Mogteinnkalling
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‘&@' Storfjord kommune Arkivsaknr: 2012/1098 -1

Arkiv: 033

? Saksbehandler: Klara Steinnes
Dato: 24.02.2012
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Motedato
1/12 Storfjord Administrasjonsutvalg 07.03.2012

Referatsaker Administrasjonsutvalget 7. mars 2012

Réidmannens innstilling

Sakene ble referert.

Saksopplysninger

1. Brev fra Stile Serensen - oppsigelse av stilling som planlegger

2. Brev fra May-Britt Rognli - oppsigelse av stilling som nattevakt v/Asen

3. Brev fra Fagforbundet Storfjord - metegodtgjerelse i administrasjonsutvalget
4. Brev til Fagforbundet Storfjord - metegodtgjerelse 1 administrasjonsutvalget
5. Brev fra Kére Fjellstad - oppsigelse av stilling som avdelingsingenior

6. Brev fra Kjetil Letto - oppsigelse av stilling som skog- og utmarksforvalter
7. Brev fra Likestillings- og diskrimineringsnemnda - vedtak i sak 08/2011
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‘&@' Storfjord kommune Arkivsaknr: 2009/3114 -17

Arkiv: 22066545486

? Saksbehandler: May-Tove Lilleng
Dato: 30.01.2012
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Magtedato
2/12 Storfjord Administrasjonsutvalg 07.03.2012

Seknad om stette til logopedutdanning
Vedlagg: seknad fra Mette B Karlsen av 4.1.12

Rédmannens innstilling

1. Mette B. Karlsen gis fri med lenn for & delta pa samlinger 1 forbindelse med
logopedutdanning i 2012 og vér 2013.

2. Hun gis ogsé fri med lenn for & vare 1 logopedpraksis som er en del av oppleringa.

Vikarkostnadene som palepes dekkes av Oppvekst og kulturetaten.

4. Mette B. Karlsen oppfordres til & sgke pa kommunalt stipend som delfinansiering av

utgifter til reise, opphold og litteraturkjep, dersom ordningen med stipend opprettholdes.

Det avtales en bindingstid pa 1 ar til Storfjord kommune.

6. Dersom arbeidsforholdet avsluttes av arbeidstaker i lapet av bindingsaret, ma
forholdsmessig belop etter avtale betales tilbake til Storfjord kommune.

(98]

9]

Saksopplysninger

Pedagogisk leder i Oteren barnehage og spesialpedagog for barnehagene i kommunen, Mette
Braadalen Karlsen, soker om gkonomisk stette fra arbeidsgiver Storfjord kommune til &
giennomfore pabegynt logopedutdanning. Logopedutdanninga gis gjennom Universitetet 1
Tromse og ble pabegynt hest 2011 og varer fram til juni 2013. Hun seker om & fi fri med lenn
til samlinger 1 alt 12 dager 1 2012 og til praksisuker som utgjer 12 dager i tillegg. For var 2013:
ikke fastsatt antall dager, men det vil vere langt faerre. Samlingene foregar bade 1 Brenngysund
og i Tromse.

I tillegg sekes det om stette til reise, opphold og litteratur, til sammen kr.16 000 for 2012

Vurdering

Storfjord kommune har behov for logoped og det er til enhver tid ca. 8-10 personer, flest
barn/elever som har behov for logopedbehandling. Ogsé helse- og omsorgsetaten har pasienter
og brukere som har behov for logoped til opptrening og vedlikeholdstrening. Fram til
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sommeren 2012 kjopte vi denne tjenesten av Lyngen kommune, men denne ble sagt opp av
Lyngen kommune. Pr. 1 dag har flere barn behov for jevnlig logopedtrening, men det nermeste
tilbudet er i Tromsg, gjennom privatpraktiserende. Ved a utdanne egne ansatte vil muligheten
for logopedbehandling vere enklere 4 fa til og pa sikt vil et muligens et samarbeid mellom
nabokommuner, PP-tjenesten og Storfjord kommune kunne vere et alternativ for & ”spleise” pa
en logopedstilling. Gjennom kompetansekartlegging 1 2011 kom det fram i flere avdelinger at
kommunen har behov for logopedkompetanse og dette er prioritert i den kompetanseplanen som
nd legges fram.

Okonomi: 2012 er et unntaksar nér det gjelder midler til kompetanseheving og midlene fordeler
seg slik:

Kr. 750 pr. arsverk som er lagt til den enkelte arbeidsplass for disponering.

Unntak: Brann som har fdtt tildelt en pott som er langt storre

Kr. 100 000 til felles kompetansetiltak pa tvers av sektorer og etater (eks.:pdlagte kurs for
verneombud)

Kr. 66 000 som kalles Rddmannens pott og som det kan sekes fra etater, avdelinger,
enkeltpersoner

Kr. 10 000 som er etatspotter i Helse/omsorg og i Oppvekst

Det ber vurderes om Storfjord kommune ogséd kan dekke 50 % (ca. kr. 8 000) av de ovrige
kostnadene.
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Mette Bradalen Karlsen
Kila
9040 Nordkjosbotn Kila, 04.01.12

Oppvekst- og kulturetaten
Storfjord kommune
9046 Oteren

SPOKNAD OM @KONOMISK ST@TTE TIL LOGOPEDUTDANNING

Jeg begynte pa logopedutdanning ved Universitetet i Tromsg i august 2011. Studiet er et
masterstudie som gar over 3 ar, med 40 studiepoeng pr ar. Det er 4 — 5 ukessamlinger pr ar der 3
samlinger er i Brgnngysund og 1 — 2 samlinger er i Tromsg. | tillegg er det 8 uker praksis fordelt over
3 semestre.

Jeg spker om a fa dekket utgifter i forbindelse med reise, opphold og litteratur.

| tillegg seker jeg om fri med lgnn under samlingene, dvs 3 dager 4 uker pr ar og til praksisukene 3
dager i 4 uker dette aret, jeg har 40 % permisjon uten lgnn, i studietiden.

Utgifter:
Varen 2012

Reise: 2 turer med fly til Brenngysund  6000,-

Opphold: motell (vinter) 3000,-
Camipinghytte (var) 1500,-

Litteratur: 1000,-

Til sammen 11500,-

Hgsten 2012

Reise: 1 tur med fly til Brénngysund 3000,-

Opphold: campinghytte 1500,-
Litteratur: 1000,-
Til sammen 5500,-
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Fraveer pga samlinger blir 12 arbeidsdager pr ar som utgjer ca 15000,-, i tillegg kommer utgifter til
vikar ca 8 av disse dagene.

Fraveer pga praksisukene blir ogsa 12 arbeidsdager i 2012.
Jeg regner med at det blir en bindingstid pa 2 ar hvis jeg far gkonomisk stgtte til denne utdannelsen.
Med hilsen

\\'léx& RBadale Wardsn

Mette Bradalen Karlsen
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&ﬁ‘ Storfjord kommune Arkivsaknr: 2010/3991 -9

Arkiv: 430
? Saksbehandler: May-Tove Lilleng
Dato: 23.02.2012
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Motedato
3/12 Storfjord Administrasjonsutvalg 07.03.2012

Strategisk kompetansehevingsplan for Storfjord kommune 2012-2015

Henvisning til lov — og avtaleverk: Hovedavtalen Kap 3. pk. 3.3 Kompetanse — leering og
utvikling. Ulike scerlover for tjenester.

Réadmannens innstilling

Det framlagte forslaget til strategisk kompetansehevingsplan for Storfjord kommune 2012-2015
godkjennes som styringsverktoy for kommunes strategiske kompetansebygging.

Saksopplysninger

Igangsettinga av denne planen er et initiativ fra R&dmannen gjennom nedsatt kompetansegruppe
internt i kommunen. Kompetansegruppa er satt sammen av ansatte og tillitsvalgte. Det er foretatt
kartlegging og behovsanalyse i lopet av siste halvdel av 2012 1 alle avdelinger 1 organisasjonen
og der resultatet er innarbeidet 1 planen. Planen bestar av en strategisk del, en tiltaksdel og
evalueringsrutiner som folger et arshjul 1 forhold til budsjett- og skonomiplan.

Viser for ovrig til planvedlegget

Vurdering

Kommuner har ofte et uutnyttet potensial nar det gjelder kompetansestyring og det kan vaere en
utfordring & satse pé rett kompetanse til rett tid. Strategisk kompetansehevingsplan handler ikke
bare om & utdanne egne ansatte, men ogsa hva vi trenger a rekruttere av kompetanse pa kort og
pa lang sikt.

Strategisk kompetansehevingsplan kan hjelpe oss til & skape utvikling og nyskaping og til & fa

tilgang pd kompetent arbeidskraft og forvalte eksisterende arbeidskraft mest mulig
hensiktmessig internt i kommuneorganisasjonen.

Side 8



Side 9



Innhold

L. FORORD ...ttt ettt ettt e b e e bt et et e bt e bt et e et e e b e e ehe e eabe e bt e beeeheeehe e bt e eheeeheeeabeenbeenbean 2
2. OM STORFJORD KOMMUNE.......ceittittatteteenttestt ettt et e st et esieesatesa e bt e s bt e sbeesaeesaeesatesate s saeesaeesaeeeaee 3
2.1 BefOlKNINGSUTVIKIING ...ooviiriie e et e e et e e et e e e e are e e e e bte e e e nbaeaeennreas 3
2.2 Utdanningsbakgrunn Storfjord KOMMUNE ..........coooiiii it 3
2.3 Antallet ansatte i Storfjord kommune pr. 1.10.2011 .....cccooeiiiiiiee i e 3
2.4 Organisering av etater, institusjoner og avdelinger............uevveii i 3
P O 1= 015 1[0 1] & L SRR 4
2.6 Antallet bedrifter i storfiord KOMMUNE.........coocuiiii e 5
2.7 Alderssammensetning — antall personer i Storfjord kommune ..........cccccoeiieiiiicccie e, 5

3. KOMPETANSEPLANENS FORANKRING OG AMBISJIONER ......ooctiiiiiiieieeieeiee ettt 6
I AV 1= d VT o] o TIPSR SUPPRt 6
3.2 Vedtaks -0g endringSprotokoll ... e e 6

4. VISJIONER OG MALSETTINGER ......vuveiteeeeseeecieeseeceeeesesaeseese s saesesassesessssesessssessaesensssesssssssssssesasassssanes 7
5. OM KOIMMPETANSE ...ttt ettt ettt ettt ettt e e be e bt e bt e sbeesbe e s be e bt e sbeesbeesaeesaeesanenas 8
5.1 Begreper som benyttes i Plan@n ... i e 8
5.2 KOMPELANS O Y PO e, 9
5.3 Mulige veier fram mot a heve KOMPetanSEeN .........ococcuiiiiieiiie ettt 9
6. STRATEGIER OG TILTAK FOR A ANSKAFFE, UTVIKLE, MOBILISERE OG AVVIKLE KOMPETANSE......... 11
6.1 Pkonomiske forutsetninger O PlANPIrOSESS .......ccvecuieetieeteeeeeetee ettt eete e et ere e ereeeereeereenseas 11

T TILTAKSDEL ...ttt ettt et e b e bt bt b e bt e bt e s bt e sheesheesabeesbeesbeesaeeeaeesmeeemeeeneeeaneesaeas 13
7.1 Tilfredsstillende/god kompetansedekning per 01.01.2012 (jfr. Kartlegging) .....cccccevvveeevveeernenns 13
7.2 Strategisk kompetansehevingsplan for arene 2012-2013-2014-2015......ccccceeeciveeeecveeeeennneenn. 14

8. PLAN FOR EVALUERING AV OPERATIVE KOMPETANSETILTAK (OPPLERINGSPLANER) .......cccccueenuee. 16
8.1 Kjennetegn Pa at Vi IYKKES ......coocieie ettt e ettt e e e et e e e rta e e e e tra e e eeanreeaaeennaeeaan 16
8.2 KARTLEGGING ved rullering av planen innhenting av nye og endrede behov.........cccccuuunneeen. 16

1

Side 10



1. FORORD

Kompetanse gir resultater. Ansatte og innbyggere med god kompetanse er en viktig
forutsetning for at en kommune skal lykkes som samfunnsutvikler, tjenesteprodusent,
arbeidsgiver og forvalter. Strategisk kompetansehevingsplan er et verktgy for d arbeide
bevisst og systematisk med kompetanse.

