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Arbeidsgiverpolitikk for Orland kommune og evaluering av seniorpolitiske

retningslinjer

Vedlegg:

1 Arbeidsgiverpolitikk tland kommune - forslag

2 Seniorpolitiske retningslinjer - forslag til reviderte retningslinjer

3 Gijeldende Seniorpolitiske retningslinjer fra 01.01.07.

4 Fagforbundet horingsuttalelse

5  Utdanningsforbundet - uttalelse til horingsutkast

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

7 Fysioterapiforbundet - uttalelse til horingsutkast

8  Norsk Ergoterapeutforbund Orland - uttalelse til horingsutkast

9 Enhetslederne Eva Tyskeo sivertsen, Sirie E. Skaanes og Liz Raaken - uttalelse til
heringsutkast

10 Stabsleder servicetorg Orland - uttalelse til horingsutkast

Sakens bakgrunn og innhold

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

Evaluering kommunestyrene mai 2012 med folgende vedtak:

Seniorpolitiske retningslinjer evalueres og inngar 1 livsfasepolitiske retningslinjer.

Det utarbeides livsfasepolitiske retningslinjer som vedtas av kommunestyret i lopet av
2. halvér 2012. Dette ble forskjevet til august 2013.

I tillegg har Administrasjonsutvalget i Orland kommune bedt administrasjonen om &
utarbeide et forslag til overordnet arbeidsgiverpolitikk. Vi har valgt & se livsfasepolitikk og
arbeidsgiverpolitikk under ett.

Béde forslag til overordnet arbeidsgiverpolitikk og reviderte seniorpolitiske retningslinjer er
sendt pa heringsrunde med heringsfrist 28. juni. Mottatte heringsuttalelser er vedlagt. 1
tillegg til heringsrunde er det avviklet egne temasamlinger den 6. mars i Qrland og 11. mars i
Bjugn. Malgruppa pa disse samlingene var ledere, hovedtillitsvalgte og hovedverneombud.

Administrasjonens vurdering
Denne saken bestér egentlig av to saker:



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

og
2. Revisjon av gjeldende seniorpolitiske retningslinjer

Den saken som er mest kontroversiell er revidering av seniorpolitiske retningslinjer. Det
gjenspeiler ogsd heringsuttalelsene. Dette fordi det i horingsutkastet reises spersmal om
dagens seniorpolitiske goder skal viderefores helt, delvis eller utgé.

Det er en kjensgjerning at kommunenes ekonomiske situasjon tvinger fram en slik diskusjon.

Forslag til arbeidsgiverpolitikk
Livsfasepolitikken skal omhandle hele livslepet som ansatt i kommunen. Fra

rekruttering/tilsetting fram til den ansatte slutter. Dvs. Livsfasepolitikken er hele spekteret av
personalpolitiske retningslinjer og virkemidler. Livsfasepolitikken utgjer derfor kommunens
samlede personalpolitikk eller arbeidsgiverpolitikk som ogsé er et begrep for det samme.
Nér disse begrepene er sammenfallende sé velger vi ett felles begrep som beskriver omrédet.
Vart forslag vil veere & benytte arbeidsgiverpolitikk som et samlebegrep.

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

e Ta utgangspunkt i det vi faktisk har

e Bygge stein pa stein

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

e Fokuset pa dialogen - det a se ansatte og gi ansatte arbeidsoppgaver som opplevelse
av 4 bety noe og gir mestring

e Tydelig og kompetente ledere

e Fleksible losninger i de ulike livsfasene

Var oppgave blir & gjere mélene og arbeidsoppgavene kjent for ansatte. Ha gode rutiner pa
opplering og kompetansebygging. Samt evne og vere raus og individuell for 4 lose de
komplekse oppgavene.

