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Sak 1: - Forside Administrasjonsutvalget 14.01.2014



SOGNE
KOMMUNE

Mogteinnkalling
Utvalg: Administrasjonsutvalget
Motested: Radhuset Kommunestyresalen
Dato: 14.01.2014
Tid: 09:00

Forfall meldes til rddgiver Bente Hamre (mob.: 996 21 146 eller epost.:
bente.hamre@sogne.kommune.no) som serger for innkalling av varamenn. Varamenn meter
kun ved spesiell innkalling.

Innkalling er sendt til:

Navn Funksjon Representerer
Jack Andersen Leder Uavh.
Karl Wilhelm Strandvik Nestleder H
Solveig Kjelland Larsen Medlem AP
Are Herdlever Medlem
Torgeir Hortemo Hareland Medlem
Eva Froysland Observater
Segne, 7.1.14
Jack Andersen (sign) Bente Hamre (sign)

Leder Rédgiver



Sak 2: - Saksliste Administrasjonsutvalget 14.01.2014



Saksnr Innhold U.off.
PS 1/14 Godkjenning av protokoll fra 03.12.13
PS 2/14 Referatsaker
PS 3/14 Anke pa avslag om utvidelse av stilling i prosjekt ufrivillig deltid U.off iht
Off.l. §13
jfr. Fv.l.
§13
PS 4/14 Revidering av kompetanse- og rekrutteringsplaner for Helse- og
omsorgstjenestene hasten 2013
PS 5/14 Agdermodellen for likestilling og opprettelse av likestillingsutvalg i
Segne kommune
PS 6/14 Lonnspolitisk plan 2014 - 2016 (ny behandling)
PS 7/14 Interkommunalt samarbeid om inntak av lerlinger innen teknisk sektor
RS 1/14 Referat fra styringsgruppemete den 12/12-13, Prosjekt ufrivillig deltid
RS 2/14 Ufrivillig deltid - statusrapport desember 2013
RS 3/14 Strategikonferansen pa Agderi2014
PS 8/14 Eventuelt






Sak 3: PS 114 Godkjenning av protokoll fra 03.12.13



Arkiv: 033
m Segne kommune Saksmappe:  2012/2493 -491/2014

Saksbehandler: Bente Hamre

Dato: 07.01.2014
Saksframlegg
Godkjenning av protokoll fra 03.12.13
Utv.saksnr Utvalg Magtedato
1/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014

Réadmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget godkjenner protokoll fra metet 03.12.13.




SOGNE
KOMMUNE

Moeteprotokoll
Utvalg: Administrasjonsutvalget
Motested: Lindéisen - Ridhuset
Dato: 03.12.2013
Tid: 13:00
Faste medlemmer som mette:
Navn Funksjon Representerer
Are Herdlever MEDL
Torgeir Hareland MEDL
Eva Froysland OBSERV
Jack Andersen LEDER Uavh.
Solveig Kjelland Larsen MEDL AP
Forfall faste medlemmer:
Navn Funksjon Representerer
Karl Wilhelm Strandvik NESTL H
Varamedlemmer som mette:
Navn Magtte for Representerer
Anne Karoline Bakken Karl Wilhelm Strandvik H
Fra administrasjonen mette:
Navn Stilling
Monica Nordnes Organisasjonssjef
Camilla Erland Aarnes Radgiver

Av 5 medlemmer var 5 til stede inkludert meotende vararepresentanter. Ingen merknaders til
innkalling eller sakskart datert 27.11.13. Sakskartet omfattet PS 59/13 t.o.m. PS 61/13.

Underskrift:

Vi bekrefter med vare underskrifter at protokollen er fort i samsvar med det som ble bestemt 1 motet.

Jack Andersen Camilla Erland Aarnes
Leder Rédgiver




Saksnr Innhold

PS 59/13 Godkjenning av protokoll fra 26.11.2013

PS 60/13 Endringer i rfddmannens forslag til gkonomiplan 2014-2017 og
arsbudsjett 2014

PS 61/13 Eventuelt

PS 59/13 Godkjenning av protokoll fra 26.11.2013

Réidmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget godkjenner protokoll fra metet 26.11.2013.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 03.12.2013

Behandling:

Ingen merknader

Vedtak:

Administrasjonsutvalget godkjenner protokoll fra metet 26.11.2013.