Kompetanseplanen er utarbeidet av en arbeidsgruppe med mandat fra Kompetansegruppa i
kommunene som er partssammensatt. Det er foretatt kartlegging i alle avdelinger var/hgst
2011.

Kommuner har ofte et uutnyttet potensial nar det gjelder kompetansestyring og det kan
veere en utfordring a satse pa rett kompetanse til rett tid.

Strategisk kompetansehevingsplan kan hjelpe oss til a skape utvikling og nyskaping og til a fa
tilgang pa kompetent arbeidskraft og forvalte eksisterende arbeidskraft mest mulig god
ressursutnyttelse og effektivt.

Strategisk kompetansehevingsplan handler ikke bare om 3 utdanne egne ansatte, men ogsa
hva vi trenger a rekruttere.
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2. OM STORFJORD KOMMUNE

2.1 Befolkningsutvikling
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2.2 Utdanningsbakgrunn Storfjord kommune

Kilde: SSB 2010

Personer i alt

Grunnskole

Vvgs.

Universitet

Uoppgitt

1509 personer

571 personer

630 personer

258 personer

50 personer

39,1%

43,2 %

17,7 %

2.3 Antallet ansatte i Storfjord kommune pr. 1.10.2011

Det er ca. 240 ansatte i hel- og delstillinger i Storfjord kommune

2.4 Organisering av etater, institusjoner og avdelinger

Storfjord er organisert som en tre-niva, i noen tilfeller fire-nivda kommune, med stabs- og

stptteavdelinger.
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Stabs- og stgtteavdelinger

1. Service- og personalavdelingen bestar av Radmann, kontorsjef, personal og fellestjeneste
2. @konomi og IT-avdelingen bestar av Ignn, gkonomi og IT og er en ledet av gkonomisjefen
3. Plan - og nzeringsavdelingen er en egen avdeling ledet av naeringssjefen jordbruk,
utmarksforvaltning og arealplanlegging og neering.

Etater

Oppvekst og kulturetaten bestar av:

Barnehager, grunnskoler, kulturskole, voksenopplaring, kultur, ungdomsklubbene og
bibliotek. Oppvekst og kultur ledes av Oppvekst - og kultursjefen.

Helse- og omsorgsetaten bestar av:
Omsorgssentre, PU-tjeneste, Brukertjeneste (rus, psykiatri, sosial og barnevern), helse,
Valmuen verksted og Frivillighetssentralen

Driftsetaten bestar av:
Teknisk drift, byggforvaltning, renhold, oppmaling og brann og redning.

2.5 Organisasjonskart

Radmann

Kontorsjef (NK)

Service- og Plan-og
personalavdelinga naeringsavd.

@konomi,- lgnn og
IT

Oppvekst- og

Helse og
omsorgsetaten

Driftsetaten

kulturetaten
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2.6 Antallet bedrifter i storfjord kommune

Kilde: SSB 2010

Naering Antall arb.  |Andel arb.
plasser Plasser
Jordbruk, skogbruk og fiske 62 6,5
Bergverksdrift og utvinning 7 0,7
Industri 36 3,8
Elektrisitet, vann og renovasjon 20 2.1
Bygge- og anleggsvirksomhet 95 10,0
Varehandel, motorvognreparasjoner 103 10,8
Transport og lagring 61 6,4
Owernattings- og serveringsvirksomhet 22 2,3
Informasjon og kommunikasjon 5 0,5
Finansiering og forsikring 6 0,6
Teknisk tjenesteyting, eiendomsdrift 15 1,6
Forretningsmessig tjenesteyting 9 0,9
Offentlig administrasjon, forsvar, sosialforsikring 123 12,9
Undenvisning 79 8,3
Helse- og sosialtjenester 257 26,9
Personlig tjenesteyting 49 5,1
Uoppagitt 5 0,5
Totalt 954 100,0

2.7 Alderssammensetning — antall personer i Storfjord kommune

lalt | O 1- |5 6- 13- 16- 20- 40- 55- 67- 80- | 90+
ar |4 12 15 19 39 54 66 79 89
1894 | 17 | 66 | 22 | 175 | 88 117 | 391 | 385 |381 |180 |63 9
Herav menn | 997 9 30 |10 | 97 56 67 207 191 215 93 20 2
Herav 897 8 36 |12 | 78 32 50 184 194 166 87 43 7
kvinner
5
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3. KOMPETANSEPLANENS FORANKRING OG AMBISJONER

3.1 Malgruppe

= ansatte i Storfjord kommune
= tillitsvalgte

= folkevalgte

3.2 Vedtaks -og endringsprotokoll

Administrasjonsutvalget

( Kommunestyre ?)
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4. VISJONER OG MALSETTINGER
Visjon for Storfjord kommune (kilde: Kommuneplan for Storfjord 2012-2023)

«MANGFOLD STYRKER»
For kommuneorganisasjonen spesielt:
Kilde: kommuneplanens samfunnsdel — vedtatt i 2011

Overordna mdl 8.
Kommunal service og tjeneste skal det ta utgangspunkt brukernes behov. Det skal
samarbeides med enkelt- personer, neeringsliv, lag og organisasjoner.

Overordna mdl 9.

Organisasjonsutvikling og ledelse skal vektlegge G skape en bedriftskultur og et arbeidsmiljg
som gj@r ansatte og politikere til positive bidragsytere. Holdningsskapende arbeid og
kontinuerlig kompetanseheving skal prioriteres.

Hovedmalsettinger med og i denne planen:

De ansattes kompetanse skal styrkes og utvikles i trad med endrede krav og behov i
omgivelsene.

Storfjord kommune skal legge til rette for malrettet og systematisk kompetanseheving av
ansatte. Hovedmalsettinger for strategisk kompetanseplan:

Hovedmal for kommunen som samfunnsutvikler:

= Storfjord skal til enhver tid planlegge kompetanseheving slik at det blir en
framtidsrettet utvikling av vare lokalsamfunn

Hovedmal for kommunen som arbeidsgiver

= Storfjord skal systematisk legge til rette for at ansatte far malrettet
kompetanseheving i trdad med endrede behov.

Hovedmal for kommunen som forvalter av ressurser
= Storfjord skal til enhver tid utgve en forvaltning som er apen, etterrettelig og effektiv
Hovedmal for kommunen som tjenesteyter — og produsent

= Storfjord kommune skal til en hver tid ha den kompetansen som skal til for a gi gode
og riktige tjenester til innbyggerne.
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5. OM KOMPETANSE

Hva betyr det a jobbe strategisk med kompetanse?

Storfjord kommune gjennom bevisst og systematisk satsning pa kompetansebygging skal
lykkes bade som samfunnsutvikler, tjeneste-produsent, arbeidsgiver og forvalter

= Storfjord kommune skal til en hver tid ha den kompetansen som skal til for a gi gode
og riktige tjenester til innbyggerne.

= De ansattes kompetanse skal styrkes og utvikles i trdad med endrede krav og behov i
omgivelsene

= Storfjord kommune skal legge til rette for malrettet og systematisk kompetanseheving
av ansatte.

5.1 Begreper som benyttes i planen

Kompetanse: Kompetanse handler om “a vaere i stand til”. Det betyr a besitte de
ngdvendige kunnskaper, ferdigheter og holdninger for 8 mestre oppgaver og mal. Kilde: KS

Grunnutdannning: i denne planen menes det en grunnleggende utdanning som kvalifiserer
for a utgve et yrke som kompetent og «sertifisert» utgver, eks. fgrskolelaerer, hjelpepleier,
leerer, sosionom, lege, sykepleier, barne- og ungdomsarbeider. En utdanning som du kan
bygge videre pa, eks. sykepleie + videreutdanning som jordmor= jordmor

Videreutdanning: Utdanning som gir studiepoeng og som bygger pa en grunnutdanning
Etterutdanning: Utdanning som pafyll, men som ikke gir studiepoeng

Stipend: pkonomisk tilskudd til ansatte som er fast ansatt og som avlegger eksamen i
videreutdanning

Hospitering: Eks.: ansatte besgker og er tilstede pa en annen arbeidsplass og deltar i
arbeidet der for a tilegne seg nye kunnskaper, ferdigheter, organisering, metoder eller
arbeidsmater.

Realkompetanse: all den kompetansen en person har skaffet seg gjennom betalt eller
ubetalt arbeid, etterutdanning, fritidsaktiviteter og annet, og som kommer i tillegg til den
kompetansen vedkommende har dokumentert gjennom grunnutdannin

Honorar: godtgjgrelse som kan gis til egne ansatte som forbereder og underviser i
internopplaering over etatsgrenser
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5.2 Kompetansetyper

Ferdigheter
Holdninger
Kunnskaper

“Noe ma alle kunne, men alle eller ingen ma ikke kunne alt”

Ferdighetsmodell — et samlet perspektiv pa laering

Niva 1: Nybegynner - regel og oppskriftsavhengig

Niva 2: Avansert nybegynner — noe gjenkjenning, men fortsatt “tro” mot oppskriftene

Niva 3: Kompetent utgver — kjenne igjen relevante situasjoner, feile, tgrre a ta litt risiko

Niva 4: Kyndig utgver — reagerer automatisk, velger

Niva 5: Ekspert — gjare det rette og pad rett tidspunkt (mester, innovatgr)

5.3 Mulige veier fram mot d heve kompetansen

Type Hovedinnhold

Hospitering Besgke en annen arbeidsplass fysisk for a
vaere sammen med og a laere.

Enkeltkurs Innholdet er begrenset og spisset mot et

Kursrekker med mellomarbeid

Nettverk

Individuell veiledning
(veileder og veisgker)

Gruppeveiledning

Coaching

bestemt emne

Mellom enkeltkursene trener deltakere pa
ferdigheter eller kunnskaper

Organisert gruppe som deler erfaringer og
kompetanse

Kollegaer som veileder hverandre i den
daglige jobbutfgrelsen (kollegaveiledning).
Ofte refleksjonsbasert.

