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Godkjenning av resultatet fra omorganiseringsprosessens fase 2

Foreliggende dokumenter:

Horingsnotat med vedlegg

Hefte med heringsuttalelsene

Notat vedr. essensen i heringene

Oversikt over fordeling av arbeidsoppgaver

Notat fra kommunalleder Oppvekst/kultur med justeringer etter hering
Notat fra kommunalleder Helse/omsorg med justeringer etter horing
Uttalelse fra levekarsutvalget

Uttalelse fra AMU

Stillingsbeskrivelser for avdelingsleder og driftsleder

Rédmannens forslag til organisering knyttet til fase 2.

Sakens bakgrunn

Saltdal kommunestyre har i mote 11.12.13 sak 54/13, fattet folgende vedtak i forhold til fase 1i
OU prosessen:

Saltdal kommunestyre godkjenner den overordnede organisasjonsmodell som er foreslatt
i OU-prosessens fasel, med inndeling i 3 sektorer med en kommunalleder som
sektoransvarlig.

Den videre avklaring pd sektoransvar/oppgavefordeling og ledelsesstruktur skjer i
prosess fase 2.

Det forutsettes at OU-prosessen resulterer i en mer effektiv og utviklende administrasjon
og kommuneorganisasjon. Det forventes en driftsorganisasjon som leverer et
tilfredsstillende tjienestetilbud med god kostnadskontroll.

Kostnader og dekning knyttet til giennomforing av fase 2 legges frem for
formannskapet 4. februar.

Forslag til helhetlig organisasjonsmodell legges fram for kommunestyret til godkjenning
tidlig host 2014.




Grunn for organisasjonsutvikling:

Det er to grunner for & kjore denne prosessen.

1. Deter ti ar siden vi omorganiserte sist. Ut fra erfaringer i denne perioden ser man en del
svakheter ved ndvarende organisering:

- For utydelig/svakt strategisk ledelseniva (9 enhetsledere under rddmannen) gjor det
vanskelig & fokusere pa viktige fremtidige og strategiske utfordringer/oppgaver for
Saltdal kommune.

- For stor ledelsesgruppe hos rddmannen fore til inneffektive og sektorfokuserte prosesser

- Problemer med & gjennomfere og koordinere sterre og nedvendige endringsprosesser

- Alt for hoyt kostnadsniva i forhold til kommunens inntekter.

- For lite helhetlig personalpolitikk

Tanken er & kunne fa en mer lik praksis nér det gjelder bl.a. personalpolitikk og
gkonomistyring samtidig som man opprettholder god kvalitet pa tjenestene til vare
innbyggerne. Den nye organisasjonen tar sikte pa & fa klarere ansvarslinjer fra rddmannen
og ned i organisasjonen.

2. @konomi — Som de fleste kjenner har vi drevet med ostehevel-prinsippet i flere &r for &
prove a tilpasse utgiftene til kommunens gkonomiske rammer. Til tross for god innsats
har vi ikke klart & rette opp ekonomien. Derfor mé man gjore sterre grep for & fa
gkonomisk balanse mellom kommunens utgifter og inntekter, ellers kan resultatet bli at

kommunen blir satt pd ROBEK -lista. Mer info om gkonomi kommer nedenfor med
ytterligere informasjon i eget vedlegg.

Slike prosesser kan ofte vere utfordrende da alle kan ha ulike syn pé& behovet for endring. Det er
viktig & si at vi ikke gjer forandring for forandringens skyld, men fordi man skal fa en bedre

gkonomi med en mer rasjonell drift.

Okonomi:

I vedtaket vedr. budsjett 2014/okonomiplan 2014-2017, sak 55/13, ble det bl.a. vedtatt:
- Organisasjonsutviklingsprosess som skal bedre effektiviteten i Saltdal kommune. Malet

er 4 f4 en positiv gkonomisk utvikling, slik at kommunen har fokus pa lovpalagte
oppgaver og sette sluttbrukeren i sentrum. Det forventes bemanningsreduksjon pa 10-12

arsverk utover ridmannens budsjett/ekonomiplanforslag innen gkonomiplanperioden

(2017).

- Vurdere omgjering av vikarressurser til utvidelse av faste stillinger.

- Plan for gjennomfering av bemanningsreduksjonene, spesielt i Pleie/ omsorg, legges

fram for formannskapet innen 1.mars. Det utarbeides en konsekvensbeskrivelse for de
vedtatte bemanningsreduksjonene i gkonomiplanperioden.