PS 60/13 Endringer i ridmannens forslag til ekonomiplan 2014-2017 og
arsbudsjett 2014

Radmannens forslag til vedtak (erstatter forslag i opprinnelig saksframlegg):

1.

Kommunestyret vedtar ekonomiplan for 2014-2017. Driftsrammer og
investeringsbudsjett for 2014 i eskonomiplanen 2014-2017 er kommunens drsbudsjett for
2014.

Kommunestyret vedtar 4 skrive ut eiendomsskatt i hele Segne kommune i 2014, med 2
promille av takstgrunnlaget pa hver eiendom med reduksjonsfaktor pa 15% og 600 000
kroner i bunnfradrag.

Stortinget fastsatte maksimalsatser for formues- og inntektsskatt skal legges til grunn
for innkreving av skatt i budsjettiret 2014.

Réadmannens forslag til budsjett for Segne kommune for 2014 vedtas med de
disponeringer og premisser som giar fram av merknadene. Kommunestyret vedtar at
fordelingen til enhetene skal skje med netto driftsrammer. Ridmannen gis fullmakt til 4
overfore budsjettbelop mellom enhetene i saker som ikke er av prinsipiell betydning, og
som ikke er i strid med intensjonene i kommunestyrets budsjettvedtak.

Kommunestyret vedtar a oppta lan til investeringer ihht. tabell i saksfremstillingen.
Totalt IAneopptak i budsjettet for 2014 utgjor 24 309 000 kroner. I tillegg til ovennevnte
1an opptas ldn i Husbanken til startlan for videre utlin med 20 000 000 kroner.



Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 03.12.2013

Behandling:
Repr. Bakken (H) fremmet forslag likelydende tjenesteutvalgets innstilling:

Saken tas til orientering og fellesforslaget fra H, FRP og KRF sendes videre uten realitetsbehandling.

Fellesforslag fra H, FRP og KRF
Endringer til budsjett 2014, drift:
1. Eiendomsskatt
Bunnfradraget ved utregning av eiendomsskatt okes med kr 100.000 til kr. 700.000
Kostmad: kr 800.000-,

2. Folgende kuttforslag i radmannens forslag reverseres:

a). Reduksjon Smia kr  300.000
b). Reduksjon kontantstotte kr  500.000
c). Okte gebyrer, Arealenheten kr  500.000
d). Innstramming psykisk helse og hab. kr 200.000
e). Redusert bemanningsnorm, Sogne omsorgssenter kr 1.100.000
¥, Tilskudd Agder Folkehayskole kr  10.000
2) Reduksjon menigheten og andre trossamfunn kr  50.000

Ny Stortingsprop. til statsbudsjett kr 1.400.000

3. Folgende rammer styrkes ihht. Radmannens forslag:
a). Oremerkede tiltak, rusplanen kr.200.000
b). Enhet for helse
- Reduserte ventelister, driftstilskudd fysioterapeut (50 %) kr 190.000

- Psykologtilbud i skolen kr 120.000
c). Felles skole, utredning av skolestruktur kr 30.000
SUM: Kr.5.400.000
4. Forslag til inndekning, endringer ihht. Rddmannens forslag
a). Redusert budsjett, broyting kr  150.000
b). Effektivisering i administrasjon
(sentraladministrasjonen, adm.avdelingen og teknisk) kr 2.000.000
¢). Redusert avdrag kr 1.000.000
d). Redusert overforing til investeringer kr 1.350.000
e). Okt utbytte fra Agder Energi kr. 900.000
SUM: kr.5.400.000
5. Verbalforslag til driftsbudsjettet
a). Servicegruppen videreutvikles i tettere samarbeid med NAV.
b). Rddmannen bes d ta en giennomgang av institusjonstjenesten med tanke pd okt

effektivisering uten at kvaliteten pa tjenesten reduseres. Sak fremlegges for politisk
behandling i 2014.



c). Radmannen bes om d fortsette med kommunal kontantstotte frem til en eventuell
statlig gjeninnforing av kontantstotte for 2 aringer.