Organisert som gruppe men der veiledning
skjer etter en bestemt modell og metode

Individuell metode oftest benyttet pa
ledere. Lgsningsfokusert metode, samtidig
som samtalen skal avdekke potensiale til
den blir coachet.
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Mentorordning En kyndig person eller ekspert som veileder

(mentor og trainee) og gir rad til en nybegynner eller avansert
nybegynner

Supervisjon Radgiving (eks PP- tjenesten)

Internopplaering og e-leering Organisasjonen tar ansvar for a heve

kompetansen til ansatte gjennom interne
kurs — og skoleringstiltak. Dette kan ogsa
veere via e-leering som flere organisasjoner
tilbyr.

Stipend @konomisk statte til ansatte som tar
videreutdanning.

Rekruttering; herunder lzerlinger Kommunen kan aktivt rekruttere ansatte
med den kompetansen organisasjonen
mangler. Eks.: hgyere laerlingelgnn til
helsefagarbeidere

Andre kilder til kompetanseheving:

Prosjekter: Gjennom deltakelse i ulike prosjekter vil det tilflyte organisasjonen kompetanse.

Tilsyn og revisjon fra eksterne myndigheter: Fylkesmannen, Arbeidstilsynet, ulike direktorat
og andre instanser fgrer tilsyn og kontroll med kommunens virksomhet pa flere omrader.
Systemrevisjonen av denne type, tilfgrer ofte organisasjonen kompetanse gjennom det de
avdekker og gjennom evt. palegg og avvik som skal lukkes.

10

Side 19



6. STRATEGIER OG TILTAK FOR A ANSKAFFE, UTVIKLE, MOBILISERE
OG AVVIKLE KOMPETANSE

6.1 konomiske forutsetninger og planprosess

Kompetansehevingsplanen fglger gkonomiplanperiodene og skal rulleres arlig etter faste
prosedyrer som er slik:

= Innmelding av behov fra avdelingene til etatslederne innen 15.juni hvert ar. Ansvar:
avdelingsledere

= FEtatslederne sender en sammenfattet oversikt over det som kommer inn til
kompetansegruppa innen 15.august hvert ar. Ansvar: etatsleder

= Kompetansegruppa gjennomgar innkomne behov/gnsker og legger fram prioritert
forslag inkl. kostnader til R&dmannen innen 15.sept hvert ar. Ansvar:
kompetansegruppas leder

= Radmannens budsjettforslag behandles i AMU etter Formannskapets forelgpige
budsjett. Ansvar: kompetansegruppas leder

Bevilgningen til kompetanseheving konsekvensjusteres
Kommunale midler: 1 % av kommunens samlede Ipnnsbudsjett er malet

a) Gjennomgaende tverretatlige kompetansehevingstiltak- fellespott: kr. 120 000
Omfatter bl.a. stipender, verneombudskurs, HMS og arbeidsmiljg, kurspott til hver avdeling
basert pa en sats pr. arsverk

b) Kompetansehevingssats pr. arsverk til avdelingene: kr. 1 300 pr. arsverk (ikke pr. person)

c)Etatspott:

Oppvekst og kultur: kr.30 000
Omsorgsetaten: kr.30 000
Driftsetaten: kr. 15 000
Sentraladministrasjonen: kr. 10000
Lenn og regnskap: kr. 10 000

d) Radmannens pott: kr. 100 000
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e) Politikk og folkevalgtopplaering kr. 95 000

NB! dremerkede statlige satsninger til enkeltsektorer og prosjekter kommer i tillegg og det

finnes ogsa sektor- og avdelingsvise kompetansehevingsplaner

NB! Pga kommunens anstrengte gkonomi falger ikke bevilgningene i 2012 disse forutsetningene

Side 21
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7. TILTAKSDEL

7.1 Tilfredsstillende/god kompetansedekning per 01.01.2012 (jfr. Kartlegging)

Helse- og omsorg

Oppvekst- og
kultur

Plan- og drift

Administrasjon,
stab og ledelse

e Barnevernspedag
oger

e Demens-og
alderspsykiatri

e Geriatri
o Kreftsykepleie
e Fysioterapi

e Helsesekretaer

e Jordmor

e |eger

e Psykisk
helsearbeid

e Rusfag

e Vernepleiere

Bibliotekar
Forskolelaerere

Kulturminne-
rett

Lzerere

Musikkfag

Byggfag
Elektrikere/tekniker

Planleggingskompet
anse

Renholdsoperatgrer

Ledelsesutdanni
ng

Sekretariat
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7.2 Strategisk kompetansehevingsplan for drene 2012-2013-2014-2015

Forkortelser:

G — grunnutdanning

Vi- videreutdanning

E-etterutdanning

K-kurs av kort varighet

V — veiledning individuelt eller i gruppenettverk
C/M - coaching/mentoring

H-hospitering

I - Internoppleering

R- rekruttering (ved nyansettelser)

BEHOV FOR KOMPETASNEHEVING DE NAERMESTE ARENE - status rsskifte 2011/2012

Behov Type 2012 2013 2014 2015

Helsefagarbeider G/R X X X X

Sykepleiere G X X X X

Barne- og G X X

ungdomsfag

Rehabilitering Vi X X

Realfag Vi/R X X

Samisk sprak Vi X X X

Logoped Vi X X

Samfunnsfag Vi/R - - X X

Fremmedsprdk Vi/R X

RLE Vi/R - - X X

Spesialpedagogikk Vi/R X X

Veiledning Vi X X X X

Rehabilitering Vi X X
14
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Prosjektkompetanse Vi/E
IT (nye systemer) E
Arkivfag E
Diabetes E
Organisasjon og K/ Vi
ledelse (naeringsliv)
Forebyggende E/K
brannvern

Saksbehandling K(l)
(generell)

Scenografi K
Fritidskontakter og K
avlastere

Plan- og bygningslov K
Rus/tegn pa rus, K
kunnskap om rus
Samtaleferdigheter i K/I
mgte med

brukere/foresatte

Side 24
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8. PLAN FOR EVALUERING AV OPERATIVE KOMPETANSETILTAK
(OPPLARINGSPLANER)

8.1 Kjennetegn pa at vi lykkes

= tjenestene vi yter har hgy kvalitet og innbyggerne er forngyde
= sentrale reformer og planer blir iverksatt pa en forsvarlig og god mate i kommunen
= forvaltningen utgves pa en profesjonell mate

= alle ansatte blir gjort i stand til 3 utfgre tjenestene pa en mate som gir
mestringsopplevelse og at flest mulig befinner seg i “flytsonen” (samsvar mellom
krav/ forventninger og kompetanse /ressurser )

= motivasjon og arbeidsglede

= det skal Ignne seg a ta utdanning

= faglighetialle ledd

= systematisk utvikling av brukerundersgkelser

= samtalekompetanse, - hgflighet og vennlighet i kommunikasjonen bade mellom
brukere og ansatte og mellom ansatte -ansatte

8.2 KARTLEGGING ved rullering av planen innhenting av nye og endrede
behov

Karriereplanlegging, utviklings/medarbeidersamtale, tilsynsrapporter, kartlegging
avdelingsvis, tema pa ”Vi leder”,

Evaluering av strategiske kompetansetiltak (arlig rullering)

Evaluering av arsprogrammene for kompetansetiltak (tiltaksdel). Her vil det ogsa kunne skje
at oppstatte behov i Igpet av kort tid (f.eks oppsigelser fra ansatte med spisskompetanse)
kan endre planens forutsetninger.

Juni 2012: evaluering og rullering fgrste gang — skal skje samtidig med ny plan
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‘&ﬁ‘ StOl‘ijl‘d kommune Arkivsaknr: 2011/2562 -4

Arkiv: 520
? Saksbehandler: Inger Heiskel
Dato: 02.02.2012
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Motedato
4/12 Storfjord Administrasjonsutvalg 07.03.2012
Storfjord Kommunestyre

Lennspolitisk plan - evaluering

Vedlegg: Lonnspolitisk plan for Storfjord kommune
Heringsuttalelser (3)

Vedlegg

1 Plandokument

2 00252H.pdf

3 00446H.pdf

4 00441H.pdf

Réadmannens innstilling

Administrasjonsutvalget tilrdr kommunestyret fatte slikt vedtak:
1. Kommunestyret er kjent med de innspill som er kommet i forbindelse med evalueringen
av lennspolitisk plan, og tiltrer de endringer som fremkommer av saksfremlegget; dvs.
a) Personlig tillegg utgdr i den form den har i1 dag til fordel for at arbeidsgivers
tilbud 1 forbindelse med lokale forhandlinger inkluderer personlig tillegg.
b) Ledere — kap. 3.4.1 som 1 saksfremlegget
c) Ledere —kap. 3.4.2 som i saksfremlegget
d) Kommunens forhandlingsutvalg som i saksfremlegget
2. Evaluert lonnspolitisk plan pr. mars 2012 godkjennes som kommunens lennspolitiske
plan.

Saksopplysninger

Lennspolitisk plan for Storfjord kommune ble vedtatt av kommunestyret 22.06.2005, og ble sist
evaluert 29.08.2007.

Planen har veart ute pa horing i alle avdelinger og hos tillitsvalgte med heringsfrist 30.06.11..
V1 har avventet politisk behandling inntil det nye kommunestyret var pd plass, men slik at den er
ferdig behandlet innen 3.2.1 dreftingene hosten 2012.
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Det er kommet horingsuttalelse fra leererne 1 Storfjord, Oteren barnehage og felles uttalelse fra
FO, Utdanningsforbundet og Fagforbundet

Vurdering

Alle innspill som har kommet har med seg at personlig tillegg fjernes som et virkemiddel ved
lokale forhandlinger. I HTA pkt. 3.2.2 skal arbeidsgiver gjennomfere lonnssamtale med en
arbeidstaker dersom vedkommende ber om det. I denne samtalen skal man 1 fellesskap diskutere
hvilke tiltak som kan iverksettes for at arbeidstaker skal oppné bedre lonnsutvikling. For
arbeidsgiver har kriteriene for personlig tillegg vart en godt redskap i sa méte.

Viér erfaring med personlig tillegg er at ansatte har uttrykt stor misneye med ordningen. Det
samme gjelder enkelte ledere.

Rédmannen har gjort en helhetlig vurdering av dette punktet i HTA og de innspill som er
kommet til lennspolitisk plan. Etter riddmannens vurdering kan et eget punkt om personlig
tillegg fjernes til fordel for at arbeidsgiver gir et helhetlig lonnstilbud som inkluderer personlig
tillegg.

I fellesuttalelsen fra FO, Utdanningsforbundet og Fagforbundet er det ogséa innspill pé at alle
tillegg til ordinar lenn skal flyte oppd, og ikke spises opp verken av sentrale eller lokale
forhandlinger.

Det er enighet mellom partene lokalt om at kompetansetillegg kommer som et eget tillegg til
ordinzr lenn. Qvrige tillegg reguleres av HTA og de bestemmelser og foringer som
framkommer i sentrale forhandlinger.