Revisjon av seniorpolitiske retningslinjer
Kommunene Bjugn og Qrland har pr. i dag gode seniorpolitiske tiltak. De kostnadskrevende

delene av ordninger er:

e Arlig utbetalt bonus fra fylte 62 til 67 4r pa ca. kr. 37 000
+

e 10 ekstra fridager (seniordager). Det er mulig 4 omgjere bonusen til fridager. Dvs.
hvis bonusutbetaling kuttes ut kan seniormedarbeideren totalt ta ut 25 seniordager.

De fleste velger losningen med fridager kombinert med bonus. Men noen, spesielt innen
pleie- og omsorg prioriterer fridager. Status seniorpolitikk hos de andre Fosen-kommunene:
e Rissa: Ingen fridager eller bonusordninger
o Afjord: 5 ekstra fridager fra 62 Ar.
e Roan: Ingen fridager eller bonusordninger
e Osen: 1 ekstra feriedag fra 61 ar, 1 ekstraferieuke fra 62 ar og kr. 30 000,- i
lonnstillegg fra 64 ar (forutsatt at ansatt star i jobb til fylte 65 ar)



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

Hvis dagens ordning viderefores, vil kostnadene til seniorpolitiske tiltak mer enn fordobles 1
lopet av fa 4r, dette pga. at de store etterkrigskullene nr pensjonsalder.

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

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

Lenner det seg?

Kommunen padrar seg store pensjonsutgifter for de som tar ut AFP-pensjon fra KLP i
aldersgruppa 62 &r til 64 ar. Denne kostnaden fér vi ikke for undervisningspersonell, da de er
medlemmer i Statens pensjonskasse (SPK). Kommunen far heller ikke direkte
pensjonskostnader pr. pensjonist fra fylte 65 ar. Noen kommuner har derfor valgt 4 kun bruke
seniortiltakene pa ansatte i aldergruppa 62 til 64 &r som er medlemmer i KLP.

Orland har i dag 100 % sjelrisiko pd AFP-pensjon 62 til 64 ar. Dette fordi de har hatt sd fa
som har gatt av med AFP-pensjon i denne aldersgruppa de siste drene - se tabell fra KLP.
Ved 100 % sjelrisiko betaler kommunen hele pensjonen til pensjonisten fram til fylte 65 ar.
Kostnaden blir mellom 60 til 70 % den ansattes pensjonsgivende lenn ved fratreden.

Tar vi utgangspunkt i minstelenn fagarbeider 100 % stilling, vil den érlige kostnaden pr.
AFP-pensjonist utgjere mellom kr. 217 000 til 253 000.

I stedet for 100 eller 50 % sjolrisiko, kan kommunene inngé avtale om 100 % utjamning med
KLP. Dvs. vi betaler ett belop uavhengig hvor mange som velger a ta ut AFP-pensjon 62 til
64 ér. I beregninger fra KLP vil en 100 % utjamning &rlig koste ca. 1 150 000.- i @rland og
kr. 1270 000.- i Bjugn.

Orland - Utvikling Pensjonister KLP (fellesordningen og sykepleiere - dvs. ikke lzerere
SPK)

01.01.07. 31.12.12
85 drs regelen 2 2
AFP 62-64 ar 5 1
AFP 65-66 ar 6 0
Alderspensjon 69 108
Uferepensjon 32 52




Bjugn - Utvikling Pensjonister KLP (fellesordningen og sykepleiere - dvs. ikke lzrere
SPK)

01.01.07. 31.12.12
85 drs regelen 0 0
AFP 62-64 ar 7 4
AFP 65-66 ar 10 2
Alderspensjon 84 118
Uferepensjon 47 84

Tusenkroners spersmaélet er; ville vi hatt tilnzermet samme utvikling uten de
seniorpolitiske tiltakene?
e Hva er det som motiverer for a sta i arbeid?
e Hva er det som virker for en ansatt som er utslitt? Bonus pa kr. 37 000,- eller
mere fritid eller er det andre tiltak?
e Ligger det nok ekonomiske insitament i pensjonssystemet allerede? Eks. Ved a
gé av med pensjon vil du med full pensjonsopptjening fa redusert inntekta med ca. 34
%. For en fagarbeider i minstelonnsstigen vil bruttoinntekta bli redusert med ca. kr.
123 000,-. Er en bonus pé kr. 37 000,- da avgjerende for om den ansatte velger &
fortsette eller slutte?
e Er det slik at ansatte har mere helseproblemer som 62-iring enn en 40-aring
eller 50 aring?