6. Endringer til investeringsbudsjettet i okonomiplanen
Investeringsbudsjettet reduseres totalt med kr 14 000 000.

a). Totale investeringer til Mesta-tomten fordeles slik:

Reduksjon i 2014:  1.000.000

Reduksjon i 2015:  15.000.000

Totale investeringer i Mesta-tomten blir med endringene totalt kr. 14 000 000.
b). Rehabilitering kommunale bygg:

Okes med kr.2.000.000.

7. Folgende utredes i 2014
Kommunestyret ber om en utredning av konsekvenser og muligheter for folgende endring av
skolestrukturen i Sogne:

- Utbygging av ny ungdomsskole pd Tangvall med 500-550 elevplasser.

- Flytte Lunde skole til Tinntjonn, reversere vedtatt utbygging pa Lunde skole pa 90
millioner.

- Utvidelse av dagens Tinntjonn skole for d ta imot okt kapasitet.

- Eventuelt salg av dagens skoletomt pa Masta (Lunde skole).

- Alternativt a beholde Lunde skole som 1-4 skole, og Tinntjonn som 5-7 skole.

Redusert investeringsramme reduserer nodvendige laneopptak for bygging av ny skole pd
Tangvall.

8. Okonomiplanen
1 okonomiplanen for dar 2015, 2016 og 2017 reduseres overforinger til investeringer dersom
tiltak gjort i budsjett 2014 far okonomiske endringer de pdfolgende dar i forhold til balanse.»
Repr. Kjelland Larsen (AP) fremmet forslag:

Saken tas til orientering og fellesforslag til AP, V og SV sendes videre uten realitetsbehandling.

1. Folgende styrkes i forhold til radmannens forslag:

a. Reduksjon Smia kr 300.000
b. Psykisk helse og hab. kr 200.000
c. Sogne omsorgssenter kr 600.000
d. Rusplanen kr 200.000
e. Helsesoster kr 300.000
1 Kultur kr 100.000
g. Terapibasseng kr 240.00
h. Kirkens SOS kr 40.000
SUM kr 1.980.000
Ny Stortingsprop. til statsbudsjett kr 1.400.000
SUM: Kr.3.380.000

2. Forslag til inndekning
a. Reduserte avdrag: kr 1.300.000
b. Reduserte overforinger investeringer kr 1.000.000



c. Okt utbytte Agder Energi kr 900.000
d. Redusert broytebudsjett kr 200.000
SUM: Kr.3.400.000

Are Herdlever ba om at felgende folger protokollen:

Det innkalles til droftingsmote med de tillitsvalgte om budsjettet etter at budsjettet er behandlet i
formannskapet

Votering:
Hoyre og AP sine forslag ble enstemmig vedtatt oversendt formannskapet uten realitetsbehandling.
Innstilling:

Saken tas til orientering og fellesforslagene fra hhv H, FRP og KRF og AP, V og SV sendes videre til
formannskapet uten realitetsbehandling.

PS 61/13 Eventuelt

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 03.12.2013

Behandling:
Herdlevaer ba i mete 26.11.13 om at PS 53/13 Lennspolitisk plan 2014-2016 gjennomgés pé nytt i
administrasjonsutvalget i forhold til videreutdanning for fagarbeidere.

Organisasjonssjef Nordnes orienterte om muligheten for & ta opp en sak pa nytt og refererte til
kommuneloven:

§ 34. Endring av sakliste. Foresporsler.

1. Folkevalgt organ kan med alminnelig flertall vedta a utsette realitetsbehandlingen av en sak pad den
utsendte saklisten. Det kan ogsd treffe vedtak i sak som ikke er oppfort pd saklisten, hvis ikke mateleder eller
1/3 av de motende medlemmene motsetter seg dette.

Herdlevaer fremmet forslag:
Sak PS 53/13 Lonnspolitisk plan 2014-2016 tas opp pd nytt i neste mote i administrasjonsutvalget.

