil arbeide.

Partene i arbeidslivet har den 6. juni 2006 besluttet at virksomhetene skal konkretisere målformuleringene i IA-arbeidet. 

IA-avtalen har to overordnede mål:

· Å forebygge sykefravær, øke fokus på jobbnærværet og hindre "utstøting" fra arbeidslivet

· Å øke rekrutteringen til arbeidslivet av personer som ikke har et arbeidsforhold.

Målformuleringene i Bjugn kommune er satt lik måltall på nasjonalt nivå. Det vil si at på sykefravær er målet pr 31.12.09 7,4 %, 20 % reduksjon fra 2. kvartal 2001.  
Bjugn kommune vil vurdere alle forespørsler fra NAV angående praksisplasser i attføringssammenheng og har 5 praksisplasser som mål innen 31.12.09.  Det er også et mål å øke forventet pensjoneringsalder med 6 mnd for perioden 2001-2009.

Målformuleringene ble behandlet i arbeidsmiljøutvalget (AMU) 16.11.06.
Administrasjonens vurdering:

Det er viktig at målformuleringene og tiltak blir gjort kjent for ledere, tillitsvalgte og ansatte i Bjugn kommune. Det anses også viktig å ha fokus og kontinuitet i IA-arbeidet for å nå målene.  

Bjugn kommune hadde i 2005 gjennomsnittlig sykefravær på 9,3 %. I de første tre kvartal i 2006 er gjennomsnittlig sykefravær på 10,0 %. Vi har imidlertid en positiv utvikling i 2006;

1. kvartal 13,8 %, 2. kvartal 9,7 % og 3. kvartal 6,4 %. 

Ett av tiltakene som ble iverksatt våren 2006 for å redusere sykefraværet, er arbeidsplassbesøk på avdelingene som personaltjenesten gjennomfører i samarbeid med kontaktperson på NAV Trygd og NAV arbeidslivssenter. På avdelingene deltar leder, verneombud og tillitsvalgt. Dette er en arena hvor det fokuseres på arbeidsmiljø- og sykefraværsoppfølging. 
Ordførerens/Hovedutvalgslederens innstilling:
Orienteringen om konkretisering av målformuleringene i IA-arbeidet tas til etterretning.

--slutt på innstilling--
IA-avtalen har to overordnede mål:

· Å forebygge sykefravær, øke fokus på jobbnærværet og hindre ”utstøting” fra arbeidslivet

· Å øke rekrutteringen til arbeidslivet av personer som ikke har et arbeidsforhold

	Virksomhetens navn:
BJUGN KOMMUNE

	Virksomhetens kontaktperson:

Marit Knutshaug Ervik

	Antall ansatte:

444


	Delmål 1: Sykefravær, nasjonalt nivå: Sykefraværet skal i avtaleperioden reduseres med 20 pst. i forhold til sykefraværsnivået i 2. kvartal 2001.



	
	Mål og tiltak
	Kommentarer

	Virksomhetsnivå:

Virksomhetene skal:

a) Gjennom dialog komme fram til mål for sykefraværsarbeidet og sette måltall for sykefraværsutviklingen.

	Sykefravær i % pr. 1/6 -06: 

9,7 %

Mål:

Sykefravær i % pr. 31/12 -09: 

7,4 %


	Måltall sykefravær samme som nasjonalt mål. Nedgang på 20 % fra 2. kvartal 2001 (9,2 %).

	b) Etablere etterprøvbare aktivitetsmål.
	Tiltak for å nå målene:

1. Arbeidsplassbesøk

2. IA-arbeidsgruppe

3. IA-samlinger

4. Seniorpolitiske retningslinjer

5. Innføring av FlexA i pleie og omsorg 

ca. 01.03.07


	

	c) Se til at målene er en integrert del av et godt og målrettet arbeidsmiljøarbeid/ HMS-arbeid.
	Status pr 1/6 -06: 

Tiltak 1.-3. er iverksatt. 

Tiltak 4. Forventes vedtak i desember 2006, iverksettes 01.01.07.

Tiltak 5. Opplæring FlexA november 2006, iverksettes ca. 01.03.07.

Behov for tiltak:


	

	d) Utarbeide gode oppfølgingsplaner senest innen 6 uker.
	Status pr 1/6 -06:
Etterspørres/kontroll på arbeidsplassbesøk.

Behov for tiltak:


	

	e) Evaluering
	Årlige eller halvårlige evalueringstidspunkter:

Årlige.
	

	Både arbeidsgiver, arbeidstaker og tillitsvalgte har i fellesskap ansvar for at disse planer blir fulgt opp.



	Delmål 2: Rekruttere personer med redusert funksjonsevne, nasjonalt nivå:

a) Redusere andel personer som går fra arbeid til passive ytelser.
b) Øke andelen langtidssykmeldte som starter opp yrkesrettet(ekstern) attføring i sykmeldingsperioden.
c) Øke andelen med redusert funksjonsevne som går fra en trygdeytelse og over til arbeid.

IA-virksomheter skal åpne opp for opplærings- og opptreningsplasser (IA-plasser) for personer med redusert funksjonsevne.


	
	Mål og tiltak
	Kommentarer

	Virksomhetsnivå:

a) Virksomhetene skal sette seg aktivitetsmål for sitt oppfølgings- og tilretteleggingsarbeid for sine arbeidstakere med redusert arbeidsevne for å forebygge overgang fra arbeid til uføreytelser.

	Antall personer pr 1/6 -06:
Stipuleres til 43 ut ifra sykefraværsprosent og antall ansatte.

Tiltak:

Fortsatt fokusere på nærvær, 
dialog leder-ansatt.


	

	b)Virksomhetene skal samarbeide med arbeids- og velferdsetaten og sette aktivitetsmål i forhold til hvordan de sammen kan stille sin IA-kompetanse og sine muligheter til disposisjon for ”IA-plasser” (opplærings- og arbeidstreningsplasser) for personer som ikke har et arbeidsforhold.

	Antall plasser pr 1/6 -06: 

Har ikke konkrete tall, men er orientert om at avdelinger har "IA-plasser".
Mål:

Antall plasser innen 31/12 -09: 5
Tiltak:

Vurdere alle forespørsler fra NAV ang. praksisplasser i attføringssammenheng.


	

	c) Evaluering
	Årlige eller halvårlige evalueringstidspunkter:

Årlige.
	


	Delmål 3: Å øke den gjennomsnittlige avgangsalderen, nasjonalt nivå:

Øke forventet pensjoneringsalder for personer over 50 år med minimum 6 mnd. for perioden 2001 – 2009.


	Virksomhetsnivå:
Gjennomsnittlig pensjoneringsalder i virksomheten for personer over 50 år.
	Status pensjoneringsalder pr 1/6 -06:

Gjennomsnittlig pensjonsalder for ansatte i Bjugn kommune uten lærere 60,3 år, for lærere 59,56 år.

Mål:

Pensjoneringsalder pr 31/12 -09:

 + 6 mnd

	Måltall sykefravær samme som nasjonalt mål.

	Virksomhetene skal:

a) Ha et livsfaseperspektiv som skal inngå i det daglige helse-, miljø- og sikkerhetsarbeidet og i personalpolitikken.

	Status pr 1/6 -06:

Seniorpolitiske retningslinjer er under arbeid. Det forventes vedtak i desember 06 og iverksetting januar 07.

Tiltak:


	

	b) Arbeide for å forhindre for tidlig avgang i omstillingsprosesser.
	Status pr 1/6 -06:

Seniorpolitiske retningslinjer er under arbeid. Det forventes vedtak i desember 06 og iverksetting januar 07.

Tiltak:


	

	c) Vurdere mulige incentiver for å utsette avgang til frivillige pensjonsordninger. Det skal settes aktivitetsmål for dette arbeidet.
	Status pr 1/6 -06:

Seniorpolitiske retningslinjer er under arbeid. Det forventes vedtak i desember 06 og iverksetting januar 07.