Minus-tiltak: 2014 2015 2016 2017
Lerertetthet (modell 15-16-16) 550 1500 1500 1500 2 st.
Bemanning HEFA (psykiatri) 500 600 600 600 1 st.
Bemanning Hj.tjenesten /Eldreomsorg 1000 1200 1200 1200 2 st.
Bemanning PUH 600 1200 1200 1200 2 st.
OU-ytterligere effekt bem.red. 2400 4200 6000 10 st.
Pluss-tiltak:

Styrking neering/ samf.utvikling 380 1300 1300 1300




Som det fremgér av ovennevnte er det lagt en del skonomiske-/bemanningsmessige feringer i
resultatet av omorganiseringsprosessen.

I tillegg til & & organisasjonen pa plass, ble dette ogsa en sentral del av det arbeidet som er gjort
under prosessen.

@konomisjefen har presisert at behovet for & komme i balanse i forhold til de fremtidige
gkonomiske rammene tilsvarer 31 &rsverk innen utgangen av 2017 (tilsvarer ca. kr. 600.000 pr.
arsverk).

Bemanningsreduksjoner:
Behovet for reduksjoner er presentert med folgende talloversikt:

% Nedbemanning i kroner

Definert nedbemanning 2014 2015 2016 2017
redusert leerertettet skolene (15-16-1€ 550 1500 1500 1500
redusert drift Knaggen 640 1470 1470 1470
plom adm, helseforebygg/aktivitetsstu 630 990 990 990
SUM " 18200 3960 3960 3960
Udefinert nedbemanning 2014 2015 2016 2017
pleie og omsorg 5500 5500 5500 5500
psykiatri 500 600 600 600
hj.tjenesten 1000 1200 1200 1200
puh 600 1200 1200 1200
ou 0 2400 4200 6000
SUM " 7600 10900 12700 14500

B
Nedbemanning i arsverk

Samlet nedbemanning 2014 2015 2016 2017

Definert 3 7 7 7

Udefinert 13 18 21 24

SUM 16 25 28 31
Ar/tiltak 2014 2015 2016 2017 Sum i tht 2013
Belop 9,4 mill. 5,5 mill. 1.8 mill 1,8 mill. 18,5 mill
Belop omgjort til | 16 9 3 3 31
arsverkreduksjon

Resultatkrav innen 2015:

Helse og omsorg: reduksjon - 16 arsverk
Oppvekst og kultur: reduksjon — 4 &rsverk
Tekniske tjenester: reduksjon — 2 arsverk
Fellesorganisasjonen: reduksjon — 2 arsverk

(1 arsverk utgjer her ca. 600.000)




Det vises til egen sak vedr. plan for bemannings reduksjoner innenfor pleie og omsorgssektoren.

Organisering:
Det vises til haringsnotatet nar det gjelder modeller og oppbyggingen, samt notatene fra

kommunallederne ang. justeringer etter heringen.
En vil likevel vise til de prinsipper som man har arbeidet ut fra:

Organiseringsprinsipper:
Prinsipper for organisasjonsutvikling
— Samle arbeidsoppgaver og kompetanse som naturlig herer sammen
— Bygge fleksibilitet for & ke effektivitet og redusere sérbarheten
— Overforing av oppgaver og kompetanse
— Ivaretakelse av kompetanseutvikling og kvalitet
— Bedre og kortere vei til lasning pé oppgavene
— F4 ned kontrollspennet og en bedre kontroll i organisasjonen
— Organisasjonen er dynamisk. Den skal evalueres etter en rimelig tid og
korrigeres/endres der man ser behov for det.

Hvilke prinsipper skal legges til grunn for plassering av oppgaver i en organisasjon
— @konomisk gevinst/perspektiver
* Kort- og langsiktig
* Felles bruk av ressurser
* Overforbruk — trusler om arbeidsplasser
» Hvordan unnga & true faget/kompetansen
— Hensyn til innbyggerne/brukerne
¢ Alle som jobber med barn og unge er samlet
* Forebygging
« Har & gjore med «samme utfordringer»

— Faget
 Tradisjonell tenkning (slik vi alltid har gjort det)
* Nytenkning

* Fokus pé forebygging — ikke bare reparasjon
*  Avveining mellom ulike fag
* Faglig tilherighet/kvalitetssikring

OU-prosessen under fase 2:

OU-prosessens fase 2 har veert i gang siden januar i r. Det har vaert et mal 4 oppnd bred
deltakelse og bred informasjon.

Prosessen har vert gjennomfert ved hjelp av stiftelsen Nord-Norsk Lederutvikling som er et
senter for verdibasert ledelse.