Votering:
Herdlevaer sitt forslag vedtatt med 4 stemmer mot 1 stemme (H).
Vedtak:

Sak PS 53/13 Lennspolitisk plan 2014-2016 tas opp pa nytt i neste mote i administrasjonsutvalget.



Sak 4: PS 214 Referatsaker



Arkiv: 033

m Sagne kommune Saksmappe: 2012/2493 -494/2014
Saksbehandler: Bente Hamre
Dato: 07.01.2014

Saksframlegg

Referatsaker

Utv.saksnr Utvalg Magtedato

2/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014

Réadmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget tar referatsakene til orientering.




Sak 5: PS 414 Revidering av kompetanse- og rekrutteringsplaner for Helse-
og omsorgstjenestene hosten 2013



Arkiv: 122
m Segne kommune Saksmappe:  2011/3085 -39509/2013

Saksbehandler: Arnfinn Rodal
Dato: 06.12.2013

Saksframlegg

Revidering av kompetanse- og rekrutteringsplaner for Helse- og
omsorgstjenestene hosten 2013

Utv.saksnr Utvalg Metedato

4/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014

Réadmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget slutter seg til foreliggende Kompetanse- og Rekrutteringsplan for
helse- og omsorg.

Ved neste revisjon forsekes det & konkretisere nermere hvilke tiltak som kan avhjelpe de
kommende utfordringene.

Bakgrunn for saken:

I forbindelse med Kompetanselaftet 2015 og for & lage en oversikt over Helse- og
omsorgstjenestenes kompetanse 1 Segne kommune ble det 1 2011 laget en Kompetanse- og
Rekrutteringsplan.

Det ble ogsa underveis ensket at Deltidsproblematikken skulle inn i planen. Utfordringene
rundt deltid er sterkt knyttet til rekrutteringsdelen nar det gjelder personell og kompetanse.

Planen ble godkjent av Tjenesteutvalget den 26. april 2012

Kompetanse- og rekrutteringsplanen skal revideres hvert ar (jfr. side 4) og pa bakgrunn av
dette er planen gjennomgétt og oppdatert av arbeidsgruppen i lopet av hesten 2013.

Saksutredning:

Kompetanse- og rekrutteringsplanen foreligger né i revidert utgave. Det er brukt nye
fremskrivninger av befolkningsutviklingen (mmm) og det er nye tall vedrerende kompetanse
og arsverk i Helse- og Omsorgstjenestene i Segne.

Fremskrivningene av befolkningsutviklingen viser at det for den eldste aldersgruppen 67 ar +
blir det en ekning pd 26 — 34% fra na og frem til 2020.

Okningen for aldersgruppen 80 ar + fortsetter med langt over 20 % ogsa frem til 2025 mens
okningen for de yngre eldre aldersgruppene da avtar til ca. 10%




Dette er utfordringer Segne kommune ma ta heyde for i dimensjonering av tjenestetilbudet,
men ikke minst ogsd nar det gjelder rekruttering og kompetanse for a lose de lovpélagte
oppgavene.

Teknologi — utviklingen kan bety noe 1 forhold til & lese enkelte hjelpe- og omsorgsbehov, men
en ma allikevel ikke ha overdreven tro pi at lesningen ligger der.

Kommunen vil fa et betydelig Kompetanse og personell- behov fremover mot 2020. Det bar
jobbes videre med & avklare faktisk kompetansebehov 1 forhold til de enkelte oppgaver og en
ber satse videre pa enkeltpersoner og fagteam med spesialkompetanse.

Det vil vaere usannsynlig at en i lang tid fremover kan opprettholde dagens heye andel av
hoyskoleutdannede i Helse- og Omsorgstjenestene i Segne.

En gjennomsnittlig hey kompetanse slik det er 1 dag utgjor allikevel en ikke ubetydelig ressurs
1 forhold til oppgavene som skal lases og er viktig i forhold til bade fleksibilitet og kvalitet.
(Forutsatt at de heyskoleutdannede fortsetter & vaere fleksible og ufere oppgaver som lavere
utdannede ellers kan utfere)

Tabellen arsverk/ kompetanse (kap. 4) viser at antall Ufaglerte minker, mens antall
Fagutdannede og heyskoleutdannede oker.