Innspillet som gjelder at tillegg for seniorer skal tas utenom lennspotten tas ikke til folge. Det
ble ved lokale forhandlinger for noen ar siden oppnadd enighet mellom partene lokalt om at vi
ved lokale forhandlinger skulle gi et ekstra tillegg til seniorer fra fylte 62 ar. Dette tillegget ble
gradert slik at seniorer mellom 62 — 65 far et tillegg pa kr. 3.000 pr. ar, og seniorer over 65 ar far
et tillegg pd kr. 5.000 pr. &r. Dette er ment som en ekstra motivasjon for 4 fa eldre arbeidstakere
til & sta lengre 1 arbeid. Seniortillegget 1 lennspolitisk plan ma ikke sammenblandes med
seniorpolitisk plan og innholdet i planens verktoykasse.

Nar det gjelder innspillet om egen ramme for unormerte stillinger og en lokal ansiennitetsstige,
s& mener radmannen at lennsrammer og ansiennitetsstiger ivaretas godt nok gjennom sentrale
forhandlinger og feringer. Gjennom sentrale forhandlinger oppnar partene enighet om hvordan
lennssystemet skal vare og hvordan det skal folges opp lokalt.

Enkelte andre redigeringer er gjort:

a) Ledere — kap. 3.4.1 (s.8)

Endret ut fra dagens organisering; jfr. sammensetningen av toppledergruppa (s.10).
b) Ledere — kap. 3.4.2 (s.9)

Folgende stillinger inngér:

Rektorer Hatteng og Skibotn skoler, samt kulturskolen

Styrere ved Oteren og Furuslottet barnehage

Avdelingsledere ved Skibotn og Asen omsorgssenter/hjemmetjeneste

Avdelingsleder PU-tjenesten

Daglig leder Valmuen verksted

Avdelingsleder brukertjenesten

Brannsjef

Avdelingsleder kommunalteknikk
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Avdelingsleder bygg

Kommunens forhandlingsutvalg/delegasjon (s. 9)

I k.sak 48/11 delegerte kommunestyret myndighet til rfidmannen & forhandle lenn- og
arbeidsvilkédr pd kommunens vegne 1 h.h.t. den til enhver tid gjeldende Hovedtariffavtale.

Delegering av denne forhandlingsfullmakten til raidmannen gitt av kommunestyret
22.06.11, blir a gjelde fra 01.09.11.
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Storfjord” kommme

MANGFOLD STYRKER

LONNSPOLITISK PLAN

FOR

STORFJORD KOMMUNE

Vedtatt i Storfjord kommunestyre xx.mars 2012
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Utviklingstrekk

Mal og generelle prinsipper 1 lennspolitikken 1 Storfjord kommune

Lonnspolitiske virkemidler
Lonnspolitiske utfordringer

Lennsoppbyggingen
Hva omfatter lennspolitikken
Lonnspolitikken skal sikre
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Personvurdering

Funksjonstillegg

Lonnsfastsettelse utover grunnlennsplassering

Lennsfastsetting for seniorer

Lonnsforskjeller mellom kjenn/likelennsprinsippet
Lenn for vikarer

Ledere - kap. 3.4

Arbeidsgivers prosess ved innhenting av info til lokale lennsforhandlinger
Lokal fastsetting av lenn foretas av folgende organer

Kommunens forhandlingsutvalg/delegasjon

Lokale forhandlinger

Lonnstilleggene

Generelle kriterier for lokale lennstillegg

Spesielle kriterier for Storfjord kommune

Kriterier for individuelle lonnstillegg
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Innledning

Gjennomgaende kan vi fastsla at kommunal lennspolitikk, bade sentralt og lokalt, 1 stor grad
har hatt betegnelsen "solidarisk" der utdanning og ansiennitet har vert det viktigste kriterium
for lennsfastsettinga, og at den kommunale arbeidsgiverpolitikken i stor grad har vart preget
av sikkerhet for arbeidsplassen, sosial trygghet og gode medbestemmelsesordninger.

I de senere ar er imidlertid ogsd kommunesektoren stilt ovenfor nye utfordringer hvor
utviklinga er preget av malstyring framfor regelstyring. Dette har medfert krav om et mer
fleksibelt avtaleverk, bedre muligheter til & honorere innsats og effektivitet, og ogsa
utfordringer om 4 bruke lonn for & beholde og rekruttere spesielle yrkesgrupper og sarlig godt
kvalifiserte arbeidstakere.

Relatert til dette er det 1 dag utarbeidet kartleggingsmetoder og mélemetoder for & fa fram
hvor produktiv eller effektiv en arbeidstaker er. Disse er imidlertid lite brukt i kommunene.

Hovedutfordringa bdde for organisasjonene og kommunen som arbeidsgiver blir 4 beholde det
beste fra det "gamle", og finne kriterier og vinne erfaringer 1 4 bruke lonn som et aktivt
personalpolitisk virkemiddel.

Dette innebzaerer blant annet at ledere i kommunen bade gis mulighet for, og tar i bruk
mulighetene som gis, 1 & vurdere det arbeid de enkelte arbeidstakere gjor som grunnlag for
lennsopprykk.

Selv om det er behov for en klarere lokal lennspolitikk, skal avtaleverket allikevel sikre at
grunnleggende arbeidsvilkar er felles for samtlige kommunale arbeidstakere gjennom et sett
av generelle bestemmelser.

Dette er ogsa et sentralt element i lonnsfastsettinga 1 kommunesektoren, der det vesentligste
av lonnstillegg fortsatt gis i sentrale forhandlinger.

Utviklingstrekk

Det lonnspolitiske arbeidet i kommunesektoren har i de senere ér fort til en omlegging av
forhandlingssystemet, slik at stadig flere lonnsplasseringer nd ma skje pa lokalt plan innenfor
de rammer som blir avtalt sentralt. Det gjelder ikke minst de unormerte stillingene.

Denne utviklingen har fort til at betydningen av de lokale lennstillegg blir stadig viktigere for
de ansatte. Ut fra de krav til omstilling og rasjonell drift som stilles til kommunene 1 dag, ma
derfor lenn sees pa som ett av flere virkemidler i en helhetlig arbeidsgiverpolitikk.

Denne prosessen har fort til en erkjennelse blant partene i arbeidslivet, om at det er behov for
et mer fleksibelt og rammepreget avtaleverk, som gir sterre rom for lokale tilpasninger 1 den
enkelte kommune.

Konsekvensene av en slik omlegging av lennspolitikken inneberer at arbeidsgiver, 1 sterkere
grad enn hittil, md ha en planmessig og gjennomtenkt lennspolitikk for sine ansatte.

Strategien 1 en lonnspolitisk plan mé vare forankret 1 Hovedavtalen og Hovedtariffavtalen, og
satsingsomradene ma vere knyttet opp mot kommunens visjon og overordnete mal. Videre vil

kommunens arbeidsgiverpolitiske retningslinjer med sine personalpolitiske mél vare forende
for arbeidet.
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M3l og generelle prinsipper i lennspolitikken i Storfjord kommune:

I Storfjord kommune skal avlenning motivere og inspirere til effektivitet, endringsvilje og
god samhandling . Det er ogsi et mal & bruke lenn som et viktig virkemiddel for &
rekruttere og beholde ansatte.

Storfjord kommune vil stille krav om gode kommunikasjons- og samarbeidsevner til de
ansatte, at de har "std pd humer", at de er kreative og brukerorienterte.

Kommunen vil ha engasjerte medarbeidere som setter seg hoye mal, tar ansvar, og er stolte av
sitt arbeidssted.

Samarbeid og kommunikasjon skal vare et hovedverktey internt i Storfjord kommune.
Storfjord kommune vil tilby sine ansatte gode arbeidsforhold og et godt arbeidsmiljo gjennom
medbestemmelse, medinnflytelse og samarbeid. Kommunen vil stille krav til sine ansattes
jobbutferelse, sett 1 forhold til serviceytelse og lojalitet. Kommunen vil ogsé tilby
systematiske og malrettede personalutviklingstilbud i samsvar med kommunens ndvarende
og framtidige kompetansebehov gjennom en vedtatt kompetanseutviklingsplan.

Den lokale lennspolitikken skal vare del av Storfjord kommunes personalpolitiske plan.
Storfjord kommune skal fore en lennspolitikk som gjor det mulig & rekruttere, utvikle og
beholde kvalifiserte og motiverte arbeidstakere, og slik bidra til & ivareta et godt
tjenestetilbud. Ved lonnsfastsettelsen skal det bl.a. tas hensyn til stillingens kompleksitet, og
den enkelte ansattes kompetanse, ansvar, innsats og resultatoppnéelse.

Storfjord kommune skal ha en hensiktsmessig organisasjon og arbeidstakere som 1 antall,
sammensetning og kompetanse kan bidra til & lese dagens og morgendagens utfordringer.

Den enkelte leder skal ha innsikt i hvordan avlenning best kan brukes som virkemiddel for &
oppnd méil og resultater. Dette innebarer at lederne pa ulike niva far sterkere innvirkning pa
lonnsutviklingen for sine medarbeidere, for eksempel gjennom deltakelse 1 Tilsettingsutvalget
med myndighet til & fastsette lonn ved ansettelse og til & delta 1 de lokale lennsforhandlingene.

En aktiv lennspolitikk forutsetter at de ansatte selv kan pévirke sitt lennsniva og sin
lennsutvikling — ferst gjennom sin ansettelseskontrakt og deretter gjennom prestasjoner og
resultater i arbeidssituasjonen. Det er da nedvendig 4 ha ordninger hvor et viktig element 1
lennsutvikling er resultater og individuelle prestasjoner. (se skjema fra Salangen Kom - ugar).

Belonning 1 arbeidssituasjonen er ikke et spersmal om lennsniva alene. Like viktig vil det vere
med jobbutvikling, kompetanseutvikling, karriereutvikling og ulike former for velferds-
ordninger.

En aktiv arbeidsgiverpolitikk forutsetter at alle disse virkemidlene brukes bevisst.

Storfjord kommunes lennspolitikk skal vaere i h.h.t. den vedtatte lennspolitiske
handlingsplanen.
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Lennspolitiske virkemidler

Hensikten med 4 utarbeide en lennspolitisk plan for Storfjord kommune, er & ta standpunkt til
hvilken lennspolitikk som skal feres. Videre skal en lennspolitisk plan vise at lenn kan vere
ett av flere personalpolitiske virkemiddel.

Andre virkemidler kan vere:

Muligheter for opplering-/kompetanseutvikling
Hospitering og nettverksbygging
Medarbeidersamtaler

Permisjonsordninger

Fokus pa helse-, miljo- og sikkerhetsarbeidet
Oppfolging av [A-avtalen

Fleksible arbeidstidsordninger
Livsfasetilpassete arbeidsvilkar

Ulike velferdstilbud

Tilgang pa faglitteratur
Barnehageplass/bolig

Mulighet for retrettstillinger

Dette kan igjen bidra til:

e A rekruttere & beholde kvalifisert arbeidskraft

e A stimulere til effektivitet

e A stimulere til 4 ta utdanning/heve kompetansen som igjen oker kvaliteten pa tjenestene
som skal utferes

e A stimulere til bedre arbeidsmilje/bedriftskultur

e Redusere sykefravaret.