Tiltak:


	

	d) Synliggjøre disponering av den reduserte arbeidsgiveravgiften for ansatte over 62 år.
	Status pr 1/6 -06:

Seniorpolitiske retningslinjer er under arbeid. Det forventes vedtak i desember 06 og iverksetting januar 07.

Tiltak:

Seniordager og bonus.


	

	e) Evaluering
	Årlige eller halvårlige evalueringstidspunkter:

Årlige.
	


	Dato:


Underskrift:

16.11.2006                                        Marit Knutshaug Ervik
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SAKSFRAMLEGG
	Saksnr
	Utvalg
	Møtedato

	06/2
	Administrasjonsutvalget - Bjugn kommune
	04.12.2006


	


Saksbehandler: Marit Knutshaug Ervik
Fleksible arbeidstidsordninger i pleie og omsorg - Bjugn kommune 

Vedlegg:

Sakens bakgrunn og innhold:
Fleksible arbeidstidsordninger etterspørres i dag i et økende antall kommuner på områder der tradisjonelle turnusordninger har vært enerådende. Årsaker til at fleksible arbeidstidsordninger etterspørres kan være behov for verktøy til å mestre den såkalte ”tidsklemma” – koblingen mellom arbeidsliv, familieliv og sosialt liv. I tillegg viser forskning at ordningene har svært positive arbeidsmiljøeffekter knyttet til økt egenkontroll og fleksibilitet.

Krav til brukermedvirkning (involvering av tjenestemottakere), individretta tjenester og rett person på rett plass til rett tid krever fleksibilitet og omstilling hos medarbeidere i pleie og omsorg. Den tradisjonelle turnus endres sjelden, selv om tjenestemottakers behov endrer seg. I en fleksibel arbeidstidsordning ligger det store muligheter for å tilrettelegge for disse krav.

KS har i perioden november 2003 til september 2005 gjennomført prosjektet ”Fleksible arbeidstidsordninger – kritiske faktorer for innføring og bruk”. Formålet har vært å videreutvikle fleksible arbeidstidsordninger på døgntjenester i pleie og omsorg. Ressurssenter for Omstilling i kommunene (RO) har hatt prosjektledelsen.

Dagseminar

Personaltjenesten inviterte til et dagseminar 07.09.06 på bakgrunn av: 

· Endring i avtaleverk.

Viktig på grunn av endring i Arbeidmiljøloven § 10-2 – arbeidsgiver skal legge til rette for fleksible arbeidstidsordninger.

Deltidsproblematikken – vedlegg 2 i Hovedtariffavtalen "Lokale retningslinjer for redusert bruk av uønsket deltid"
· Redusere/forebygge sykefraværet

· Beholde og rekruttere arbeidstakere

Ledere på alle nivå i pleie og omsorg i kommunene Bjugn og Ørland, hovedtillitsvalgte, hovedverneombud og turnusgrupper deltok på dagseminaret. Sylvi Helland, rådgiver i RO, belyste hvordan fleksible arbeidstidsordninger kan brukes for å stimulere nærværsfaktorer i arbeidsmiljøet og motivere ansatte. Sylvi Helland var leder for prosjektet ”Fleksible arbeidstidsordninger – kritiske faktorer for innføring og bruk”.
Oppfølgingsmøte

Det var oppfølgingsmøte med ledere og hovedtillitsvalgte 02.11.06, hvor samtlige ønsket oppstart med ”fleksible arbeidstidsordninger” i en eller flere avdelinger/grupper. Personaltjenesten driver prosjektet. Involvering og gjennomføring er virksomhetene/avdelingene ansvarlig for. 
Opplæring

RO er ansvarlig for opplæringen i ”Fleksible arbeidstidsordninger i pleie og omsorg” for kommunene Ørland og Bjugn. Opplæringen er prosessuell og strekker seg over 2+1 dag og gjennomføres i uke 48. Målgruppen er ledere, tillitsvalgte og ansatte ved Kamhaugveien, AB og E på Bjugn Helsesenter.

Opplæringskostnad er ca. kr 80.000,-. Vi har fått tilsagn fra KS som dekker det meste av kostnaden. Arbeidstakerorganisasjonene skal søke sentralt om midler. Eventuell rest dekkes av virksomhetene/avdelingene innen pleie og omsorg i kommunene Bjugn og Ørland.
Iverksetting ca 01.03.07.

Administrasjonens vurdering:

Fleksible arbeidstidsordninger anses som et viktig HMS-tiltak for ansatte i pleie og omsorg, dette for å redusere og forebygge sykefravær. Videre anses fleksible arbeidstidsordninger som et tiltak for å rekruttere og beholde arbeidstakere i pleie og omsorg. 

Innføring av fleksible arbeidstidsordninger er også i tråd med endringer som er gjort i arbeidsmiljøloven § 10-2 hvor det fremgår i punkt (3) at " Arbeidstaker har rett til fleksibel arbeidstid dersom dette kan gjennomføres uten vesentlig ulempe for virksomheten".  Det kan også ses på som et ledd/en del av redusert bruk av uønsket deltid.

Ordførerens/Hovedutvalgslederens innstilling:
Orientering om fleksible arbeidstidsordninger tas til etterretning og ses på som et positiv tiltak for brukere og ansatte i Bjugn kommune. 

--slutt på innstilling--
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SAKSFRAMLEGG
	Saksnr
	Utvalg
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	06/3
	Administrasjonsutvalget - Bjugn kommune
	04.12.2006

	
	Kommunestyret - Bjugn kommune
	


	


Saksbehandler: Per Erik Lyngstad
Revisjon av ansettelsesreglement for Bjugn kommune 

Vedlegg:

	1
	Revidert ansettelsesreglement Bjugn kommune

	2
	Gjeldende ansettelsesreglement


Sakens bakgrunn og innhold:
Kommunens gjeldende ansettelsesreglement ble vedtatt med virkning fra 01.11.95. Det er på tide å revidere reglementet, bl.a. fordi:

· Hovedavtalen er endret - noe som gir oss større lokal handlefrihet til å bestemme ansettelsesmyndighet og saksgang.

· Menighetsrådet er sjølstendig arbeidsgiver og skal ikke lenger omfattes av kommunale ansettelsesreglement.

· Behov for å tilpasse ansettelsesreglementet til gjeldende delegasjonsreglement vedtatt 11.09.01.

· I arbeidet med å utvikle en felles personaltjeneste for Ørland og Bjugn kommuner er det ønskelig å få samordnet personalprosessene gjennom felles reglement. Revidert ansettelsesreglement legges derfor samtidig fram til behandling i Ørland kommune.

Forslag til nytt ansettelsesreglement er ved flere anledninger drøftet med de hovedtillitsvalgte, senest i arbeidsgruppa for lønnspolitisk plan i 2006. 

Vurdering:

Følgende endringer er innarbeidet i nytt ansettelsesreglement:

Pkt. 2 Ansettelser som ikke er delegert til administrasjonen

I henhold til kommuneloven er det kun ansettelse av rådmann og revisor som må foretas politisk.  I gjeldende delegasjonsreglement er allikevel ordningen med politisk ansettelse av etatsjef/kommunalsjef og økonomisjef videreført men myndighet er lagt til formannskapet. 

I gjeldende ansettelsesreglement består innstillingsutvalget av ordfører, varaordfører, rådmann og tillitsvalgt for den største arbeidstakerorganisasjonen. I nytt reglement deltar rådmannen kun ved innstilling til stilling som etatsjef/kommunalsjef og økonomisjef men ikke ved innstilling til ansettelse av ny rådmann. I tillegg er innstillingsutvalget supplert med leder av administrasjonsutvalg og representant fra det største opposisjonspartiet (såfremt opposisjonspartiet ikke er representert gjennom leder av administrasjonsutvalget). 