Kompetanseenheten bidrar ogsa til Fagutdanning innen helsefag og de kan fortsatt vaere en
viktig nekkelfaktor for & bidra til Segnes behov for fagpersonell innen helsefag.

(Differansen pa antall fagutdannede (kap. 4) antar en mé skyldes ufullstendig telling i 2011)
Okningen i fagkompetanse fra 2011 til 2013 er ellers positiv sett i lys av at kompetanse er
viktig for kvalitativt gode tjenester og en ber ogsa tenke pa at kompetanse rekrutterer
kompetanse.

Gode fagmiljeer er ved siden av arbeidsmiljeet viktig for & beholde kompetente og dyktige
fagpersoner.

Sterre stillinger er mer attraktive enn sma deltidsstillinger. Deltidsprosjektet har gjennomfort
en intern dugnad for & forseke & redusere ufrivillig deltid.

Kommunalsjefens merknader:

Kompetanse- og rekrutteringsomridet er viktig.

Og pé bakgrunn av den demografiske utviklingen og Samhandlingsreformens medfelgende nye
oppgaver gjor at det innenfor Helse- og omsorgssektoren vil vere sarlig viktig med et
betydelig fokus pé a rekruttere og beholde fagpersonell fremover.

Foreliggende plan gir et godt bilde av dagens situasjon m.h.t. personell og kompetanse. Det
pekes ogsa tydelig pd kommende utfordringer.

Fremtidige revisjoner av planen ber forseke & fa frem mer konkrete tall pé personell og
kompetansebehovet fremover sett 1 lys av denne utviklingen.

Radmannens merknader:

Ingen merknader

Vedlegg
1 Kompetanse- og Rekrutteringsplan for Helse- og omsorgstjenestene 2013 - 2015



KOMPETANSE- 0G
REKRUTTERINGSPLAN

for

HELSE- OG OMSORG

SOGNE KOMMUNE

2013 -2015



Forord

Denne planen er utarbeidet for a gi en oversikt over kommunens faglige ressurser innen
Helse- og omsorgsenhetene og fremtidig behov for kompetanse og rekrutteringstiltak.

En arbeidsgruppe nedsatt i 2011 av Kommunalsjef Gustav Skretting har utarbeidet denne
planen. Arbeidsgruppa har revidert og oppdatert planen siste gang oktober 2013

Arbeidsgruppen har bestatt av fglgende:

Leder av arbeidsgruppen:
e Arnfinn Rodal, Forvaltningstjenesten

@vrige medlemmer:

° Anne Christin Heyem, Enhetsleder for institusjonstjenester
° Trude Ronaes, Enhetsleder for hjemmetjenester

° Svein Resset, Enhetsleder for psykisk helse- og habilitering
° Andrea Brgvig, Avdelingsleder, enhet for helsetjenester

° Wenche Kvarstein, Hovedetillitsvalgt NSF

° Gerd Lie, Enhetsleder, Kvalifiseringsenheten
Forankring

Kompetanse- og rekrutteringsplanen er behandlet og godkjent av Administrasjonsutvalget i
Spgne kommune den 26. april 2012, evaluert og revidert oktober 2013 av arbeidsgruppen og
fremlagt Administrasjonsutvalget pa nytt hgsten 2013
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1 Presentasjon aus§jegreakjunmnmjery SixjondoogritkenipgiSsgp édisjanent

SOGNE KOMMUNE:
“HANDLING OG UTVIKLING GJENNOM NARHET OG TRIVSEL”

Fra folkehelseplanen 2011 — 2014 for S¢ggne kommune pkt. 3.3:

“Kommunen skal ved sin helsetjeneste fremme folkehelse og trivsel og gode sosiale og
miligmessige formdl, og sgke a forebygge og behandle sykdom, skade eller lyte. Den skal
spre opplysning om og ke interessen for hva den enkelte selv og allmennheten kan gjgre for
d fremme sin egen trivsel og sunnhet, og folkehelsen".