Disse moment viser at lenn ikke er det eneste virkemiddel for & oppna god personalpolitikk
som gir inspirasjon til innsats for & oppna de arbeidsméal som er satt for organisasjonen. Det
ma bli interessant a strekke seg faglig, og veere med 4 bidra til andre og mer effektive
arbeidsrutiner.

Lennspolitiske utfordringer.

Lennssystemet ber brukes som et aktivt virkemiddel i1 Storfjord kommune. Samfunnsmessige
endringer stiller nye krav til bade enkeltmennesket og til kommunen.

Det ma vare samsvar mellom de krav som stilles til kommuneorganisasjonen og de
betingelser som gis gjennom politiske vedtak.

Dersom man forventer og stiller krav til service, effektivitet og tjenesteyting pa et hogt niva i
forhold til vare brukere, ma ogsé de som er ansvarlig for dette gis reelle virkemidler 1 arbeidet
med & lose oppgavene.
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Lennsoppbyggingen.

Lonnsmessige forskjeller mellom overordnede og underordnede innenfor samme tariffomrade
er et nedfelt prinsipp. I et slikt system er arbeids- og ansvarsomréde sterre jo heyere opp i
hierarkiet en beveger seg, og det skal man ogsa krediteres for. Det skal "lenne seg" a pata seg
lederansvar. Utfra dette skal ledere 1 Storfjord kommune som hovedregel lennes hoyere enn
underordnede arbeidstakere.

Ut fra dette prinsippet skal ridmannen som everste leder ha heyest lonn av de kommunalt
ansatte. Dernest ber det vere en rimelig avstand mellom de ulike nivdene/ansvarsomradene.

Hva omfatter lennspolitikken

Storfjord kommune er gjennom sitt medlemsskap i KS bundet av a folge de sentrale
lennsoppgjerene og de avtaler som regulerer disse. Dette skjer 1 forste rekke gjennom
Hovedtariffavtalen (HTA) og Hovedavtalen.

Den lokale lennspolitikken skal omfatte:

Lonnsfastsettelse ved tilsetting

Lonnsfastsettelse ved interne opprykk

Lonnspolitisk dreftingsmete etter hovedtariffavtalen (HTA) pkt. 3.2.1 minst en gang pr. ar
Lokale lonnsforhandlinger etter HTA pkt. 4.A.1 etter sentralt fastsatt lonnsprosent
Lokale forhandlinger pé serskilt grunnlag etter HTA pkt. 4.A.2

Rekruttere og beholde arbeidstakere etter HTA pkt. 4.A.3

Lokale forhandlinger etter HTA pkt. 5.2 og 5.3

Lederlonn etter HTA kap 3.4 en gang pr. ir

Rett til lonnssamtale etter HTA pkt. 3.2.2

Livsfasetilpassete kommunale s@rordninger

Lennspolitikken skal sikre:

1. At alle medarbeideres lonnsniva skal gjennomgas og dreftes arlig, jfr. HTA kap. 3.2.1.
En mest mulig lik og rettferdig lonn basert pa stillingens oppgave- og ansvarsnivd,
herunder et niva som er sammenlignbar over etatsgrenser.

Lik avlenning mellom kjennene.

4. Ingen enkeltlonn skal endres uten at medarbeiderens tillitsvalgte har hatt anledning til &
forhandle, eventuelt uttale seg. Endringer i uorganisertes lonn skal ogsa fremlegges for de
aktuelle tillitsvalgte til informasjon.

5. At engasjerte medarbeidere gjennom prestasjoner og resultater kan pavirke sin egen
lennsutvikling 1 Storfjord kommune. Medarbeiderne skal vite og erfare at det mulig &
péavirke sin egen jobb- og lennsutvikling.

6. For 4 sikre likebehandling av ansatte 1 smé og store arbeidstakerorganisasjoner, kan ingen
ansatte fi forhandle for seg selv. Sma organisasjoner ma etablere forhandlingsutvalg
innenfor forhandlingssammenslutningen slik at habiliteten ivaretas. Det gjores ikke
unntak fra denne bestemmelsen.

7. Uorganiserte arbeidstakere har ikke forhandlingsrett. Krav ma fremmes via lennssamtale
med nermeste overordnede.

(8]
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Kompetanseheving

Det er et mal for Storfjord kommune til enhver tid 4 ha den kompetansen som skal til for & gi
gode og riktige tjenester.

Etter- og videreutdanning som er relevant for stillingen og som pé forhdnd er avtalt med
arbeidsgiver, skal danne grunnlag for forhandlinger om lennsekning. Her gjelder veiledende
norm kr. 20.000,- for 60 studiepoeng. Dersom arbeidsgiver dekker utgiftene til studiet,
gjelder veiledende norm kr. 10.000,- for 60 studiepoeng.

Medarbeidere som tar fagbrev skal ha fagarbeiderlonn nér fagbrevet er relevant i forhold til
vedkommendes arbeidsoppgaver.

Personvurdering

Personlig vurdering inngdr i det helhetlige lonnstilbudet som arbeidsgiver gir i forbindelse
med lokale lonnsforhandlinger.

Personvurdering er & vurdere den enkelte ansatte i forhold til stillingen - med andre ord hva
arbeidstakeren far ut av de oppgaver stillingen er pdlagt og hvilke resultatmdl den enkelte
medarbeider eller gruppe av medarbeidere oppnér 1 forhold til de forventninger til
maloppnéelse som er satt.

Ansatte som viser engasjement og initiativ som direkte virker til kvalitetsheving av de
kommunale tjenester, skal danne grunnlag for lennsekning. Mulige kriterier kan vere;
iderikdom, beslutningsevne, arbeidsprestasjoner, evne til 4 sette seg inn i nye oppgaver, aktiv
stotte til kommunens beslutninger, initiativ, innsats, motivasjon, evne til & finne praktiske
losninger, pélitelighet, evne til & kommunisere og samarbeide med andre, stabilitet,
fleksibilitet og serviceinnstilling.

Medarbeiderne skal vite og erfare at det er mulig & pavirke sin egen lennsutvikling i Storfjord
kommune.

Ved vurdering av lenn 1 forhold til jobben som gjeres, trekkes de nermeste lederne med
1 vurderingen. Narmeste leder har best innsikt i den enkeltes arbeid og er den som best kan

vurdere kvaliteten i det arbeidet som utfores i forhold til de forventninger eller bestillinger
som er gitt den enkelte medarbeider eller tjenestested.

Funksjonstillegg
Funksjonslenn er et tillegg for spesielle funksjoner eller saerlig ansvar. Tillegget knyttes til
spesielle funksjoner og gis for den perioden dette varer. Dette gis som kronetillegg i form av

T-trinn. Tildeling av funksjonstillegg skjer 1 forbindelse med arlige lokale forhandlinger.

Funksjonstillegg skal tillegges sterre vekt enn personvurdering.

7
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Lennsfastsettelse utover grunnlennsplassering.

Det beor med jevne mellomrom utarbeides oversikt over hvilke stillinger 1 sektorene som ber
vare avansementsstillinger. Dette ma droftes med organisasjonene og fastsettes i
administrasjonsutvalget.

e Avansementsstillinger kan vurderes innafor en avdeling.

e Det kan ogsd vaere mulig & vurdere avansementsstillinger etter funksjon innafor store
faggrupper.

e Det kan ogsa vere aktuelt & bruke avansementsstilling som et ledd i seniorpolitikken, ved
lang tjeneste 1 kommunen 1 forbindelse med lokale forhandlinger.

Lennsfastsetting for seniorer.
Alle tilsatte, uansett kategori, har krav pa en sarskilt gjennomgang av lenns- og arbeidsvilkar

det aret de fyller 60 ar. De tiltak som arbeidsgiver vil sette inn for seniorer, skal vere
utarbeidet 1 en livsfasepolitikk for arbeidstakere vedtatt av kommunestyret.

Lennsforskjeller mellom kjonn/likelennsprinsippet.

Det foreligger mengder med statistikk og opplysninger om lennsforskjeller mellom mann og
kvinne. Ogsa 1 var kommune er dette et aktuelt tema, og ma vare en naturlig del av var
lennspolitiske plan.

Med likelenn menes at lonn fastsettes pA samme mate for kvinner og menn, uten hensyn til

kjonn. Dette er hjemmel i1 Likestillingsloven § 5 hvor det blant annet heter: "Kvinner og menn
i samme virksomhet skal ha lik lonn for arbeid av lik verdi"

Lenn for vikarer

Vikarer skal gis lonnsfastsettelse uavhengig av den personlige lennsvurdering som er
undergitt stillingens innehaver. Dette kan medfere at en vikar kan avlennes bedre eller
darligere enn den hun/han vikarierer for. Det mé spesielt tas hensyn til lengden av vikariatet
og kommunens behov for 4 fa vikariatet besatt.

Ledere - kap. 3.4

Folgende stillinger 1 Storfjord kommune defineres innenfor begrepet ledere og skal for tiden
omfattes av Hovedtariffavtalen kapittel 3.4.1:

Radmann
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Kontorsjef

Helse- og omsorgssjef
Oppvekst og kultursjef
Driftssjef
Okonomisjef
Neeringssjef

Folgende stillinger 1 Storfjord kommune defineres innenfor begrepet ledere og skal etter
narmere dreftinger omfattes av Hovedtariffavtalen kapittel 3.4.2:

Rektorer ved Hatteng og Skibotn skoler samt kulturskolen
Styrere ved Oteren og Furuslottet barnehage

Avdelingsledere Skibotn og Asen omsorgssenter/hjemmetjenesten
Avdelingsleder pu-tjenesten

Avdelingsleder brukertjenesten,

Daglig leder Valmuen Verksted

Brannsjef

Avdelingsleder kommunal teknikk

Avdelingsleder bygg

Arbeidsgivers prosess ved innhenting av informasjon til lokale lennsforhandlinger
Arbeidsgiver innhenter informasjon fra de ulike niva slik:

Rédmann

Etatsledere

Mellomledere

Ansatte

Lokal fastsetting av lonn foretas av folgende organer:

e Kommunestyret, ved tilsetting i de stillinger der tilsettingsmyndigheten ikke er delegert til
andre organ. Kommunestyret vedtar lennspolitisk plan, og foretar delegasjon.

e Administrasjonsutvalget etter delegasjon fra kommunestyret.

e Tilsettingsutvalget etter delegasjon fra kommunestyret.

e Rddmannen etter delegasjon fra kommunestyret. Radmannen gis fullmakt til a godkjenne
protokoller fra lokale forhandlinger etter hovedtariffavtalen.

Kommunens forhandlingsutvalg/delegasjon
1. Kommunestyret delegerte i sak 48/11 myndighet til radmannen a forhandle lonn- og

arbeidsvilkar pd kommunens vegne i hht den til enhver tid gjeldende Hovedtariffavtale.
2. Delegering av denne fullmakten gjelder fra 01.09.2011.

9
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LOKALE FORHANDLINGER

Forhandlinger om lonn til toppledere kap. 3.4.1:

e Toppledergruppen 1 Storfjord kommune bestar av rddmannen, kontorsjefen, etatssjefene
og okonomisjef

e Forhandlinger gjennomferes en gang pr. ar.