Pkt. 3 Ansettelser som er delegert til administrasjonen

I delegasjonsreglementet er rådmannen delegert ansvaret for personalforvaltning, herunder ansettelser i henhold til vedtatt reglement. I gjeldende ansettelsesreglement er det opprettet et administrativt ansettelsesutvalg bestående av: 

· 3 fra arbeidsgiversiden (avdelingsleder/enhetsleder, etatsjef/kommunalsjef og rådmannen eller den rådmannen bemyndiger)

· 2 fra arbeidstakersiden (en fra den største arbeidstakerorganisasjonen i kommunen og en fra den største i yrkesgruppa det skal tilsettes i)

I nytt reglement er ordningen med ansettelsesutvalg tatt ut fordi:

· Kravene til samhandling med de tillitsvalgte fremgår av Hovedavtalen og behøver derfor ikke reguleres i ansettelsesreglementet. 

· Den viktigste premissleverandøren i en tilsettingssak bør være nærmeste leder representert gjennom etatsjef/kommunalsjef eller avdelingsleder. Etatsjef/kommunalsjef ved tilsetting av avdelingsledere/enhetsledere og avdelingsleder/enhetsleder ved tilsetting i alle underordnede stillinger. Hvilke underordnede ledere eller fagpersoner leder ønsker å konferere med, bør leder få bestemme selv.

· Personaltjenesten bistår avdelingene, primært gjennom klargjøring av søkerlister, utarbeidelse av arbeidsavtaler m.m. Ved behov kan de også bistå ved vurdering av søkere men dette ivaretas best på avdelingsnivå. Personaltjenestens bistand reguleres gjennom egne serviceavtaler.

· Deltakelse fra etatsjef/kommunalsjef og rådmannsnivå er faglig sett unødvendig og gjør prosessen mer administrativt tidkrevende.

Øvrige punkter i ansettelsesreglementet

På de øvrige punkter er det kun foreslått mindre redaksjonelle endringer som følge av endringer i Hovedavtale og arbeidsmiljølov.

Ordførerens/Hovedutvalgslederens innstilling:
Administrasjonsutvalget anbefaler det framlagte forslag.

--slutt på innstilling--
ANSETTELSESREGLEMENT

FOR

BJUGN KOMMUNE

      Vedtatt av kommunestyret …

           Sak nr. ……………………...

1   OMFANG

Reglementet gjelder ved alle ansettelser i Bjugn kommune med unntak av sysselsettings- og arbeidstreningstiltak gjennom tilskott fra NAV. 

Bestemmelsene gjelder ikke når de strider mot lov, tariffavtale eller andre sentrale bestemmelser som er bindende for kommunen.

2  ANSETTELSER SOM IKKE ER DELEGERT TIL ADMINISTRASJONEN

Kommunestyret tilsetter etter innstilling fra innstillingsutvalg:

- rådmann

Formannskapet tilsetter etter innstilling fra innstillingsutvalg:

-kommunalsjef/etatsjef

- økonomisjef

Innstillingsutvalget har følgende medlemmer:

- Ordfører, varaordfører, leder administrasjonsutvalg, rådmann og representant fra det største opposisjonspartiet såfremt dette ikke er representert gjennom leder av administrasjonsutvalget. Rådmannen deltar ikke ved ansettelse av ny rådmann. 

- En representant fra kommunens hovedtillitsvalgte. De hovedtillitsvalgte utnevner hvem som skal delta. Oppnås ikke enighet gjelder Hovedavtalens § 4 siste avsnitt. 

Møtene i innstillingsutvalget:

Det føres referat fra møtene hvor alle vedtak protokollføres. Det lages en møteplan for informasjonsmøter med de hovedtillitsvalgte og ansatte direkte underlagt rådmannen. Før utlysning utarbeides kravspesifikasjon for stillingen. 

3     ANSETTELSER SOM ER DELEGERT TIL ADMINISTRASJONEN

I henhold til delegasjonsreglementet, er rådmannen delegert ansettelsesmyndighet i ansettelsessaker, med unntak for de stillinger som går fram av pkt. 2 i dette reglement. Rådmannen delegerer denne myndigheten til sine etatsjefer/kommunalsjef, avdelingsledere/enhetsledere og stabsledere. 

Tillitsvalgtes rettigheter til deltakelse i ansettelsesprosessen går fram av hovedavtalens bestemmelser.

4. 
VURDERING VED LEDIGHET I STILLING

Før det foretas utlysning eller tilsetting i ledig stilling skal leder vurdere muligheten for inndragning eller omgjøring av stillingen. I tillegg skal leder vurdere stillingens arbeids- og ansvarsområde, lønnsplassering, rekrutteringsmåte, kravspesifikasjon og utlysningstekst.

Arbeidsgiver skal, så tidlig som mulig, orientere, drøfte og ta de berørte tillitsvalgte med på råd om:

· ledige og nyopprettede stillinger.

· prosedyrer ved utlysning og kunngjøring av stillinger, og intervju av aktuelle kandidater.

5.  UTLYSNING: 

Ledige faste stillinger og vikariater/engasjementer med antatt varighet utover 12 mnd. skal som hovedregel kunngjøres offentlig og besettes etter konkurranse.  Som hovedregel skal søknadsfristen settes til 3 uker fra kunngjøringsdato. I særlige tilfeller kan fristen settes kortere.

Stillinger kan utlyses internt eller besettes uten forutgående utlysning i følgende tilfeller:

· Ved omplassering som følge av yrkeshemming eller andre særlige helsemessige eller sosiale grunner, jfr. arbeidsmiljøloven.

· Ved omplassering som følge av omorganiseringer/driftsinnskrenkninger, jfr. arbeidsmiljøloven. 
· Fast ansatte arbeidstakere med den kompetanse som kreves for den ledige stillingen kan ansettes/få utvidet sin stillingsstørrelse etter intern utlysning eller direkte tilsetting, jfr. Hovedtariffavtalen.

· Som følge av vedtatte karriereplaner/personalplaner.

Dersom det er andre vektige grunner for å foreta direkte tilsetting eller vedta intern utlysning må formannskapet behandle saken. 

6
FAMILIETILSETTINGER 
Dersom en tilsetting vil medføre at personer i nær familie kommer i underordnet/overordnet forhold til hverandre må tilsettingsmyndigheten vurdere om dette vil anta å kunne føre til uheldige forhold på arbeidsplassen. Dersom dette er tilfelle, skal vedkommende søker ikke tilsettes. Dersom familietilsetting kan gi grunnlag for tvil om uavhengig kontroll med bruk av økonomiske verdier skal søkeren ikke tas med i betraktning ved tilsetting.

Med nær familie menes foreldre, barn, ektefelle, søsken, svoger eller svigerinne. Samboerforhold behandles i denne forbindelse likt med ekteskap.

Formannskapet kan gjøre unntak fra denne bestemmelsen når særlige grunner taler for det.

7 
UGILDHET

Medlem av tilsettings-/innstillingsmyndigheten fratrer saksbehandlingen når:

a) Vedkommende selv er søker til stillingen.

b) Vedkommende er i slekt med eller i svogerskap med en søker i opp- eller

   nedstigende linje eller sidelinje så nær som søsken.

c) Vedkommende er eller har vært gift, forlovet eller samboende med søkeren.

d) Vedkommende har fosterforeldre/fosterbarnsforhold til en søker.

e) Vedkommende er eller har vært verge for en søker.

f) Andre særegne forhold foreligger som er egnet til å svekke tilliten til

   vedkommendes upartiskhet.

De samme ugildhetsgrunner gjelder for enhver som skal gi uttalelse i saken.

7    TILSETTINGSBREV

Tilsetting skjer på de vilkår som til enhver tid følger av lover, tariffavtaler og reglement.

Arbeidstakeren tilsettes i Bjugn kommune. Det skal i arbeidsavtalen angis hvilket tjenestested vedkommende for tiden skal arbeide ved.