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

Undersokelse framlagt av NAV arbeidslivssenter i workshop 2012 for Bjugn og Orland
kommune. Sporsmalet hva motiverer for 4 sti i arbeid?

e 61 %: Bli sett og verdsatt av naermeste leder.

e 54 %: Klare signaler fra etaten om at jeg er onsket.

e 34 %: Utvikling av kompetanse.

e 34 %: Fleksibel arbeidstid
Lonn, herunder bonus kommer langt ned pa listen. Hovedkonklusjonen er at det er den indre
motivasjon som er viktigst. Kilden til motivasjonen ligger i selve arbeidsoppgaven — at
oppgavene oppleves som morsomme, interessante og meningsfylte.
Vi ber allikevel vaer klar over at bortfall av et innarbeidet gode, kan virke demotiverende pa
den indre motivasjonen. Det 4 fjerne et innarbeidet gode vil virke sterkere enn a la veere &
innfore et gode. Det & lonne seniorer ekstra oppleves som rettferdig lennspolitikk av mange,
jfr. erfaringer fra lokale lennsforhandlinger

Andre forskningsrapporter, jfr. FAFO-rapport 2013 "Seniorpolitikk under skiftende
forhold" - Noen utdrag

L J kanskje ikke enkelttiltakene som gir gode resultater, men en helhetlig satsning
pa god personalpolitikk og god arbeidsgiverpolitikk. Seniortiltak som redusert
arbeidstid eller okt lonn kan vaere "det lille ekstra"

¢ Om man lykkes med seniorpolitikken ber ogsé ses i sammenheng med graden av
uforetrygding; det hjelper lite at man ndr dem som fyller 62 ar, dersom mange
allerede har sluttet med uferetrygd for den tid.

e [ en artikkel som studerer effekten av seniortiltak i norske kommuner finner
forfatterne at seniortiltak ikke eker sannsynligheten for at en 62-aring skal fortsette i
arbeid og ikke ta ut pensjon (Midtsundstad, Nielsen og Hermansen, 2012).

e | kommuner med seniortiltak er sannsynligheten for & fortsette i arbeid som 62-4ring
ikke sterre enn 1 kommuner uten slike tiltak.

e FErdet god ledelse og arbeidsmiljo heller enn seniorgodene som gir effekt?



e Det er ogsa papekt at selv om man skulle finne at flere eldre arbeidstakere stir lenger
1 arbeid, behover ikke seniorpolitikken vaere den direkte eller eneste arsaken.
Levealderen har gkt og helsetilstanden hos befolkningen bedres, ogsa blant eldre
arbeidstakere.

Kan arbeidsgiver endre retningslinjene for seniorpolitikken?

Flere av organisasjonene viser til "@rstadommen" fra mars 2013 som i korthet innebar at
Orsta kommune ikke kunne si opp senioravtalene som allerede var inngétt med den enkelte
ansatte. Vi har forspurt KS om dette inneberer at heller ikke vi kan endre vilkarene i de
seniorpolitiske retningslinjene? De svarer folgende:

Orsta-saken var det sporsmdl om
1) var det inngdtt 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 inngdtt avtaler som forpliktet begge parter og at disse ikke kunne
sies opp. Det var der ikke tatt inn noe om varighet eller oppsigelsesadgang.

Siden dere har inngdtt avtaler for ett dr om gangen tenker jeg dette stiller seg annerledes enn
i Orsta. Men det forutsetter at dere ogsd har praktisert dette med drlige 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 d praktisere dette uten fornyelse av avtalene,
si at dere kan si opp tiltakene.