I lopet av dette halvaret har det veert 4 samlinger a to dager med 43 deltakere bestéende av
enhetsledere, avdelingsledere, tillitsvalgte, hovedverneombud, vara hovedverneombud samt
deltakere fra sentraladministrasjon. Ved hjelp av tilsagn om OU-midler er utgiftene til
konsulentbruk hovedsakelig dekket. @vrige utgifter til deltakelse p& samlinger har enhetene
dekket innenfor egne rammer.

Under disse 4 samlinger har deltakerne bidratt med mye konstruktivt arbeid og stor grad av
engasjement.




P4 samling nr. 2 i prosessen ble det stilt spersmal om vi kunne fremskynde politisk behandling
av saken til juni. Grunnen til dette var at erfaringsmessig, vil det ikke komme til 4 skje mye
arbeid med dette i lopet av sommeren. Organisasjonen vil med fordel kunne komme i gang med
det videre arbeidet med tilpasning og utvikling fra hesten av (fase 3 og 4). Derfor legges saken
frem til kommunestyrets juni-mete.

Horingene:
Det er innkommet 25 tilbakemeldinger fra arbeidsplassene og tillitsvalgte, jfr. vedlagte hefte.

Samlet sett var det ingen motstand mot prosessen eller til hovedprinsippene i organiseringen, og
det er mottatt flere konstruktive innspill som tas opp til vurdering.

Etter at horingsuttalelsene er gjennomgétt, har strategisk ledelse vurdert folgende endringer i
forhold til det som star i heringsnotatet:

1. Flyktningekontoret — flyttes rett under kommunalleder oppvekst/kultur Ved en vurdering
av innspillene ser en at denne endring kan foresléds da plassering kan virke positiv og
endringen har ellers ingen gkonomiske konsekvenser

2. Reduksjon av spes.ped., logoped og sosiallerer er vurdert men opprinnelig forslag
opprettholdes da bevisst bruk av den nye PP-tjenesten vil kunne erstatte de foreslatte
reduksjoner.

3. Plassering av PMTO, evt. omgjering i tht foreldrestettekoordinator — Forslaget
opprettholdes da PMTO ligger under barnevern i dag.

4. Begrepet driftsleder endres ikke. Etter flere dreftinger og vurderinger velger strategisk
ledelse & opprettholde denne benevnelse for den nederste leder niva. Dette er fordi det vil
bidra til en enhetlig struktur pa tvers av omradene og gi en gjennomgéende logikk pr.
niva. Det er ogsi betegnende for ansvaret ledere pé dette nivé skal ivareta — jfr. vedlagt
stillingsbeskrivelse. Dette kan bli neermere vurdert i fase 3.

5. Driftsleder — grunnskolen ROSK opprettes for & ivareta grunnskoledelen pd Rokland
skole.

6. Hjemmetjenesten — endres til & ha to driftsledere for  ivareta det store antall ansatte pa
en god mate.

Det vises for gvrig til notatene fra kommunallederne vedr. vurdering av endringer i forhold til
opprinnelig forslag.

I dreftingene som er gjort, legges det fortsatt stor vekt pa forebyggende arbeid og samarbeid
innad i samhandlingsomradene samt pé tvers av omradene. Dette gjelder bade i forhold til barn
og unge og brukere med ulike sarskilte behov.

Fase 3(og 4):

For & f4 implementert den nye organisasjon ser man at det er nedvendig med innkjeringsfase
som man velger her 4 kalle fase 3. Hvis det blir nedvendig med videre tilpasninger kan disse
eventuelt tas med 1 fase 4.

Etter at kommunestyret har fattet vedtak, ser man behov for en fase 3 (og evt. fase 4) som vil 1
hovedsak omhandle administrative tilpasninger i forhold til den nye organisasjonen. Fase 3 vil
starte i lopet av sommeren og fortsette utover hosten, Under denne fasen vil man sette fokus pa:

- Videre arbeid med stillingsbeskrivelser og organisering av lederstrukturen under

virksomhetsledernivéet.

- Gjennomgang av arbeidsoppgaver/-rutiner for & oppna sterre effektivitet.

- Videre arbeid med nedbemanningskravene.

- Videre arbeid med 4 tilpasse driften til de gkonomiske rammene.




- Gjennomgang av den enkeltes stillingsbeskrivelse og arbeidsavtaler der endringer har
skjedd.

- Gjennomgang av rddmannens subdelegering av myndighet nedover i organisasjon.

- Tilpasning av oppbyggingen av budsjett/regnskap til den nye organisering for 4 4 klare
linjer vedr. gkonomisk ansvar.