Arbeidstaker som er ny i stillingen tilsettes skriftlig med en prøvetid på 6 måneder. Leder kan

frafalle vilkåret om prøvetid i særskilte tilfeller.

Søkeren skal gis en svarfrist for å ta standpunkt til om vedkommende aksepterer

stillingen. Normalt bør denne settes til 10 dager. I særskilte tilfeller kan fristen forlenges.

8     ENDRINGER I REGLEMENTET
Mindre redaksjonelle endringer eller endringer som følge av endrede lover/tariffavtaler foretas av rådmannen. Endringer av prinsipiell karakter vedtas av kommunestyret. Innenfor de rammer dette ansettelsesreglementet gir, samt eventuelle andre vedtatte personalpolitiske retningslinjer, utarbeider

rådmannen nærmere retningslinjer for prosedyrer/saksgang i ansettelsessaker.

Ved endringer som vil få betydning for arbeidstakerne, skal arbeidsgiver på et tidligst mulig tidspunkt orientere, drøfte og ta de tillitsvalgte med på råd.

9     IKRAFTSETTING
Reglementet trer i kraft fra 01.01.07.
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§ 1 OMFANG

Reglementet gjelder ved alle ansettelser i Bjugn kommune med unntak av ekstraordinzre
sysselsettingstiltak.

Bestemrnelsene gjelder ikke nér de strider mot {ov, tariffaviale eller andre sentrale bestemmelser som
er bindende for kommunen.

§ 2 INNSTILLING- OG ANSETTELSESMYNDIGHET I AMSETTELSER
SOM IKKE ER DELEGERT TIL ADMINISTRASIJONEN

Kommunestyret tiisetier: Innstiilende myndighel:
- administrasjonssjef innstillingsutvalg

~ gkonomisjef “

Styret for Bjugn og Griand

revigjonsdistrike apsetier:

- distriktsrevisor kontrollutvalget

Formannskapet tisetter:

- teknisk sjef innstillingsutvalg
- helse~ og sosialsjef "
~ skolesjef

- assisterende rAdmann

"

Ienigheisrad tilsetier:

- organist

-~ klokker

- kirketjener

- graver

- kateket

- andre kirkelige tjenestemenn
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[image: image6.png]Inpstillingsuivalgets sammensetning:

Innstillingsutvalg som innstiller overfor formannskapet/kommunestyret har slik sammensetning:

~ ordferer og varaordferer
- administrasjonssjef
- tillitsvalgt fra den starste arbeidstakerorganisasjon | kommunen.

@vrige arbeidstakere tilsettes administrative, jfr. delegasjonsreglement og retningslinjer i detie
reglement.

§ 3 ANSETTELSESMYNDIGHET I ANSETTELSESSAKER
DER AVGJORELSE ER DELEGERT TTL ADMINISTRASJONSSIEFEN

I henhold til vedtak av Bjugn Kommunestyre i sak 45/95 er administrasjonssjefen delegert
anscttelsesmyndighet for kommunale arbeidstakere, med unntak for de stillinger som.er nevnt under

§ 2 i dette reglement.

Administrasjonssjefen organiserer denne myndighet p folgende mite:

3.1 Administrativt ansettelsesutvalg

Det oppreties ct administrativt anscitelsesutvalg bestiende av 3 representanter fra arbeidsgiver (i dette
tilfelle fra administrasjonssjefen) og 2 repr. fra arbeidstakeme (oppnevnt av arbeidstakerorganisasjo—

nenc).

3.2 Apsettelsesmyndighet

Dette ansettelsesutvalget fatter bindende vedtak om ansettelse av kommunale arbeidstakere med
unntak for de stillinger som er nevat i reglementets § 2.

Administrasjonssjcfen, eller den han bemyndiger kan ansetic i midlertidige stillinger/vikariater for
inntil 1 &r,

3.3 Arbeldsgiverrepresenianiene i ansettelsesutvalget

Arbeidsgivers 3 repr. | ansettelscsutvalget vil bestd av adminisirasjonssjefen, ~ eller den han
bemyndiger, av etatssjefen, - clier den han/hun bemyndiger, og av leder for den avdeling det skal

ansettes i.

[ spesiellc tilfelle kan adminisirasjonssjefen fravike slik sammenscining.

3.4 Arbeidstakerrepresentantene | ansettelsesutvalget

Arbeidstakernes 2 repr. i ansettelsesutvalget oppnevnes av arbeidstakerorganisasjonene. En fast repr.
for arbeidstakeme velges fra den, cller evt: de samarbeidende organisasjoner som har et fiertall av de

ansatte bak seg.
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[image: image7.png]Deen andre av arbeidstakernes repr. skal alitid kommie fra den organisasjon som organiscrer et ﬂcrfall
av den yrkesgruppe det skal ansettes i.

Dersom denme organisasjonen er representert ved den faste arbeidstakerrepresentanten i ansettelses~
utvalget, skal den nest stgrste organisasjonen innen faggruppen representeres:

Ved ansettelse av undervisningspersonale skal arbeidstakerne vizre representert med 1 representant
fra Norsk Lazrerlag og 1 representant Larerforbundet.

3.5 Intervjugroppe

Administrasjonssjefen bestemmer om spkere til stillinger skal innkalies til intervju fer ansettelsen
finner sted,

Intervjugruppen vil norimalt bestd av 2 repr. fra arbeidsgiver og 1 repr. fra arbeidstakersiden.

" ,Fra arbeidsgiver meter administrasjonssjefen, ~ eller den han bemyndiger, og ctatssjef, - clfer den
“ han/hun bemyndiger.

Repr. fra arbeidstakersiden kommer fra den, eller evt. de samarbeidende organisasjoner som har et
flertall av de ansatte bak seg, ~ eller man kan bli enige:om at denne komimer fra den organisasjonen
som representerer den yrkesgruppe det skal ansettes i.

1 spesielle tilfelle besternmer administrasjonssjefen at hele ansettelsesutvalget'skal delta i intervjuet.
Dette gjelder i hovedsak ansettelser pd konsilent- eller avdelingsledemiva.

3.6 Ankemuligheter | anseitelsesutvalget

Ved uenighet under avstemning i ansettelsesutvalget kan hver av de 2 arbeidstakerrepresentantene
kreve at behandlingen av saken overfpres til administrasjonsutvalget til avgjorelse.

§ 4 PROSEDYRE/RETNINGSLINJER FOR ANSETTELSESSAKER

4.1 Vurdering av ledige stillinger:

3 Far det foretas utlysning eller tilsetting i ledig stilling skal administrasjoncn vurdere muligheten for
mndragmng eller omgjering av stillingen. [ tillegg skal administrasjonen vurdere stillingens
innhold/arbeids— og - ansvarsomside, lennsplasscring, rekrutteringsméte, kravspesifikasjon og

utlysningstekst.

| samsvar med Hovedavtalens pkt. 12.4 skal de tilsattes organisasjoner orienteres om mulige
driftsendringer/omorganiseringer og inviteres til draftinger.

Forslag om vesentlig endret arbeids- og ansvarsomrader eller endret lonnsplasseringer lcgges fram
for administrasjonsutvalget.
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Ledige faste stillinger og vikariater/engasjementer med antatt vavighet utover 12 mnd. skal som
hovedregel kunngjeres offentlig og bescties etter konkuranse. Som hovedregel skal seknadsfristen
settes ti1 3 uker fra kunngjeringsdato. I szxlige tilfeller kan fristen settes kortere.

Stiltinger skal utlyses intemt og/eller bescttes uten forutglende lysning i falgende tilfeller dersom
aktuelle personer har relevant kompetanse:

Ved omplassering som fslge av yrkeshemuing eller andre s=rlige helsemessige eller sosiale
grunner, JfT. arbeidsmiljelovens § 13.

Ved omplassering som felge av omorganiseringer/driftsinnskrenkninger, jfr. Arbeidsmiljplovens
§ 60 nr. 2.

-~ Som fplge av vedtatte karriereplanes/personalplaner.