¢ Radmannens lonn fremforhandles av formannskapet.

e Rddmannen forestér forhandlingene for gvrige toppledere.

Forhandlinger om lenn til andre ledere kap. 3.4.2:

e Omfatter mellomledere som inngér i ledergruppen til ledere i h.h.t. 3.4.1.

e Med ledere etter denne bestemmelse menes leder som rapporterer direkte til ledere etter
HTA kap. 3, pkt. 3.4.1 og som i sin stilling innehar selvstendig, delegert budsjett-,
okonomi- og personalansvar.

e Forhandlinger gjennomfores en gang pr. ér.

e Forhandlingene gjennomferes av radmannen.

Lokale forhandlinger, kap. 4.A.1:
e (Gjennomfores 1 henhold til sentralt avtalte frister og rammer.
e Forhandlingene gjennomfoeres av radmannen.

Searskilte forhandlinger, kap. 4.A.2:
e Storfjord kommune vil sette relativt strenge krav til & imgtekomme krav etter kap. 4.A.2.
e Forhandlingene gjennomferes av radmannen.

Beholde og rekruttere arbeidstakere, kap. 4.A.3:

e Storfjord kommune vil ved behov forhandle om endret lonnsplassering for & beholde godt
kvalifiserte arbeidstakere. Det samme gjelder nar det er snakk om & hente inn og
rekruttere nedvendig kompetanse til virksomheten.

e Denne type forhandlinger mé skje raskt slik at eventuelt tilbud om endret lonnsplassering
kan bli presentert i tide.

e Forhandlingene gjennomferes av radmannen.

Arlig lennsregulering, kap. 5.2:

e Ved lonnsregulering for disse stillingene tas det hensyn til lennsutviklingen 1
tariffomradet, kommunens totale situasjon, herunder ekonomi og krav til effektivitet.

e Ved forhandlinger kan det gis bdde generelle og individuelle tillegg.

e Partene lokalt kan avtale at hele eller deler av lonnsreguleringen fordeles av arbeidsgiver.

e Forhandlingene gjennomfoeres av radmannen.

Annen lennsregulering, kap. 5.3

e Storfjord kommune vil ved behov forhandle om endret lonnsplassering for a4 beholde godt
kvalifiserte arbeidstakere. Det samme gjelder ndr det er snakk om 4 hente inn og
rekruttere nedvendig kompetanse til virksomheten.

e Denne type forhandlinger ma skje raskt slik at eventuelt tilbud om endret lennsplassering
kan bli presentert 1 tide.

e Forhandlingene gjennomferes av radmannen.

10
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LONNSTILLEGGENE
e Lonn skal vere gjenytelse for arbeid og innsats.

e Lonn skal vere et personalpolitisk virkemiddel for & oppna
e Trivsel og bedre arbeidsmiljo
e Produktivitet
o Effektivitet
o Kbvalitet pa tjenestene
e Stabilitet i personalgruppa og av fagpersonell

e Lonn gis som arsbelop og er inklusive eventuelle sertillegg. Sertillegg bortfaller dersom
tilleggsfunksjoner bortfaller.

Generelle kriterier for lokale lonnstillegg

Opprykk ved lokale forhandlinger kan omfatte alle tilsatte. Det er opp til partene i
forhandlingene & gjore fortlepende prioriteringer mellom midlertidig og fast tilsatte. Vikarer
gis opprykk 1 lokale forhandlinger, dersom de bidrar til lennspotten. Tilsatte som er i
permisjon pa forhandlingstidspunktet, gis vanligvis ikke opptrykk i lokale forhandlinger. Dog
gis kvinner 1 lonnet fodselspermisjon opprykk 1 lokale forhandlinger. Tilsatte som har fatt
stillingsopprykk, vil ikke kunne fa opprykk ved lokale forhandlinger basert pa de samme
forhold som ga stillingsopprykket. Dersom arbeidsgiver velger & gi lennstillegg til
uorganiserte arbeidstakere, skal slike tillegg informeres om 1 forkant av de lokale
forhandlinger.

Lonn skal fastsettes ut fra felgende generelle kriterier:
e Formell utdanning og tilleggsutdanning, praksis, erfaring og realkompetanse
Lederansvar/personalansvar
Budsjettansvar/ekonomisk ansvar
Faglig ansvar/teknisk ansvar/veiledningsansvar
Likestilling og likelonn
Serlige utfordringer i jobben/spesielle ulemper og/eller belastninger
Andre forhold

Spesielle kriterier for Storfjord kommune

e Kompetanseheving 1 form av etter- og videreutdanning som er relevant for stillingen og
som kommunen har behov for

Funksjonstillegg gis ansatte som er tillagt nodvendige tilleggsfunksjoner
Veiledningsansvar/kursledelse

Innsats og oppnadde resultater

Arbeidsmiljebelastning/ubekvem arbeidstid

Tillitsvalgt/verneombud

Livsfasetilpasset lonn - seniorer

Prosjektarbeid

11
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Kriterier for individuelle lonnstillegg

Folgende kriterier kan vurderes, og er satt opp 1 uprioritert rekkefolge.

Faglig innsats:

e Godt faglig, teknisk eller praktisk arbeide

God saksbehandling og innsikt i lov- og regelverk

Aktiv innsats for faglig utvikling, kvalitetsutvikling og egen kompetanseutvikling
Aktiv innsats for effektivisering i form av jobbutvikling, etablering av nye rutiner og
prosedyrer, ny teknologi

Evne til problemlosning, til & arbeide selvstendig og til & ta ansvar

Evne til omstilling/fleksibilitet/nytenkning

Mestring av nye oppgaver

Prosjektkompetanse

Generell arbeidsinnsats:

Evne til samarbeid og samhandling

Selvstendighet og initiativrik

Serviceinnstilling overfor vare brukere, ansatte og samarbeidspartnere
Konstruktivt engasjement og aktiv deltakelse 1 ulike sider av kommunens virksomhet
Lojalitet

Likestillingsarbeid

Etterspurt spesialkompetanse

Spesielt lang og omfattende arbeidserfaring

Spesielt fagansvar

Okonomisk sans

Utviklings- og endringsevne og vilje

Bidrar til & styrke kommunen innad, miljeskapende arbeid

Deltakelse 1 arbeidsgrupper, utvalg, prosjekt m.m.
Tillitsverv/verneombud

For ledere vektlegges sarlig:

Samarbeidsevner, evne til & skape et godt arbeidsmiljo

Evne til & motivere og utvikle medarbeiderne

Evne til & administrere, delegere og fordele arbeidsoppgaver

Evne til 4 planlegge og organisere helhetlig

Evne til & skape enhet og vi-folelse 1 kommunen

Dyktighet til & utvikle kommunens velferdstjenester innen sitt ansvarsfelt
Evne til konflikthdndtering

Rullering av planen

Loennspolitisk plan skal revideres/rulleres hvert andre ar, slik at den er ferdig behandlet i god
tid for 3.2.1-dreftinger avholdes det aret den rulleres.

12
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Hatteng skole 15.06.11

Forhandlingsutvalget
Storfjord Kommune

HORING Lennspolitisk plan

Lezrerne ved de to skolene har draftet lennspolitisk plan, og har noen kommentarer til planen.
Lererne er forneyd med at kompetanse né blir tillagt sterre vekt ved de lokale forhandlingene.

* Vi ensker at personlige tillegg i ndvarende form, ma fjernes. Personlige tillegg er en
uheldig mate & "belonne”™ arbeidstakere pa. Det kan virke demotiverende for
arbeidstakerne, og kan skape splid i kollegiet. Dessuten vil dette tillegget forsvinne 1
lopet av tariffperioden. Ofte er tillegget s lite at det ikke merkes serlig for den
enkelte.

Vi ensker heller at pengene brukes etter objektive kriterier.

* Leererne 1 Storfjord vil heller vektlegge funksjonstillegg enda sterkere. 1 planen i dag
pé side 7 stér det: (sitat) *Funksjonstillegg skal tillegges storre vekt enn
personvurdering

Eksempelvis verneombud, dataansvarlige, klassestyrere, samlingsstyrere osv.

* Siden Storfjord Kommune har en Seniorpolitisk plan, mener leererne at ekstra lonn
ikke tas gjennom lokal pott men at de far friske penger fra kommunen.

For lererne i Storfjord

Kasper Holmen
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Lennspolitisk plan- heringsuttalelse fra FO, UTDF og Fagforbundet

Felles uttalelse:

Det er viktig at Storfjord kommune fortsetter med de gode tiltakene de har begynt med
innenfor kompetanseheving. Det viser at kommunen setter pris pa at arbeidstakerne oker sin
kompetanse som da gir gkt kvalitet til kommunen.

Personlig tillegg

Denne bar fjernes i sin helhet. Personlig tillegg er en uheldig méate 4 ”belenne” arbeidstakerne
pa. Personlig tillegg oppfattes som urettferdig, demotiverende og skaper splid blant
arbeidstakerne. Dette tillegget forsvinner i lapet av tariffperioden og er ofte s3 lite at det ikke
merkes pé lenna til den enkelte.

Eksempel:

Noen arbeidsplasser fordeler tillegget etter nominasjon, men dette foregér i liten skala.
En som fér personlig tillegg har nedvendigvis ikke gjort en bedre jobb enn de andre pa
arbeidsplassen, men etter “rettferdighetsprinsippet” blir det dennes tur.

Vi onsker heller at pengene brukes til funksjonstillegg. Vi mener at funksjonstillegg skal
tillegges storre vekt enn personvurdering.

Eksempel: Alt av fast merarbeid (Verneombud, dataansvarlige, klassestyrere, samlingsstyrere,
primerkontakter, koordinator, rapportering 0.1 )

Lokale forhandlinger generelt:

- Rekrutteringsmidler ber tas utenfor pott.

- Alt av tillegg til ordiner lenn skal "flyte oppd”, og ikke spises opp av verken sentrale eller
lokale forhandlinger.

- Vi ansker en mer definert uttalelse over hvem som er "andre toppledere” — nevnt under
lokaleforhandlinger 3.4.1. Sammenlignet med toppledere nevnt i punkt 1.

Seniorpolitisk plan:

Vimener at vi skal lenne de som har lang ansiennitet, og har bidratt mye til kommunens
tjenester. Disse ber fa sin péskjennelse med ekstra goder.

Storfjord kommune har Seniorpolitisk plan, og vi mener at ekstra lenn tif disse ikke tas
gjennom lokale forhandlinger, men fordeles gjennom seniorplanen med friske penger fra
kommunen.
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I lennspolitisk plan star det at “en mest mulig lik og retiferdig lonn basert pa stillingens
oppgave- og ansvarsnivd, herunder et nivd som er sammenlignbar over etatsgrenser.”
Dette mener vi ikke er dagens virkelighet. Det er spesielt med tanke p& de unormerte
stillinger, at en stor grad av ulik lenn blir gitt.

Vi ensker at det blir utarbeidet en egen fast stige for unormerte stillinger, vi ser p systemet
som larerne har, og ensker en tilsvarende ramme 4 forholde oss til.

Med en fastsatt stige vil de lokale forhandlingene fales mer reelle og en bredere
rettferdighetsfordeling da unormerte stillinger ikke trenger & forhandles der, men kommer
automatisk av kommunens friske penger.