- Etablering av stedfortredere for ledere der dette er nedvendig. i

- Gjennomgang av arkivoppbygging

- Tilpasning krise- og beredskapsoppbygging

- Gjennomgang av kompetanse-/oppleringsbehov

- Prosess for vurdering av sammenslding av Rognan Barneskole og Rognan ungdomsskole

Vurdering

OU-prosessens fase 2 har fungert i trad med de intensjoner og mal som var satt ved 4 utarbeide
en ny organisering med en bedre ledelsesstruktur. Det har veert informasjons-/dialogmeter bade
med tillitsvalgte, verneombud og politikere. De innspill og tilbakemeldinger som er
fremkommet her gir et godt grunnlag for det videre tilpasningsarbeidet som ma gjennomferes
administrativt 1 fase 3.

Ut fra ovennevnte endringer som er nevnt i forhold til opprinnelig forslag, er organiseringen
tilpasset en del av tilbakemeldingene, mens man velger & opprettholde opprinnelig forslag 1
forhold til en del av de gvrige innspill.

Kommunen er en dynamisk organisasjon som vil stadig matte endre/tilpasse seg de til enhver tid
gjeldende krav som stilles av politikerne, staten og samfunnet for gvrig. Dette kan vare i storre
eller mindre grad. Foreslatte organisering vil kunne bidra til & veere endringsdyktig.

Gjennom den foreslatte organisasjonsmodell mener man & kunne oppna sterre effektivitet
gjennom bedre ledelse og kritisk vurdering av hvilke og hvordan oppgavene skal organiseres og
loses. Dette blir et sentralt tema 1 fase 3.

Med effektiv ledelse som er fokusert pa gkonomistyring og strategiske valg kan den nye
organisering bidra til en bedre drift med et prioritert mal & oppné de skonomiske krav som er
satt. Dette vil bli seerskilt fokusert i fase 3.

Bemanningsreduksjoner i forhold til politiske vedtak vil ogsé ha stor prioritet i fase 3.

Ré&dmannen vil med bakgrunn i kommunelovens §23, pkt. 2 annet ledd legge OU-prosessens
fase 2 frem for godkjenning ut fra de vedlagte organisasjonskartene i rddmannens forslag.

Radmannens innstilling 1

1. Fremlagte organisasjonsmodell vedr. fase 2 godkjennes.

2. Arbeidet med de gkonomiske reduksjonskrav og de fastsatte krav til nedbemanning mé
prioriteres 1 fase 3.

3. Kommunestyret forutsetter at organisasjonsmodellen ivaretar samarbeidet som er
nedvendig for & opprettholde et godt forebyggende arbeid overfor barn, unge og andre ‘
malgrupper ‘

4, Ovennevnte organisering evalueres innen utgangen av 2016.
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Evaluering av seniorordning 2014

Foreliggende dokumenter:

- Arsbudsjett 2014. @konomiplan 2014 —2017.Kom.st.sak 55/13

- Plan for seniormedarbeidere i Saltdal kommune. Kom.st.sak 12/07

- Evaluering av seniorpolitisk plan og forslag til tiltak. Kom.st.sak 52/11

- Heringsdokument — Evaluering av kommunal seniorordning 2014 og forslag til tiltak.

- Heringsuttalelse fra Utdanningsforbundet i Saltdal, Klubben ved Rokland skole,
Klubben ved Rognan barneskole, Styrerne 1 barnehagene v/enhetsleder, Helsestasjonen
v/ledende helsesgster, Delta og fra sesntraladministrasjonen.

Sakens bakgrunn

I forbindelse med budsjettvedtaket for 2014 fattet Kommunestyret folgende vedtak i sak 55/13
pkt 8: «I forkant av neste okonomiplanperiode skal folgende omrader utredes og fremmes for
politisk behandling. » Under strekpunkt f) heter det: «Evaluering av seniorordning innen 1.
halvar 2014 for politisk behandling.

Fordeling av utredningsoppgaver ble foretatt pa enhetsledermete 18.12.2013, og som overordnet
oppgave fikk sentraladministrasjonen ansvar for & foreta utredningen knyttet til kommunens
seniorordning. I likhet med tidligere evaluering ble det satt ned en arbeidsgruppe for & utfore
oppgaven. Denne bestar av:

- Lars Skjelstad, personalsjef

- Mary-Ann Meisler, ass.rddmann

- Anne Marie Nordnes, enhetsleder

- Age Kuistoffersen, enhetsleder

- Ellen Fridtjofsen, tillitsvalgt Fagforbundet
- Lill Nybakk, Utdanningsforbundet

Seniorpolitisk plan ble forst vedtatt 1 2007. I 2009 ble det foretatt en del avklaringer og rutiner
knyttet til planen. I 2011 ble planen evaluert, Kom.st.vedtak 52/11:




«1. Evalueringen av seniorpolitisk plan tas til orientering.