Ogsh fast ansatte arbeidstakers' med den kompetanse som kreves for den ledige stillingen kan
anseties/f8 utvidet sin stillingsterrelse etfer intern utlysning eller direkte tilsetting, jfr. Hoved~

tariffavtalens § 2.3.
Dersom det er andre vektige grunner for 4 foreta direkte tilsetting eller vedta intern utlysning ma

administrasjonsutvalget behandle saken.

$ 5 FAMILIEANSETTELSER

Detsom en tilsetting vil medfere at personer i nzr familic kommer i underordnet/overordaet forbold
til hverandse m# tilsettingsmyndigheten vurdere om dette vil anta 8 kunne fpre til uheldige forhold
pé arbeidsplassen. Dersom dette er tilfelle, skal vedkommede spker ikke tilsettes.

Dersom familietilsetting kan gi grunnlag for tvil om uavhengig kontroll med bruk av pkonomiske
verdier skal spkeren ikke taes med i betrakining ved tilsetting.

Med nzr familie menes foreldre, bam, ektefells, sasken, svoger eller svigerinne. Samboeerforhold
behandles { denne forbindelse likt med ekteskap.

Formannskapet kan gjgre unntak fra denne bestemmelsen ndr szrlige grunner taler for det.

$ ¢ UGILDHET

Medlem av tilsettings/innstillingsmyndigheten fratrer saksbehandlingen ndr:

a}: Han/hun selv er sgker til stillingen.

b) Han/hun er i slekt med eller i svogerskap med en saker i opp eller nedstigende linje éller sidelinje
s& neer som s@sken.

¢) 'Han/hun er éller har vert gift, forlovet eller samboende med sgkeren.

d) Han/hun har fosterforeldre/fosterbarnsforhold til en spker.

¢)  Han/huner eller harveert verge foren spker.
) Andre seregne forhold foreligger som er egnet til 4 svekke tilliten til hans/hennes upartiskhet.

Die samme ugildhetsgrunner gjelder for enhvers som skal gi uttalelse { saken.
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Avbeidstakeren filsettes § Bjugn: kommune. Det skal i arbeidsavialen angis hvilket tjenestested
vedkommede for tiden shal arbeide ved. :

Tiisettingen skier pd de vilkirsony tilenliver tidt falger av lover, tatiffavtaler og reglement.

saed en provetid p& 6 mineder.

Axpoidetaker tilsewes slrifil
oo provetid § serskiite tilfeller.

Ridmannen kan frafalle i

Spkeren skal gis c;zivsvmﬁistaiggig-nganﬁpunkg~ til-om y_z’m/vhimakszptercr stitlingen. Normalt-ber
denipe settes til 10 dager. Luwerskilte tilfeller kan fristens forlenges.
y B OPPSIGELSE/AVSKJED

Ben myndighet som er tillagt fétten til & forota ansetislser har ogsh rett til 4 meddele oppsigelse /
avskjed.

Canoppsigelsens ‘fermggf_igmhp[d,vises i} e_:ggtarbﬁidStcglsmmt for apsafte i Biugn kommune, sarit
i1 arbeidsmiljplovens bestemmelser i kapittel 12.

Arbeidsiakernes ankemulighet under § 3.6gielder ogsh ved behandling av oppsigeise/avskjed under
dentie patagraf.

§ 9 M@TEBOK
Ansettelsesutvalget fprer motebok plisine moter og dense underskrives av metedeltakerne.

Referat 0g nnderskeifcav meteboken seades til utvalgels mediemmer, ordfarer, 0g til-administra~
sjonsutvalget som referatsak.

s =4 ENDRINGER I REGLEMENTET
#indre redaksionetle endsinge, eller endringer som felge av endrede tover/tariffavtaler foretas-av
administrasjonssjefen. Endringer av. prinsipiell korakter vedlias av kommunestyret. Innenfor de
ramimier detie ansittelseste) emenit gir; samt-eventuelic andre vedtatie personalpolitiske retningstinjer,
atabeider administrasjenssjefon nermere retningstinier for prosedyrer/saksgang 1 ansettelsessaker:

§ 11 IKRAFTSETTING

Reglementet trer i kraft-fra 1.11.1995 og gjetder forelopig i preveperiode frem til 31 121997
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Saksbehandler: Marit Knutshaug Ervik
Seniorpolitiske retningslinjer - forslag 

Vedlegg:

	1
	Forslag - seniorpolitiske retninglinjer for kommunene Bjugn og Ørland


Sakens bakgrunn og innhold:
Forslaget er utarbeidet av arbeidsgruppe som har bestått av:

Fra arbeidstakerorganisasjonene:


Fra arbeidsgiver:

Ogne Undertun - Utdanningsforbundet

Eirik Refseth - leder


Inger Lenes - KFO




Oddny Stallvik - prosjektmedarbeider

Gunn Karin Olsen - Fagforbundet


Marit Knutshaug Ervik - sekretær

Unni Torp - Fagforbundet

Berit Kaasa Schanke - NSF

Helge Olden – NITO

Representanter fra arbeidstakerorganisasjonene er tverrkommunalt sammensatt.

Bakgrunn for seniorpolitiske retningslinjer er å beholde medarbeidere i arbeid lengst mulig. Det er et krav i Hovedtariffavtalen (HTA 3.2.3) at kommunen skal utvikle virkemidler for å motivere arbeidstakere til å stå lenger i arbeid. Slike virkemidler kan være tilpasset arbeidstid, tilrettelegging av arbeidsoppgaver, tjenestefri med lønn, kronetillegg, kontantutbetaling e.l. Arbeidsgiver kan avtale virkemiddelbruk med den enkelte arbeidstaker. Arbeidsgiver skal drøfte med de tillitsvalgte alternative virkemidler og orienterer om inngåtte avtaler.

Seniorpolitiske retningslinjer skal være en integrert del av arbeidsgiver-/personalpolitikken. Retningslinjene er også en viktig del av IA-avtalen og verdiplattformen til Ørland kommune.
Målet med seniorpolitiske retningslinjer er individuell tilrettelegging for seniorene, for derigjennom å skape motivasjon for å stå lengre i jobben. Lederen i samarbeid med senioren har ansvar for å vurdere og tilrettelegge for nødvendige tiltak ut fra både oppgaveløsing/tjenesteyting og medarbeidernes situasjon. 

Tiltak

1. Holdninger 

2. Godt arbeidsmiljø

3. Opprettholde og videreutvikling av kompetanse

4. Seniorsamtale for ansatte 55+

5. Kurs/ informasjon for seniorer 

6. Delvis arbeid - delvis pensjon 

7. Arbeidsordninger 

Seniordager, ekstra fridager inntil 10 dager for ansatte 62+ med stillingsstørrelse 50 % og høyere uten å gå ned i lønn. Seniordagene fordeles i arbeidsåret med tanke på forebygging og beholde seniorene lengst mulig.

Tillegg til ordinær lønn, bonus fra fylte 62 år, kr 30.000,- per år. 

Utbetaling ift. stillingsstørrelse. 


Tabellen er utarbeidet på grunnlag av at verdien på 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,-

Prosessen

Seniorpolitiske retningslinjer bygger på gruppearbeid fra dialogmøte 14. juni 2006 hvor ansatte over 55 år i begge kommunene var invitert. Det har vært møter i arbeidsgruppa som har utarbeidet vedlagte forslag til seniorpolitiske retningslinjer. Forslaget ble presentert i møte 31. oktober 2006 for deltakere fra dialogmøte, som i dette arbeidet ble brukt som referansegruppe. Referansegruppa ga uttrykk for at de var fornøyde med forslaget, men at de ønsket tiltak iverksatt fra 55 år som forebyggende tiltak for å unngå sykemelding/uførepensjon for tidlig, spesielt for yrkesgrupper innen pleie og omsorg, samt renhold. Flere ønsker også at bonus blir gjort pensjonsgivende slik at det gir uttelling på framtidig pensjon. Ledere har fått tilsendt forslaget på e-post. Det har kommet få tilbakemeldinger.