Fagforbundet og FO mener at:

- arbeidstakere med lang ansiennitet p& 15-20 ar ber fi et ansiennitetstillegg pa lik linje som
lzererne. Med et slikt tillegg vil kommunen vise at de setter pris pa arbeidstakere som blir i
kommunen med sin kompetanse.

- t-trinn systemet ber okes, der denne blir brukt. Denne har statt stille i flere ar.

- Kap 3.4.1 og 3.4.2: Fagledere og Leger er ikke definert eller nevnt i planen - er de da & regne
som vanlige ansatte? Disse ber plasseres pa rette plasser, etter avgjarelsesmyndighet og
kompetanse.

- Barnevernsleder skal setts inn under begrepet "leder”, og skal omfattes av HTA kap 3.4.2.

Jf § 2-1 Lov om barnevernstjenester

Hatteng, 27.06.11
HTV FO -Roger Sommerseth, HTV UTDF - Birthe Hasle, HTV Fagforbundet —Jill Fagerli

fm(

Ref. HTV -J1 Fagerll
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Post Storfjord

Fra: Inger Heiskel S
Sendt: 30. juni 2011 13:01 / H
Til: Post Storfjord o
Kopi: Trond-Roger Larsen ~ M| L

Emne: VS: Lennspolitisk plan - haring
Til journalfering

Fra: Vigdis Engstad

Sendt: 30. juni 2011 12:12

Til; Inger Heiskel

Emne: SV: Lgnnspolitisk plan - hgring

Laennspolitisk plan er draftet med de tillitsvalgte i Oteren barnehage. Det som papekes er at personfige
tillegg vurderes som en uheldig ordning. Det viser seg a vaere vanskelig 8 fa til det som oppleves som en
rettferdig fordeling, da det er et begrenset antall som kan fa det fra ar til ar. Noen dyktige og motiverte
ansatte ma vente. Ordingen med personlige tillegg virker derfor mot sin hensikt ved & skape misnaye og
fremme uheldige forskjeller innenfor den enkelte yrkesgruppe.

Med hilsen
Vigdis Engstad
styrer

Fra: Inger Heiskel

Sendt: 2. mai 2011 15:01

Til: Anne Lena Dreyer; Anne Rasmussen; Asbjgrn Ryeng; Erling Lund; Gunnar Folden Grundetjern; Hege
Figenschau; John Egil Ottosen; Lillian Henriksen; Line Sgrum-Lokas; Maria Figenschau; Malfrid Lockert;
Nina Kristiansen; Per Roger Aronsen; Roger Sommerseth; Silja S Mattila; Vigdis Engstad; Anne Dalheim;
May Tove Lilleng; Trond-Roger Larsen; Yngve Kaspersen; Fagforbundet Storfjord; Roger Sommerseth;
Hasle Birthe; Jill Fagerli; Karin Fosshaug; Legeforeninga i Storfjord; Ninni Borch-Mgller; Trond B. Seppola;
Sissel Bjorklund; Sykepleierforbundet Storfjord

Kopi: Ellen-Beate Jensen Lundberg

Emne: Lgnnspolitisk plan - hgring

Til
Fagforeninger, etater og avdelinger

Lannspolitisk plan skal evalueres, og sendes derfor ut pa hering. Frist for innspill: 30.juni 2011.

Mvh
Inger Heiskel
HMS-/personalkonsulent

30.06.2011
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‘&@' StOl‘fjord Kommune Arkivsaknr: 2010/1419 -6

Arkiv:
? Saksbehandler: Trond-Roger Larsen
Dato: 18.01.2012
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Motedato
5/12 Storfjord Administrasjonsutvalg 07.03.2012
Storfjord Kommunestyre

Seniorpolitisk plan - evaluering

Vedlegg:
Seniorpolitisk plan — tiltaksdel vedtatt 14.04.2010.

Vedlegg
1 Plandokument

Rédmannen tilrir administrasjonsutvalget fremme slik innstilling:

1. P4 grunn av kommunens gkonomiske situasjon, méd ordningen med seniorpolitiske tiltak
reduseres i omfang.
2. Dagens ordning med kr. 25.000,- i tilretteleggingstilskudd, kr. 25.000,- 1 bonusutbetaling
og/eller 50% bonus og 1,5 uker ekstra ferie (i 100%-stilling) endres til:
a. Tilretteleggingstilskudd settes til kr. 20.000,-
b. Bonusutbetaling settes til kr. 20.000,-
c. Ekstra ferie settes til 1 uke
Tiltaket 100 % lenn — 80 % arbeidsplikt avvikles fra straks.
4. Ansatte som i tiden fra 01.01.12 til dette vedtak treffes, ikke har inngétt en senioravtale,
har mulighet for a benytte seg av de nye vedtatte seniortiltak med tilbakevirkende kraft.
5. Seniortiltak gis for ansatte fra fylte 62 ar inntil fylte 65 ar.

(98]

Saksopplysninger

Kommunestyret vedtok 1 desembermeatet 2011, at kommunens seniorpolitiske plan skulle
evalueres. Vedtaket kom som felge av kommunens ekonomiske situasjon.

Avtalefestet pensjon (AFP) kan tas ut fra fylte 62 ar. Seniorpolitisk plan bygger pa enske om &
beholde eldre arbeidstakere sd lenge som mulig. Dette er fremdeles aktuelt nar kampen om
arbeidskraften fremdeles er reell, og at disse arbeidstakerne sitter pa viktig kompetanse og
erfaring. I tillegg har kommunen 100% forsikringsansvar for AFP-uttak, dvs at kommunen selv
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betaler utgiftene til afp-pensjonen (ca 66% av vedkommendes lonn). Dette gjelder dog bare de
ansatte tilknyttet pensjonsordningen 1 Storebrand. For sykepleierne og lererne betaler vi for en
fellesordning der alt av AFP-uttak i landet, fordeles pd kommunene.

Planen inneholder en del virkemidler/tiltak med tanke pé at arbeidstakerne da heller velger &
fortsette. Tiltakene representerer 1 utgangspunktet en betydelig reduksjon 1 pensjonsutgiftene.
Reduksjonen i utgiftene blir sterre, jo feerre som tar ut AFP fra fylte 62 ar.

Kommunen har imidlertid valgt & tilby seniorordningen for alle ansatte, dvs at det far ingen
betydning ekonomisk om en sykepleier eller leerer tar ut afp-pensjon.

Det kan ogsé nevnes at lererne i sin hovedtariffavtale har egne seniorordninger med mindre
leseplikt. Dette har man hittil ikke tatt hensyn til i kommunens egen seniorplan. KS gir rfdd om
at kommunen kan samordne sentrale og lokale tiltak, slik at lererne ikke mottar to ordninger
uavkortet. Leaererne over 60 ar har rett til reduksjon av leseplikten med 12,5%. Det betyr ikke at
arsverket reduseres tilsvarende, men at oppgaver tilsvarende 12,5 % omfordeles.

Antall nye arbeidstakere i ordningen (Storebrand) fremover:

2011 2012 2013 2014 2015

7 2 5 5 2

Beregnet kostnad pr. &r dersom alle over 62 tar ut afp *):

[ 3.187.000 | 3.182.000 | 3.526.000 | 3.435.00 | 3.459.000

*) Prognose fra Storebrand

Utgiftene til seniorpolitisk tiltak er sa langt finansiert ved bruk av premiefondet i Storebrand.
Premiefondet er pr. tiden pé 4,2 mill. kroner, og dette er midler som ogsé skal vaere buffer mot
de variable pensjonsutgiftene som paleper. Det er sa langt heller ikke rom for & finansiere
seniortiltakene over driftsbudsjettet.

Seniorpolitisk plan har felgende (vesentlige) ordninger/tiltak fra fylte 62 ar (1 100%-stilling):

- kr. 25.000,- pr. ar til finansiering av tilretteleggingstiltak 1 arbeidssituasjonen og
bonusutbetaling kr. 25.000,- ved fylte 63-67 ar

- kr. 25.000,- 1 tilretteleggingstiltak, 50 % bonusutbetaling og 1,5 uker ekstra ferie

- 100 % lenn — 80 % arbeidsplikt

Det er i all hovedsak 80/100-ordningen som blir benyttet. Dette er den dyreste ordningen, og
uten at det foretas noen spesiell tilrettelegging. Det pdleper ekstra avlenning av vikar, gjerne 1
tilsvarende 20%-stilling.

Dessuten har man en ordning der tiltakene ogsé omfatter 65-67 &r, pa tross av at denne delen av
afp er en fordelingsutgift pa alle kundene i Storebrand.

Seniorpolitisk plan er sendt ut til avdelingene og fagorganisasjonene til evaluering og innspill.

Det er kommet fire heringsinnspill:

Lererne ved Hatteng skole (Utdanningsforbundet og Skolenes Landsforbund), personalet ved
Skibotn skole, fra Asen omsorgssenter og fra Oteren barnehage. Uttalelsene ligger pa saka.
Samtlige mener at seniorpolitiske tiltak er viktige for & beholde eldre arbeidstakere. Man ensker
en videreforing av dagens ordning.

Vurdering:
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Etter 4 ha benyttet seniorpolitisk plan i flere &r nd, har uttaket av afp i Storebrand-ordningen
vert relativt lav. Som nevnt ovenfor, sd er kommunen forsikret 100 % mot afp-uttak blant
sykepleiere og lerere. Disse arbeidstakergruppene representerer imidlertid viktig
fagkompetanse, og er en forutsetning for & kunne drive velferdstjenestene etter loven.

R&dmannen velger 4 legge saken frem med en na&rmere balanse mellom gkonomi og tiltak, noe
som ogsa antas 4 vaere kommunestyrets intensjon. Det vises ogsé til at kommunen skal innhente
tilbud pa nye pensjonsforsikringer fra 01.01.2013, og at man i den sammenheng vurderer
hensiktsmessigheten av & ikke forsikre seg mot uttak av afp.

80/100-ordningen.

Med tanke pa at afp og seniortiltak generelt handler om tilrettelegging for en “sliten”
seniorgruppe, sa foreslas det endringer som harmonerer nermere med intensjonene.
R&dmannen mener at 80/100-ordningen neppe gir noe annen’tilrettelegging” enn en
uforpliktende fridag i uka. Samtidig er det & anta at jo mindre stilling man har, jo mindre
virkning gir en 80/100-ordning. Da antas det at denne ekstra fritida for deltidsansatte ikke gir
noe serlig utslag pa den enkeltes arbeidsbelastning. Radmannen foreslar at denne ordningen
oppherer. Arbeidsgiver forpliktes til mer & fokusere pa tilrettelegging og omfordeling av
arbeidstakerens arbeidsoppgaver 1 lopet uka. Dette gir ogsd en bedre kvalitet ved & bruke
eksisterende og faglaert personell, 1 stedet for & ta inn — noen ganger — en ufaglaert vikar.

Tilretteleggingstilskudd, bonus og ekstra ferie.