Seniorpolitisk plan viderefores med folgende justeringer :

2. Det skal fores en arbeidsgiverpolitikk som motiverer ansatte til G sta lenge i jobb.
Medarbeidersamtaler skal gjennomfores med seniorenes arbeid som tema etter fylte 58

ar.

3. Et av folgende virkemidler kan avtales for et ar av gangen mellom arbeidsgiver og ansatt
flt 62 ér,som har mer enn 50% stilling og som har veert i tjeneste for Saltdal Kommune i
minst 50% stilling i de siste 3 dr sammenhengende. Det inngds avtale om og hvordan
seniortiltaket skal praktiseres for et &r av gangen, det lages en arsplan for * tjenestefri
med lonn”, ved uenighet er det arbeidsgiver som bestemmer.

A. Bonus lonn, ansatte som kvalifiserer til seniortiltak kan fa 7% bonuslonn etter 1. i
mdneden etter fylte 62 Gr.. Bonuslonn utbetales etterskuddsvis, darlig og beregnes ut fra
den tiden den ansatte er i aktiv tieneste. Bonuslonn er ikke pensjonsgivende jmf HTA

kap 2.3 Og 3.7. Det utbetales ikke bonuslonn for perioder der den ansatte er sykemeld,
har ferie eller er i permisjon. Ordningen kan heller ikke kombineres med ytelser fra
tienestepensjonsordningen(delvis AFP). Avtale om bonuslonn inngas for et ar av gangen,
underskrives av ansatte og leder og kopi sendes lonnsavdelingen.

B. Tjenestefri med lonn, 10% fia den forste i maneden etter fylte 62. Tjenestefii med lonn
tas ut i henhold til avtale med leder etter en drsplan. Tjenestefii med lonn kan ikke tas ut
forskuddsvis, og opptjening av seniorfri skjer ut fia aktiv tjeneste, ikke i ferie, under
sykemelding eller permisjon. Seniorfri som faller pa helligdager eller som ikke kan
avvikles pa grunn av sykdom eller permisjon anses som avviklet. Det utbetales ikke
ubekvemhetstillegg for vakter der den ansatte har avviklet seniorfri. Ordningen kan ikke
kombineres med uttak av delvis pensjon fra tjenestepensjonsordningen.

4. Endringene i seniorpolitisk plan iverksettes fra og med kommunestyrets vediak. Nye
senioravtaler inngds etter de nye reglene. Inngatte avtaler gjelder fram til de loper ut.
(Ingen avtaler skal veere inngdtt for mer enn et ar om gangen.) Fornying av
senioravtaler skjer etter de nye reglene.

5. Ved neste evaluering skal virkningene av seniorpolitisk plan sees pa i et helhetlig
Arbeidsgiverperspektivy

Seniorpolitisk plan av 2007 ble viderefort med en del endringer skissert i vedtaket. Skjema for
avtale om seniortiltak ble endret i henhold til vedtaket, men selve planen ble ikke oppjustert.
Dagens seniorordning gér i korthet ut pa at ansatte fra 62 ar kan ta ut 10 % tjenestefri med lenn
eller 7% bonuslenn, dette som et alternativ til uttak av helt eller delvis AFP-pensjon. Néar det nd
er et nytt budsjettvedtak knyttet til ordningen, s oppfattes det slik at en vil se pa om det kan
veere en mulighet til 4 f& ned driftsutgiftene knyttet til ordningen. Dog mé en hele tiden veere
klar over at kommunen har utgifter enten ansatte er pd kommunens lenningslister eller de tar ut
pensjon.

Avklaring av oppgaven.

Formélet med ordningen var 4 gke den reelle pensjoneringsalderen i Saltdal kommune, dette i
henhold til gjeldende Hovedtariffavtale: «Kommunen skal utvikle virkemidler for a motivere
arbeidstakere til a std lenger i arbeid. Slike virkemidler kan veere tilpasset arbeidstid,
tilrettelegging i arbeidsoppgaver, tienestefri med lonn, kronetillegg, kontantutbetaling eller
lignende. »

Seniorpolitisk plan ble gjort gjeldende fra 01.08.2008 og en har na et erfaringsgrunnlag pé
nermere 6 ar. I henhold til pkt 5 i kommunestyrets vedtak s& oppfattet arbeidsgruppa at det




ettersporres en del vurderinger knyttet til ordningen, herunder ogsa gkonomi. Arbeidsgruppa
valgt & ta utgangspunkt i erfaringer fra de siste d&rene med ordningen. Samtidig vil arbeidsgruppa
se pa hvor mange som i de nermeste drene framover kan benytte seg av kommunal
seniorordning eller ta ut pensjon, herunder vurdere ekonomiske konsekvenser. Arbeidsgruppa
var ogsd interessert i & sgke informasjon fra andre kommuner om praktisering av virkemidler
for & motivere til & sté lenger i arbeid.