Administrasjonens vurdering/oppsumering
Arbeidsgruppa ser på seniorpolitiske retningslinjer som første del av en personalpolitisk plan og som på sikt skal inngå som en del i personalpolitisk plan for kommunene Bjugn og Ørland som omhandler alle livsfaser. 

Arbeidsgruppa anbefaler at bonus ikke blir gjort pensjonsgivende ut ifra anbefalinger gjort av Kommunal Landspensjonskasse (KLP) som viser at pensjonsordningen blir dyrere. Kommunen får økt pensjonspremie de årene den ansatte står lenger i arbeid som følge av tiltaket, deretter økningen i reguleringspremien.

Når det gjelder tiltak for ansatte fra 55 år til 62 år er arbeidsgruppa av den oppfatning at man ser på mulighetene for tilrettelegging innenfor de systemene som vi har i dag. 

Seniorpolitiske retningslinjer evalueres etter 2 år, innen utgangen av 2009.

Avtale om seniorpolitiske tiltak inngås mellom nærmeste leder og ansatt og gjelder for ett år om gangen. 

Besparte midler som oppnås gjennom seniorpolitiske retningslinjer foreslås brukt til å opprette HMS-stilling som deles på kommunene Bjugn og Ørland og som brukes i det videre arbeidet med å videreutvikle HMS-arbeidet for kommunene Bjugn og Ørland.

Ordførerens/Komitélederens innstilling

1. Forslag til seniorpolitiske retningslinjer vedtas og iverksettes fra 01.01.07.

2. Rådmannen har ansvar for iverksettelse av seniorpolitikken.

3. Tiltakene skal finansieres av reduserte pensjonsutgifter/utbetalinger for ansatte over 62 år.

4. Retningslinjene skal evalueres innen 1. januar 2009.

--slutt på innstilling--
FORSLAG

SENIORPOLITISKE RETNINGSLINJER
KOMMUNENE  
BJUGN OG ØRLAND
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Arbeidsgruppa Lønnspolitisk plan, 22. november 2006
Ogne Undertun - Utdanningsforbundet

Eirik Refseth - leder

Inger Lenes - KFO



Oddny Stallvik - prosjektmedarbeider

Gunn Karin Olsen - Fagforbundet

Marit Knutshaug Ervik - sekretær

Unni Torp - Fagforbundet

Berit Kaasa Schanke - NSF

Helge Olden - NITO

Innholdsfortegnelse:
1. Innledning
3
2. Grunnlagsdokumentasjon og fakta
4
3. Målsetting for seniorpolitikken i kommunene Bjugn og Ørland
6
4. Seniorpolitiske tiltak
7
5. Organisering og finansiering
9
VEDLEGG 1 
Avtale
10
VEDLEGG 2
 Økonomisk oversikt
14
VEDLEGG 3
 Gruppearbeid fra dialogmøte
15


1. Innledning
Seniorpolitiske retningslinjer tar sikte på å skape større bevissthet hos ledere og medarbeidere i kommunene Bjugn og Ørland slik at vi beholder medarbeidere i arbeid lengst mulig.

Seniorpolitiske retningslinjer skal være en integrert del av den overordnede arbeidsgiver-/ personalpolitikken.

Seniorpolitiske retningslinjer er en viktig del av IA-avtalen som kommunene Bjugn og Ørland har inngått.

Verdiplattformene for kommunene Bjugn og Ørland er overordnet for Seniorpolitiske retningslinjer.  Med dette menes at våre verdier og løfter er grunnleggende også i seniorpolitiske retningslinjer.

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

2. Grunnlagsdokumentasjon og fakta

Definisjon av seniorpolitikk:

Med seniorpolitikk mener vi her seniorpolitikk i arbeidslivet - ikke eldres stilling i samfunnet generelt.

I arbeidslivet bygger seniorpolitikken på en strategi mellom myndighetene, partene i arbeidslivet og forskjellige kunnskapsmiljøer.

Senter for seniorpolitikk viser til at seniorpolitikk er et begrep som inneholder mange elementer. Det første en tenker på, er kanskje personalpolitisk tilrettelegging for eldre arbeidstakere der reparasjons- og avviklingstanken står sentralt; at vi må gjøre noe for dem som orker mindre, er utslitte eller har fallende helse. Dette er en viktig del av seniorpolitikken, men et utvidet perspektiv inkluderer to så vel viktige elementer: Forebygging og utvikling.
Et utvidet personalpolitisk perspektiv som gjør at vi kan snakke om en seniorpolitikk, tar utgangspunkt i at avslutningen på yrkeskarrieren i stor grad blir formet av hva som skjer underveis i arbeidslivet. Dette innebærer eksempelvis at muligheter for læring og kompetanse- og karriereutvikling som virksomheten tilbyr en 40-åring, får stor betydning for vedkommendes senkarriere.

Seniorpolitikk kan innebære at man jobber med nedtrapping og tilpassing mot slutten av karrieren. I det meste av det vi kan kalle seniorfasen, må oppmerksomheten imidlertid rettes mot utvikling og forebygging i et langsiktig perspektiv. Målet bør altså være en personalpolitikk som gir rom for tilpasninger til individuelle behov gjennom hele det yrkesaktive løp.

God ledelse, god personalpolitikk, en god tilrettelagt jobb og gunstige ytre betingelser har positive konsekvenser for senkarriere.

Retningslinjene skal bl.a. bidra til å:

*
synliggjøre seniorenes ressurser og utviklingsmuligheter

*
å øke den reelle pensjonsalderen, dvs. den gjennomsnittelige


avgangsalderen i arbeidslivet.

Hvorfor er det viktig med seniorpolitikk

På flere av de tjenesteområdene som kommunesektoren har ansvar for, er det i dag mangel på arbeidskraft. Dette blir forsterket av et generasjonsskifte. Mange ansatte seniorer i kommunene vil  slutte i løpet av årene som kommer. Samtidig skjer det endringer som reformer, strukturendring, krav til økt omstilling og effektivisering, og økte brukerforventninger og brukerkrav som påvirker det offentlige arbeidsmarked. Det å rekruttere og beholde arbeidskraften er grunnleggende i forhold til det ansvar kommunene har for tjenesteyting til brukerne og innbyggerne.

Senter for Seniorpolitikk har dokumentert at i 2007 vil det være like mange 20- 30 åringer som 60- 70 åringer. For å opprettholde den samme aktiviteten  som i dag, trenger landet 60.000 nye arbeidstakere. Det offentlige trenger 50.000 av disse for å opprettholde det samme tilbudet til befolkningen som i dag med den samme organiseringen av arbeidet.

I følge Kommunal Landspensjonskasse (KLP) er gjennomsnittlig pensjonsalder i kommunene under 55 år. Utviklingen i kommunene Bjugn og Ørland er følgende:

I følge KLP er gjennomsnittlig pensjonsalder for kommunetilsatte i Bjugn uten lærere 60,3 år, for lærere (Statens Pensjonskasse)  59,56 år.

Pr. 01.01.06 har Bjugn kommune i alt 105 tilsatte mellom 55 og 66 år, derav 49 tilsatte over 60 år.

I følge KLP er gjennomsnittlig pensjonsalder for kommunetilsatte i Ørland uten lærere 60,97 år, for lærere 58,86 år.

Pr. 01.01.06 har Ørland kommune i alt 83 tilsatte mellom 55 og 66 år, derav 39 tilsatte over 60 år.

Dersom alle eller flere av tilsatte i kommunene Bjugn og Ørland velger å avslutte yrkeslivet ved 62 år, vil en verdifull kompetanse bli borte, i tillegg til en stor rekrutteringsutfordring.
3. Målsetting for seniorpolitikken i kommunene Bjugn og Ørland

I kommunene Bjugn og Ørland skal det være en personalpolitikk som gir rom for tilpasning  for individuelle behov for seniorene, for derigjennom å skape motivasjon  for å stå lengre i jobben.