Siden det er tatt inn uttrykkelig varighetstid i avtalene, vil jeg likestille dette med midlertidige
arbeidsavtaler ndr det gjelder oppsigelsestiden; det bor kunne sies opp med rimelig varsel,
feks. I- 2 mdneder .

Det vil nok ogsa kunne bli paberopt av Fagforbundet at dette md gjores som
endringsoppsigelser siden det er snakk om lonns- og arbeidstid og siden ordningen ser ut til
d ha vart sd 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 scerskilt varighet i avtaledokumentet.

Uansett juridiske betraktninger rundt dette, hvis Orstadommen allikevel blir ferende for
kommunen, er vi ikke forpliktet til 4 inngd nye avtaler med nye 62 aringer. Skulle det vise
seg at noen av vire individuelle avtaler ikke kan sies opp far de lope fram til den ansatte
fyller 67 ar eller slutter.

Réadmannens hovedkonklusjon:

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

e Ta utgangspunkt i det vi faktisk har

e Bygge stein pa stein

Rédmannen tilrar at de lokalt vedtatte seniorpolitiske tiltakene fra 62 til 67 &r oppherer. Dvs.
bonusutbetaling og ekstra fridager. Radmannen foreslar at de som allerede har avtale
beholder vilkdrene ut 31.12.13 men at ansatte som blir 62 ar i tidsrommet 01.09.13 til
31.12.13 ikke far avtale.

Rédmannen har full forstielse for at arbeidstakerorganisasjonene ensker a beholde et godt
innarbeidet gode for vére seniorer fra 62 ar. Rd&dmannen er klar over de positive sidene ved



dagens retningslinjer, spesielt den forebyggende effekten ekstra fridager gir for ansatte med
helseproblemer. Rddmannen er ogsa klar over at et oppher av en ordning vi har hatt siden
2007 vil kunne virke demotiverende for vare eldste arbeidstakere. Ra&dmannen velger
allikevel a foresla denne endringen fordi:

e Vima ta hensyn til kommunens gkonomiske situasjon. I forhold til de fleste andre
kommuner har vi for tiden en sarskilt darlig ekonomi. Forutsatt at vi klarer & holde
arets budsjettrammer ma vi ytterligere ned med driftsbudsjettet 1 2014 med ca. 4-5
millioner. Dette kommer i tillegg til de kutt som er foretatt 1 2013 og som méa
viderefores neste ar. Dersom vi ma kutte i bemanninga for & opprettholde
seniorgodene, vil dette ytterligere oke trykket pa de som skal levere de daglige
kommunale tjenestene.

e Dersom ordningen viderefores vil kostnadene oke betraktelig pa grunn av de store

etterkrigskullene som i de kommende arene nér 62 &r (stipulert ekning fra 30 ansatte 1
2013 til 721 2017).

Selv uten den névarende tiltakspakken for seniorer i aldergruppa 62 til 67 ar, kan vi fortsatt
utove en seniorpolitikk. Lonn for & beholde onsket seniorkompetanse kan gis i de lokale
lonnsforhandlingene. Leder og ansatt skal fortsatt drofte tiltak hvis den ansatte senioren har
behov for tilrettelegging i arbeidssituasjonen for fortsatt & kunne sté i arbeid. Dette pa lik
linje med andre ansatte med helseproblemer.

Dersom kommunestyret onsker & viderefore deler av den seniorpolitiske tiltakspakken vi har i
dag, vil ridmannen anbefale at de prioriterer fritid. Dette med bakgrunn i flere av de innspill
vi har fatt i heringsrunden men ogsé fordi dette kan ha en forebyggende effekt. Videreforing
av hele 25 ekstra fridager vil derimot bli utfordrende for enhetenes vikarbudsjett. Tas det ikke
inn vikar kan trykket pa de evrige ansatte bli stort.

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

senioravtale 1 dag. Det inngds ikke senioravtale med nye ansatte som fyller 62 ar i
den resterende del av kallenderaret.