Vurdering

Utjevningsordning — selvassuranderordning

For & finansiere AFP-ordningen kan kommunen velge mellom utjevningsordning eller
selvassurandgrordning, benevnt ogsé som selvrisikoordning. Saltdal kommune har i dag valgt
utjevningsordning som betyr at vi betaler en fast sum for & vaere med uansett om vi har en ansatt
som tar ut AFP eller om det er tjue eller femti som tar ut AFP.

Nar det gjelder selvassuranderordningen sé betaler kommunen en sum for hver ansatt som tar ut
AFP, ca 190 000 kr pr person pr ar. Hvis vi hadde hatt selvrisiko, og hvis de 38 personene som 1
dag har seniorordning i stedet hadde tatt ut AFP, sé ville kostnadene for kommunen blitt vel 7
mill (190 000 kr x 38). Hadde halvparten av disse gatt av med AFP pa en selvrisikoordning sa
ville utgiftene blitt ca 3,5 mill.

For 2013 var det 38 personer, tilsvarer 31 arsverk, som benyttet kommunal seniorordning. Av
disse er det tre personer som har valgt bonuslenn, tilsvarende 2,6 arsverk.

Fra KLP har vi fatt disse opplysningene for Saltdal kommune knyttet til forholdet utjevning eller
selvrisiko:

2010 utjevning 1 475 237,- selvrisiko 1 786 986,-

2011 utjevning 1 562 948,- selvrisiko 1 627 469,-

2012 utjevning 1 672 402,- selvrisiko 1 748 943 .-

2013 utjevning 1 675 273,-

Med andre ord sé er det er det en klar besparelse for kommune med & vaere med i en
utjevningsordning. Dog vet vi ikke hvor lenge vi kan vaere pa denne ordningen.

85-arsregelen
Den sékalte 85-arsregelen tillater ansatte i staten og kommunene a ga av med alderspensjon i

tjenestepensjonsordningen opptil 3 &r for aldersgrensen for stillingen nar summen av alder og
tjenestetid er minst 85 &r. [ kommunesektoren er det seraldersgrenser for grupper som
helsepersonell, hjemmehjelpere, renholdere og brannmenn. Om lag halvparten av alle
kommuneansatte har i dag seeraldersgrense, og de aller fleste av disse har en aldersgrense pa
65 ar. I Saltdal er det mange som kan g av etter 85-arsregel

Dersom kommunal seniorordning reduseres i forhold til dagens ordning, s& ma en nok regne
med at flere tar ut pensjon ved fylte 62 ar i stedet for ved 65 ar. I de aller fleste tilfeller ma
medarbeideren erstattes av ny medarbeider. Pensjon er ikke gratis for kommunen, og i tillegg til
ny medarbeiders lonn ma kommunen ved full opptjening betale 66 % av pensjonene for avgatt
medarbeider. Med andre ord sé vil det vaere lonnsomt for kommunen at ansatte innenfor denne
gruppen utsetter uttak av pensjon. Néar flere velger a std lenger i jobb og benytte seg av
kommunens seniorordning, sa er det et ledd i & beholde og utnytte kompetansen og samtidig
spare pensjonskostnader.



Undervisningspersonalet

Undervisningspersonalet har over lang tid hatt sentral seniorordning, en rett til &
redusere/omfordele undervisningstiden inntil 5,8% fra 55 ar og inntil 12,5% fra 60 &r. Av
arsverket til undervisningspersonell sa er 1262,5 timer bundet til arbeidsplassen og 425 timer er
sjelstendig tid.

I Saltdal har undervisningspersonalet i tillegg til denne sentrale avtalen ogsd kommunal ordning
fra 62 ar. Ingen andre yrkesgrupper har slik sentral avtale, og arbeidsgruppen stiller spersmal
om det framover ber vaere slik at en yrkesgruppe skal kunne benytte begge ordningene samtidig,
dette ut fra likeverdighet i arbeidsgiverpolitiske tiltak. Arbeidsgruppen har undersekt hvordan
andre kommuner har forholdt seg til undervisningspersonalet som har sentral avtale. Her er det
en del variasjoner, men de fleste kommuner har i tillegg til sentral avtale ogsa lokal avtale, helt
eller delvis.