Der det er dokumentert behov for seniorpolitiske tiltak er det viktig med fleksibilitet i bruken av tiltak. Lederen i samarbeid med senioren har ansvar for å vurdere og tilrettelegge for nødvendige tiltak ut fra både oppgaveløsning og medarbeidernes situasjon.

4. Seniorpolitiske tiltak

1. Holdninger

Ledere skal være bevisst den kompetansen lang yrkeserfaring gir til å se arbeidet i en større

sammenheng. Egenskaper som sosiale ferdigheter og kjennskap til kommunen skal bevisst anerkjennes slik at medarbeider selv kan øke sin forståelse av egen viktig rolle i organisasjonen og stimulere til å bruke/ synliggjøre denne kompetansen.

2. Godt arbeidsmiljø

Godt arbeidsmiljø, støtte og anerkjennelse fra leder og kollegaer er viktige faktorer for å forebygge utslitthet og tap av arbeidsglede. Arbeidsmiljøundersøkelser vil være et viktig barometer. Det er viktig å gjennomføre gode prosesser i forkant av resultat/beslutninger der alle i virksomheten deltar i prosessen, for å få med historien, samt at alle får et eierforhold til resultatet/beslutningen.

3. Opprettholde og videreutvikling av kompetanse

Senioren skal på lik linje med andre ansatte oppmuntres og motiveres til å opprettholde og videreutvikle kompetanse uansett alder. Spesielt i forhold til ny teknologi og nyere arbeidsmåter er det viktig å motivere til kursing og opplæring.

4. Seniorsamtale for ansatte 55+

Seniorsamtalen kan være en utvidet medarbeidersamtale og må ha et utviklingsperspektiv, dvs. legge vekt på oppdatering og kompetanseutvikling.

Videreutvikling av kompetanse må skje ut fra bedriftens og den enkelte medarbeiders behov.

For noen kan det være aktuelt å drøfte tiltak med tanke på nedtrapping/avvikling. Samtalen skal danne grunnlag for individuelle tilpasninger/tilrettelegging (handlingsplan)

Seniorsamtalene skal være like obligatoriske som medarbeidersamtaler, men gis til å begynne med som et tilbud til alle arbeidstakere 55+.

5. Kurs/ informasjon for seniorer 

Det legges opp til en årlig oppfølging av seniorene. Personalavdelingen gis ansvaret for innhold og arrangement. Samlingene skal vektlegge tema som kommunenes seniorpolitikk, tjenestepensjon, folketrygd og samordning, alderskompetanse, livskvalitet og arbeidsglede. Personlig rådgiving, juridiske spørsmål m.m.

6. Delvis arbeid - delvis pensjon

Etter ønske fra senioren skal det legges tilrette for bruk av AFP-ordninger med delvis arbeid og delvis pensjon for medarbeidere fra 62 år innen tjenesteområder som er egnet for deltidsstillinger.

NAV trygd, SPK og KLP vil være samarbeidspartnere vedrørende de økonomiske beregningene.

7. Arbeidsordninger 
Alternative ordninger i henhold til tariffavtaler, lover lokale og sentrale bestemmelser, eks:

-
AFP + deltidsarbeid

-
Tilrettelagt arbeidstid/ arbeidsplass, " fleksibel arbeidstidsordning "

-
Seniordager, ekstra fridager inntil 10 dager for ansatte 62+ med stillingsstørrelse 

           50% og høyere uten å gå ned i lønn. Seniordagene fordeles i arbeidsåret med tanke på 


forebygging og beholde seniorene lengst mulig i aktivt arbeid.

-
Tillegg til ordinær lønn; bonus fra fylte 62 år.


Årlig beløp i tillegg til lønn (utbetaling i forhold til stillingsprosent)


*
62 år
bonus
kr. 30.000


*
63 år
bonus
kr. 30.000


*
64 år
bonus
kr. 30.000


*
65 år
bonus
kr. 30.000


*
66 år
bonus
kr. 30.000


Årlig engangsutbetaling fra måned etter oppnådd alder. Beløpet er skattepliktig.


5. Organisering og finansiering

Retningslinjene for seniorpolitikk er en del av arbeidsgiver-/personalpolitikken og vedtas av administrasjonsutvalgene og kommunestyrene. Rådmennene med delegering til driftsenhetene har ansvar for iverksettelse av seniorpolitikken.

Tiltakene skal finansieres av reduserte pensjonsutgifter/utbetalinger for ansatte over 62 år.

Vedlagt oversikt over kostnader av tiltakene.

Retningslinjene skal evalueres innen 1. januar 2009.

VEDLEGG 1

AVTALE


Seniorpolitikk Bjugn/Ørland kommune






Avtale

Inngås mellom Bjugn/ Ørland kommune og

Arbeidstaker.....................................   f.nr....................      Fast stillingsprosent.......

fra og med..................til og med................... (1 år)

Tiltak:

Seniordager, 10 ekstra fridager med lønn pr. år for arbeidstakere 62+ med stillingsstørrelse 50% og høyere (uttak etter dager i forhold til stillingsprosent ).

Avtalen er et ledd i kommunene Bjugn og Ørland sin seniorpolitikk, og målsettingen med avtalen er at den skal gi seniorer med behov en lettere arbeidssituasjon og motivasjon til å stå lengre i arbeid før de går av med pensjon.

Seniordager, 10 ekstra fridager pr. kalenderår (med stillingsstørrelse 50% og høyere ) eller gjennomsnittlig.........timer pr. uke.

Seniordager tas ut slik:

( Avtales mellom leder og den ansatte og skrives inn i avtalen her )

..............................................................................................................................................................................................................................................................................................................

Seniordagene skal fordeles i arbeidsåret med tanke på forebygging og beholde seniorene lengst mulig i arbeidslivet.

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

.......................................................................................................................................................

Arbeid i den avtalte fritida:

Arbeid pålagt av arbeidsgiver i den avtalte fritida, skal avspaseres time for time ved en forskyvning av fritida. Pålegg om arbeid i den avtalte fritida vil skje kun når det er høyst nødvendig.

Årlig bonus utbetaling i tillegg til ordinær lønn ( utbetaling i forhold til stillingsprosent )

*
62 år
bonus kr. 30.000,- pr. år

*
63 år
bonus kr. 30.000,- pr. år

*
64 år
bonus kr. 30.000,- pr. år

*
65 år
bonus kr. 30.000,- pr. år

*
66 år
bonus kr. 30.000,- pr. år

Alder - beløp (i henhold til stillingsprosent )

Årlig engangsutbetaling fra måned etter oppnådd alder. Beløpet er skattepliktig.

Bjugn/ Ørland kommune den

Arbeidsgiver







Arbeidstaker

Kopi: Personalavdelingen
VEDLEGG 2

Økonomisk oversikt

1. Utgifter 2007 - bonusutbetaling til ansatte over 62 år.

Bjugn kommune 22 ansatte over 62 år -

forslag kr. 30.000

                                    1. år

kr.  660.000,-

Ørland kommune 18 ansatte over 62 år -





forslag kr. 30.000




1.år

Kr.  540.000,-



2. Utgifter 2007 - seniordager til ansatte over 62 år 

Bjugn kommune 22 ansatte over 62 år - 10 dager


Kr.  374.000,-

Ørland kommune 18 ansatte over 62 år - 10 dager


Kr.  306.000,-

Ett tapt dagsverk er stipulert til kr 1.700,-, opplyst av Nav trygd. 

3. Eksempel på kombinasjon bonusutbetaling og seniordager

Bonusuttak i forhold til uttak av seniordager.