Denne ordningen krever et kreativt og aktivt forhold til arbeidssituasjonen. Béde arbeidstaker
og arbeidsgiver ma fokusere pa arbeidsoppgavene, og gjerne benytte de gkonomiske rammene
som folger med. R&dmannen foreslar at disse ordningene viderefores, dog med lavere satser.
Det foretas imidlertid en endring slik at ordningen tilbys til ansatte i1 aldersgruppen 62-65 ar.
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Seniorpolitikk

Tiltaksdel
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1. SENIORPOLITIKK I STORFJORD KOMMUNE

En variert alderssammensetning blant kommunens medarbeidere gir mangfold i
stdsted, synsvinkel, erfaring, meninger og referanserammer. Totalt gir dette et
solid grunnlag for a foreta velbegrunnede beslutninger, med mest mulig
perspektiv.

Kommunen kan bidra til & skape dette grunnlaget gjennom a utvikle en helhetlig
livsfasepolitikk. Dette innebeerer a tilrettelegge og tilpasse for individuelle
behov i arbeidssituasjonen med gjensidig nytte som mdl. Denne planen tar for
seg de seniorpolitiske fasene.

Seniorpolitikk skal baseres pa at vi har ressursorientering i stedet for
problemorientering som fokus. Seniorpolitikk handler like mye om holdninger som
verktey og metode.

2. MALSETTING

Storfjord kommune har i neert samarbeid med de ansatte et felles ansvar for a
bidra til d utnytte de positive ressursene som kommunens seniormedarbeidere
representerer.

Storfjord kommunes mal er at minst 60% av de som blir 62 ar, skal fortsette i
arbeid.

3. GENERELLE TILTAK

Milepcelsamtalen - seniorsamtalen - fra fylte 55 ar

Milepeelsamtalen er den farste seniorsamtalen mellom medarbeider og neermeste
leder fra fylte 55 ar. Hensikten med samtalen er @ bli enige om en gnsket
jobbfremtid som er realistisk innenfor virksomhetens rammer. Det tas ogsa opp
hva som ma til for at vedkommende skal fortsette i stillingen.

Seniorsamtalen foretas drlig etter fylte 55 ar som en del av
medarbeidersamtalen.

Milepaelsamtalen utfordrer medarbeideren til &:

e tydeliggjere egne gnsker og behov

e vurdere egne rutiner og arbeidsvaner

o se etter muligheter til fornyelse, stimulans og (re)vitalisering av egne
ressurser
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e komme med forslag til egne utviklingsmuligheter og tiltak for a stimulere
disse
e signalisere ansvar for egen situasjon

Milepaelsamtalen utfordrer arbeidsgiveren til d se og legge til rette for:
e utviklingsmuligheter

e gisignaler og tilbakemeldinger

o til @ stille krav

o til @ vise romslighet

e til @ redefinere jobbinnhold

e til @ finne nye losninger

e ftil G folge opp

Det er onskelig at samtalen gir rom for d:

e seyrkesaktivt liv som helhet og dermed trekke opp et langsiktig perspektiv
e taopp livserfaringer og jobberfaringer pa bred basis slik at disse bdde kan
vurderes i forhold til endringer i naveerende jobb og gjennomtenkning av

evnt. nye oppgaver

e vurdere hvilke realistiske bidrag til endringer arbeidsgiver kan komme med

o stille seg apen for ny (selv)erkjennelse som kan innebeere alternativ
karrierevei

e innhente nye impulser, realisere tidligere gnsker og/eller frappe ned
yrkesaktiviteten

o forberede seg til pensjonsalderen nar tiden er inne for det

“Stillingsbank”

“Stillingsbank” tas i bruk som et verktey der medarbeidere kan melde fra om at
de ensker jobbskifte innen organisasjonen, slik at dette er kjent ndr ledige
stillinger dukker opp. Det er en forutsetning at et slikt enske er dreftet med
nermeste leder.

Storfjord kommune har vedtatt retningslinjer for oppfelging av sykemeldte.
Disse retningslinjene gir imidlertid regler i forhold til fortrinnsrett for
sykemeldte.
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4. STORFJORD KOMMUNES “VERKT@YKASSE"

Storfjord kommune har en del tiltak i “verkteykassa” som kan tilbys
seniormedarbeidere fra fylte 62 ar. Alle tiltakene fryses ved fylte 65 dr; dvs.
den sist inngdtte avtale med arbeidsgiver vil gjelde frem til den ansatte fyller
67 ar. Verkteykassa gjelder ikke for ansatte som velger a fortsette enten
utover seeraldersgrensa, eller etter fylte 67 dr. Dog skal ordningen gjelde for
ansatte inntil fylte 70 ar, dersom de ikke har full opptjeningstid og av den grunn
ensker a fortsette i arbeid.

Tiltakene starter maneden etter den ansattes fedselsdato og slutter ved
utgangen av samme mdned. Den ansatte ma ha rett til AFP for d kunne
nyttiggjere seg tiltakene i verktoykassa.

Det forutsettes at den enkelte etatssjef/avdelingsleder er ansvarlig for a
informere og iverksette de tiltak som skisseres her i tillegg til eventuelt andre
tiltak.

Hver leder pdlegges a diskutere de aktuelle tiltakene som eksisterer i kommunen
i god tid for medarbeideren neermere seg aktuell AFP-alder slik at alle
medarbeiderne har mulighet til @ foreta en grundig vurdering av aktuelle tiltak.
I forbindelse med den farste milepeelsamtalen skal denne planen sendes til den
aktuelle ansatte slik at innholdet er godt kjent for vedkommende.

5. SENIORPOLITISKE TILTAK

Arbeidstakeren kan velge mellom @ kombinere pkt. 1 og 2, kombinere pkt. 1
og 4, eller velge pkt. 3. Pkt. 5 og 6 i verktoykassa gjelder for alle, og
kommer i tillegg til evrige punkter.

1. Tilretteleggingstilskudd i arbeidssituasjon

Ndr en arbeidstaker fyller 62 dr, vil avdelingen fa et tilretteleggingstilskudd pa
kr. 25.000,- pr. ar dersom den ansatte ikke tar ut AFP (100%-stilling).

For medarbeidere som har eller vil ta ut delvis AFP, utbetales tilskuddet nedad
til 50% stilling, og belgpet reduseres tilsvarende. Tilskuddet skal i samarbeid
med arbeidstakeren brukes til tilrettelegging av arbeidet. Det inngas
individuelle, skriftlige avtaler i forhold til hvilke oppgaver vedkommende ikke
skal utfere og hva tilrettelegginga innebeerer for den enkelte. Den enkelte
etatssjef underskriver slike avtaler. Etatssjefen gis anledning til a
videredelegere dette til sine avdelingsledere/virksomhetsledere. Kopi av
inngdtte avtaler sendes kontorsjefen.
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Eksempler pd aktuelle tiltak kan veere:

e Kortere arbeidsdager (mer fleksibel arbeidstid)

e Tainn ekstrahjelp

» Tildeling av ekstra fridager

e Arbeid med feerre helge-/kvelds/-nattevakter

e Redusert leseplikt (jfr. sentrale avtaler)

e Mindre rengjeringsarealer i forhold til stillingssterrelse
e Ansvar for mindre antall brukere

e Lederansvar for feerre arbeidstakere

e Radgiver-/veilederoppgaver for yngre arbeidstakere

e Eventuelt andre tiltak som arbeidsgiver og arbeidstaker blir enige om
e ke muligheten til fysisk aktivitet i arbeidstida

2. Sluttgodtgjering

Alle medarbeidere som ferst tar ut AFP etter fylte 63 ar far en drlig
sluttgodtgjering. Sluttgodtgjeringa utgjer kr. 25.000 det dret den ansatte
fyller 63 ar, kr. 25.000 det dret den ansatte fyller 64 ar og kr. 25.000 det dret
den ansatte fyller 65 ar. Tiltaket kan forlenges til fylte 67 ar. Personer med
reduserte stillinger vil fa forholdsmessig mindre sluttgodtgjering.
Sluttgodtgjering utbetales automatisk til alle.

3. Redusert stilling

Arbeidstaker med 50% stilling eller mer, gis mulighet til @ redusere
arbeidsplikten/stillingen forholdsmessig med inntil 20% uten avkorting av lenn.
Stillingsreduksjon kan vaere et godt alternativ til AFP hvor arbeidsgiver og
arbeidstaker i fellesskap kommer fram til den ordning som er best for begge
parter.

4. Ekstra ferie og bonus

Det gis mulighet til @ ta ut ekstra ferieuker fra fylte 62 ar.

Ndr det gjelder ferie gis det folgende muligheter til @ ta ut ekstra ferie:
1,5 uker ved fylte 62 ar + 50% sluttgodtgjering ved fylte 63 ar

1,5 uker ved fylte 63 ar + 50% sluttgodtgjering ved fylte 64 ar

1,5 uker ved fylte 64 ar + 50% sluttgodtgjering ved fylte 65 ar

1,5 uker ved fylte 65/66 dr + 50% sluttgodtgjering ved fylte 66/67 ar
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5. Kompetanseheving/etterutdanning

Hovedmal for Storfjord kommune er at kommunen skal serge for at eldre

arbeidstakere gis like muligheter til kompetanseheving og etterutdanning.

- Kompetanseheving/etterutdanning skal vaere tema i forbindelse med
medarbeidersamtaler. Scerlig viktig etter fylte 55 dr (obligatorisk)

- Eldre arbeidstakere bruker generelt lengre tid pa @ leere (forskning) derfor
ma oppleeringstilbudet tilpasses dette. For eksempel grundigere og over
lengre tid - dette skulle veere greit @ fd til ved intern opplaering og ved a
avholde oppleering internt med eksterne forelesere

- Jobbrotasjon over en viss tid

- Motivere til kompetanseheving

- Bevisstgjering av bdde ledere og ansatte

- Oppgaveendring - konsekvens kompetanse behov

- Fadderordning/mentor/veileder for ny ansatte (eldre arbeidstakere er
fadder for yngre/ny ansatte)

- Utvidet fokus pa fellesskolering = fellesfokus = motivasjon, inspirasjon

6. AFP med angrefrist

Arbeidstakere som tar ut AFP ved fylte 62 ar eller senere vil kunne ha en rett
til @ komme tilbake til sitt opprinnelige arbeid helt eller delvis innen 12 maneder-.
Praktisk lgses dette ved at stillingen besettes som vikariat i inntil 12 mdaneder.
Hensikten med dette er @ ivareta dem som opplever at tilveerelsen som
pensjonist ikke ble slik de hadde tenkt seg, eller at de fikk tilbake arbeidsgleden
etter en tids fraveer.

6. OVERGANGSORDNING OG IVERKSETTING

Planen gjelder alle ansatte som oppfyller kriteriene for AFP fra den dato
Storfjord kommunestyre godkjenner planen.
De som allerede har tatt ut AFP omfattes ikke av planen.

7. FINANSIERING

Tiltak md finansieres gjennom de drlige budsjett.
For 2010 er det satt av kr. 848.000,- til seniorpolitiske tiltak.

8. VIRKNINGSTIDSPUNKT

Seniorpolitisk plan er revidert i 2010 gjelder fra 14.04.2010. For tiltak
iverksettes md det inngds skriftlige, individuelle avtaler med den ansatte.
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