Arbeidsgruppen ser for seg to alternative losninger for undervisningspersonell ved 62 &r:

1. Sentral avtale beholdes og i tillegg gis et visst antall dager fri uten trekk i lonn, men med
feerre dager enn dagens kommunale ordning som tilsvarer 10 % fri uten trekk i lenn.

2. Kommunal ordning ses i ssmmenheng med sentral ordning, dvs. en viss del av sentral
12,5 % undervisningsreduksjon tas ut som fri uten trekk i lenn.

I forhold til pkt 1 s foreslar radmannen at undervisningspersonell gis arlig 5 dager fri uten trekk
i lenn i tillegg til sentral ordning.

I forhold til pkt 2 sé& dpner KS for at sentral og kommunal seniorordning kan ses i sammenheng.
Her foreslar radmannen at fra 62 ar kan undervisningspersonell av sentral 12,5%
undervisningsreduksjon, ta 10 % fri uten trekk i lenn, dvs. at bare 2,5 % bindes til
arbeidsplassen.

Oversikt over antall ansatte i Saltdal som fyller 62 ari 2014, 2015 og 2016.
2014, fodt 1952: 20 personer
2015, fodt 1953: 21 personer
2016, fodt 1954: 28 personer

Disse personene har blitt forespurt om hva de pr i dag tenker i forhold til de tre alternativene:
AFP, seniorordning eller «vet ikke». Svarene viser folgende:

Kom. AFP AFP delvis | «Vet ikke»
seniorordning

Undervisning 6 1 2 4

Barnehage 1 2

Teknisk 2 3 1

Sentral/pol. 2 1 1

NAV 1

Helse 2 1

Omsorg 13 8 16

Tils. 25 14 6 24




I oversikten viser det seg at de som er fodt 1 1954 som forst om to &r har mulighet til & velge, er
den gruppen som pr i dag er mest usikker, har ikke bestemt seg ennd. Vi registrerer ogs at det
er noen som tenker delvis AFP ei tid. Likeledes vil dette resultatet veere basert pd en
seniorordning lik dagens, men resultatet kunne blitt noe annet dersom det ble forespeilet en
reduksjon i kommunens seniorordning. Det ville nok da veert flere som ville valgt AFP.

Seniortiltak i andre kommuner

Arbeidsgruppen har vert i kontakt med andre kommuner som har en eller annen form
for seniorordning, dette i henhold til gjeldende Hovedtariffavtale.

Kommune Senior Tjenestefti u. trekk i lenn Annet
samtale
Serfold arlig fra 62 ar 10% fri u trekk i lenn
55 &r 63 ar 15% fri u trekk i lenn
64 ar 20% fri u trekk i lonn
Fauske arlig fra 62 ar 5 dager/ar
55 ar
Bodg arlig fra 60 ar 1 fridag/mnd
55 ar 62 & 2 fridager/mnd
64 ar 3 fridager/mnd
Hemnes Fra 62 ar: kr. 14.000 arlig

inntil 10% stillingsred.
uten lgnnsreduksjon

Beiarn 62 - 65 ar 5 dager
66 og eldre 10 dager
Alstahaug 62 og 63 ar 5 dager

64 ar 7 dager
65 og eldre 9 dager

Nordland Fylkeskomm. Fra65ar |Fra58ar seniorkurs
Fra 55 ér betalt trening i
arbeidstid

62 ar: 20% fri u trekk i lonn

Som det framgar her s4 varierer ordningene fra kommune til kommune. Noen kommuner har
begrenset dette til antall fridager pr ar og noen har prosentvis i1 uten trekk i lenn. Noen har ogsé
prosentvis gkning med alderen, eks 10 % fri uten trekk i lonn ved 62 ar og 20 % fri uten trekk i
lonn ved 64 r. Arbeidsgruppa er av den oppfatning at prosentvis fii skal vaere det samme fra 62
ar og oppover, dvs. ikke gkning med alderen.

Sammenlignet med seniorordninger i andre kommuner sa ser en at noen har darligere ordning
enn Saltdal og noen har bedre ordninger.

Bonuslenn

I Saltdal er det bare tre personer som har valgt bonuslenn, dette ut fra at det i enkelte spesielle
stillinger vil vaere vanskelig & kunne ta ut fridager. De aller fleste innen for denne aldersgruppen
vil nok heller velge fri uten trekk i lonn i stedet for bonuslenn. Dog mener arbeidsgruppen at
bonuslenn fortsatt ber opprettholdes, dette ut fra at alle ansatte ma kunne {4 mulighet til 4
benytte seg av en eller annen form for seniortiltak.