[image: image12.emf]Tabell for "bonusuttak" ifm. seniortiltak etter fylte 62 år

Kr 0,-

Kr 10.000,- Kr 20.000,- Kr 30.000,-

25 seniordager



20 seniordager



15 seniordager



10 seniordager


Tabellen er utarbeidet på grunnlag av at "verdien" på en arbeidsdag er satt lik kr 1.700,-.

10 seniordager + topp bonus 

= utgift lik kr 47.000,-

25 seniordager uten bonusutbetaling
= utgift lik kr 42.500,-

Justering av bonus iht. til snittresultat for lønnsutvikling i kommunal sektor
	År
	Bonus
	

	2007
	30 000
	

	2008
	31 050
	

	2009
	32 137
	

	2010
	33 262
	

	2011
	34 426
	

	2012
	35 631
	

	2013
	36 878
	

	2014
	38 168
	

	2015
	39 504
	

	2016
	40 887
	

	
	
	

	Snittøkning pr. år på 3,5 %

	
	
	


VEDLEGG 3

Gruppearbeid fra dialogmøte

Kommunene Bjugn og Ørland inviterte til dialogmøte om seniorpolitikk 14. juni 2006.
Målgruppen var ansatte over 55 år, hovedverneombud, hovedtillitsvalgte og ledere.

MÅL:

*
Tiltak  for å beholde  arbeidstakere

Innhold:

*
Seniorpolitikk

*
Gruppearbeid

Det ble gitt en kort orientering om bakgrunn for dialogmøtet hvor det ble fokusert på 

*
Lønnspolitiske retningslinjer


- arbeidsgruppe Bjugn/ Ørland


- seniorpolitiske  retningslinjer 
*
Ny hovedtariffavtale


* Seniorpolitiske tiltak, hvor det ble fokusert på at arbeidsgiver ønsker å beholde din


   kompetanse lengst mulig.

Gruppeoppgave:

" Forslag til tiltak  for at jeg skal  jobbe i kommunene Bjugn og 

   Ørland   utover  fylte 62 år "

Arbeidsgiver ønsket her konkrete forslag til tiltak.

Det var 41 ansatte som deltok, representert  fra begge kommunene og fra ulike virksomheter/ avdelinger. Det var gruppearbeid med  stort engasjement  

GRUPPENES FORSLAG TIL TILTAK:

Gr. 1.

*
Redusert arbeidstid fra 55 år:


Eks.   100% lønn - 80% arbeid ( forholdsvis )


+ 18.000  kr  pr. år/ 62   ( fridag/ oppspart  uke )


22.000 kr. pr. år/ 63


Videre 4.000 kr pr. år til fylte 65 år.


Tilleggene  skal være pensjonsgivende.

*
Spart arbeidsgiveravgift ( 3% ) skal gå til seniortiltak.

*
Ansatte i deltidsstillinger må få prioritet   til å utvide sin stillingstørrelse.

*
Seniorpolitikk skal være en viktig del i lokale forhandlinger.

*
Bedriftshelsetjeneste, spes. for seniorer.


- hva koster det kommunen å ha arbeidstakere med AFP i 100% ?

Gr. 2.

*
Vedlikeholde og videreutvikle kompetanse.

*
Seniorkurs for 55+

*
Fleksibilitet.


Tilretteleggelse, unngå belastninger: løft, syn og hørsel


jobbrotasjon.

*
Delvis pensjon, delvis arbeid.

*
Ledige stillinger, vurdere senior tiltak.

*
Avlønningsgodtgjøring,


Penger - fritid.

Gr. 3.

*
Individuell plan må lages for den enkelte  fra 55 år.

*
Redusert arbeidstid.

*
Komprimere arbeidsåret, 60% betyr  100% i 8 måneder.

*
Lønnsstimulans:


100% arbeid - økt lønn


100% lønn - redusert arbeidstid

*
Slippe arbeid i turnus fra fylte 55 år.

*
Beholde " turnustillegg " for dagarbeid.

*
Den enkelte arbeidstaker må få arbeide med det den enkelte er god til.

*
Jo lengre den enkelte    står i arbeid, dess større " bonus " opparbeides.


- 55 år     5%     tillegg


- 58 år     2%         "


- 60 år     3%         "


- 62 år     3%         "


- 64 år     2%         "

Gr. 4.

*
Redusert arbeidstid.


f.eks: en fridag hver 14. dag/ eller / uka.

*
Pensjon 60%, jobb 40%.

*
Gi solide lokale lønnstillegg.

*
Omdisponere  arbeidstiden:


f.eks.  nattarbeid  blir dagarbeid, dog ikke slik at  nattillegg 


kommer bort (lønn)

*
Se på arbeidsbyrde

*
Omdisponers til  jobber man føler at man mestrer ( orker )

*
Arbeidstid/ lønn

*
Vise  kommunens visjoner i praksis   for de over 60 år.

*
At det   til enhver tid  er nok folk på arbeid.

Gr. 5.

*
Nedsatt arbeidstid - kombinert    med AFP ( etter 62 år )

*
Nedsatt arbeidstid  kombinert    med et årlig beløp  som skal gis


som et tillegg  til lønna - pensjonsgivende   -   ikke   " bonus "


eks. ( 100% jobb ) ( 62 år )


- 1 fridag  pr. måned ( 12 dager pr. år )


- 2 uker    ekstra ferie


- fast kronetillegg, eks. 2000/ nmd.

*
Seniorsamtaler, uavhengig   av vanlige medarbeidersamtaler 

           ( med nærmeste leder ) for å klargjøre dine ønsker.

*
Bedrifthelsetjeneste   årlig etter   55 år.

*
Få tilført ny kompetanse i form av kurs.

*
Tilbud om  forebyggende  trening i arbeidstiden.

Gr. 6.

*
Redusert stilling - samme lønn.

*
1 fridag pr. uke.

*
Turnusarbeid - bare dagvakter   ( evt. arbeid 4. hver helg )

*
Kortere    dag.

*
Ønsketurnus.

*
Individuelle tilpasninger - vi er forskjellige.

*
Arbeidsoppgaver:


- variasjoner


- andre arbeidsoppgaver


- faglig påfyll

*
Fysisk aktivitet/  trening i arbeidstida

*
Påskjønnelse i form av lønn pr. år når man står i full jobb.

Gr. 7.

*
Fritid:


- tjenestefri med lønn


- hele dager ( ikke timer pr. dag ) ( hver 14. dag )


- individuell tilpassning, må være i god tid før  62 år, ca. 58 år ( 55 år )

*
Lønn


- individuelt

*
Samle fri   til SPA - opphold     1 uke pr. år.

*
Nok folk  på jobb til enhver  tid

*
Positivt psyko/ sosialt   arbeidsmiljø


- bli sett/ verdsatt/ hørt


- trivsel på arbeidsplassen

*
Fysisk arbeidsmiljø - minske slitasje

*
Påfyll i jobben


- ikke satt på sidelinja


- oppdatering faglig

Gr. 8.

*
Individuelle avtaler


- samtaler  " tidlig ", gjerne  fra ca. 50 år

*
Redusert arbeidstid, uten  å gå ned i lønn.

*
Mer ferie.

*
Kortere arbeidsdag/ tilrettelegge forholdene.

*
Jobbrotasjon.

*
Kompetanseheving, kurs - med lønn  i arbeidstida.


Se Oppdal

*
Beholde verdigfull  kompetanse...

*
Veiledningsoppgaver  for seniorene - seniorene lærer av de yngre.

*
Økonomiske tiltak:


- 62 år - tillegg 
25.000 kr. pr. år       +  10 dager ekstra ferie


- 63 år -      "    
30.000 kr. pr. år       +  14 dager ekstra ferie


- 64 år -      "    
35.000 kr. pr. år
+ 18 dager  ekstra ferie


- 65 år -      "

40.000 kr. pr. år
+ 22 dager  ekstra ferie

*
Tid til  fysisk aktivitet    i arbeidstida


- gratis inngang  til treningsstudio

*
Velferdstiltak:


- julemiddag


- bedriftshelsetjeneste
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