Kostnader

For & vurdere kostnadene og en eventuell mulighet for & spare s& ma en vurdere de to
hovedalternativer, AFP kontra kommunal seniorordning. Samtidig m& kommunen i henhold til
HTA ha en eller annen form for 4 gke den reelle pensjoneringsalderen. Som nevnt tidligere er
kommunens utgift for 2013 til AFP 1 675 273 kr, forelopig uansett hvor mange som tar ut AFP.
For 2013 er det 9 personer i Saltdal som tar ut AFP, 7,36 stilling, dvs. kommunens utgift for de
som tar ut AFP vil utgjere 228 000 kr pr stilling pr &r. For de aller fleste som i dag har AFP, s
har en vart nedt til & ansette ny person slik at kostnadene for kommunen blir pensjonskostnader
pluss lenn til ny medarbeider.

Saltdal kommune er i en situasjon der en skal redusere driftsnivaet. I den sammenheng er det
naturlig 4 tenke at dersom en reduserer den kommunale seniorordningen, sé vil kanskje flere ta
ut AFP i stedet for seniorordning. @konomisk sa ville det pa kort sikt veere en enkel losning
dersom det var mulig & ikke ansette ny medarbeider. Forelopig ved selvrisikoording vil en ikke
fa okning i pensjonskostnadene for de som tar ut AFP, og i tillegg kan lennskostnadene
reduseres hvis en ikke ansetter ny medarbeider. Men pé en annen side sé er vi i den situasjonen
at ansatte i Saltdal kommune har hgy gjennomsnittsalder og i naer framtid vil vi fa stort behov
for & rekruttere.

12013 var det 38 personer i kommunen som hadde senioravtale som i drsverk utgjorde tilneermet
29 arsverk. 10 % reduksjon i henhold til senioravtale utgjer 2,9 arsverk. Dersom en beregner en
gjennomsnittlig arslenn inkludert sosiale utgifter pa ca 460 000 kr, s& utgjer dette fritaket ca

1,33 mill. pr &r. I tillegg kommer utgifter der det ma tas inn vikar for dette fritaket. Etter som det
over tid har vart praksis at en ikke tar inn vikar uten at det er helt nedvendig, s& prever en 4
unnga vikarinntak der det er reduksjoner. Dog mé en noen steder ta inn vikar, men det er ikke i
stort omfang, og det har heller ikke vaert mulig & tallfeste omfanget. Det er kun tre personer som
har valgt bonuslenn, dette mest sannsynlig i stillinger der det har vaert problematisk & ta ut
fridager.

I heringsdokumentet var det skissert to forslag til framtidig seniorordning i kommunen fra 62 &r
med de vurderinger som er skissert ovenfor:

Alternativ A:
Dagens seniorordning opprettholdes som for med 10 % fri uten trekk i lonn eller 7 % bonuslenn.

For undervisningspersonell:

Alternativ 1: Sentral avtale beholdes og i tillegg gis arlig 5 dager fri uten trekk i lonn.
Alternativ 2: Sentral avtale samordnes med kommunal ordning. Av sentral avtale, 12,5%
undervisningsreduksjon, gis 10 % fri uten trekk i lenn. 2,5 % bindes til arbeidsplassen.

Alternativ B:
Kommunal seniorordning reduseres til 5 % fri uten trekk i lenn eller 3,5 % bonuslenn.

For undervisningpersonell:

Alternativ 1: Sentral avtale beholdes og i tillegg gis éarlig 3 dager fri uten trekk i lenn:
Alternativ 2: Sentral avtale samordnes med kommunal ordning. Av sentralavtale, 12,5 %
undervisningreduksjon, gis 5 % fri. 7,5 % bindes til arbeidsplassen.

Resultat av hgringsrunden:

Forstielig nok er det ingen av innkomne heringsuttalelse som stotter alternativ B med reduksjon
i forhold til dagens seniorordning




Samtlige heringsuttalelser gir sin tilslutning til forste del av alternativ A, dvs. 10 % fri uten
trekk i lenn eller 7 % bonuslenn.

I forhold til del 2 av alternativ A er det fra klubbene ved skolene og fra Utdanningsforbundet gitt
uttrykk for at sentral avtale for undervisningspersonell beholdes slik den er, og i tillegg ensker
de & opprettholde dagens kommunale seniorordning.

Andre uttalelser stotter alternativ 1 for undervisningspersonell med arlig 5 dager fri uten trekk i
lonn i tillegg til sentral avtale.

Radmannens innstilling

Dagens seniorordning opprettholdes fra 62 ar som for med 10 % fri uten trekk i lenn eller 7 %
bonuslenn.

For undervisningspersonell beholdes sentral avtale og i tillegg gis det fra 62 4r, arlig 5 dager fri
uten trekk i lonn.