Fra Omsorgsplanen 2011 - 2020 for Segne kommune.

"Leon-prinsippet — laveste effektive omsorgsniva er grunnpilaren i helse- og
omsorgstjenestene. Dette betyr at ulike helse- og omsorgstjenester ma vaere sd robuste at
omsorgstrengende kan bo lengst mulig hjemme og der fa ngdvendig helsehjelp og den
praktiske bistand som er ngdvendig".

Fra Samhandlingsreformen, St.meld.nr. 47.

"Hovedutfordringene er knyttet til bdde pasientperspektivet og til det samfunnsgkonomiske
perspektiv og det fokuseres pa at bedre samhandling bar vaere et av helse- og omsorgs-
sektorens viktigste utviklingsomrdder framover. Vektlegging av dette utviklingsbehovet star
ikke i motsetning til oppfatningen om at dagens tjeneste har mange gode kvaliteter. Det er
en god helse- og omsorgstjeneste som skal videreutvikles til G bli enda bedre".

Bemanningsutvikling og kompetanse bgr derfor innrettes etter dette.

1.1 Malsetting med KompetanseMigsetting texcd goplapetans edkilu ettingguelkh Ken

Kompetanseplanen skal gi en oversikt over interne og eksterne opplaringstiltak som ma
prioriteres de naermeste arene for a gke den teoretiske og praktiske kompetansen, slik at
bade navaerende og fremtidig kompetansebehov i Sggne blir imgtekommet.

Kompetanseplanen skal angi bade satsingsomrader for opplaering samt konkrete
opplaeringstilbud som eksisterer. Den skal ogsa beskrive hvilke stgttetiltak man bgr forvente
av kommunen. Med hensyn til permisjoner for kompetanseheving vises til kommunens
generelle permisjonsreglement.

Kompetanseplanen gjelder for en 4- ars periode, med arlig revidering.

Kompetanse- og Rekrutteringsplanen beskriver hvilke tiltak som kommunen prioriterer og vil
legge til rette for



2 Befolkningstall og utuiklip g taitimgiftdingfraini fy g mifp 6 g niaglicg-ing

2010 /2013 2020 / 2025 Endring fra 2013 til 2020:
0-5 &r 911 / 887 1042 / 1167 155 (+17 %)
6-12 3r 1084 / 1080 1224 / 1341 144 (+13 %)
13-15 &r 476 / 532 538 / 535 6 (+1%)
16-19 &r 662 / 659 625 / 733 34 (-6%)
20-44 &r 3488 / 3695 4210 / 4571 515 (+14 %)
45-66 &r 2773 / 2963 3482 / 3647 519 (+18 %)
67-79 &r 805 / 949 1273 / 1459 324 (+34 %)
80-89 &r 263 / 292 368 / 477 76 (+26 %)
90+ 47 / 53 69 |/ 82 16 (+30 %)
Sum 10509 / 11110 12200 / 14012 1090 (+10 %)

Arlig gkning frem til 2020 er da ca. 1,4 %.

Antall mottakere av helse- og omsorgstjenester i de forskjellige aldersgrupper:

pr.01.06.2011 01.06.2012 01.06.2013

0-17ar 43 37 35
18 -49 ar 161 171 177
50 - 66 ar 78 65 77
67 —74 ar 36 41 45
75 -59 ar 48 38 42
80 -84 ar 70 62 61
85 -89 ar 68 78 75
>90 ar 51 62 47

Sum 555 554 559




3 Hva er framtifiensihfels erdgoexdongsnffoxdringer fSpgnilier i Sagring

| 2010 var det 310 personer over 80 ar. Vi ser na en vekst av antall eldre over 80 fra 2010 til
2013 pa over 11 %. | slutten av 2020 vil det veere ca. 437 personer over 80 ar i Sggne
kommune, noe som er en ytterligere gkning pa 26 % fra 2013. Frem til 2025 viser navaer-
ende befolkningsprognosene 62 % gkning i personer over 80 fra 2013 til 559 personer.
Denne gkningen i antall eldre vil mest sannsynlig medfgre gkt press pa helse- og omsorgs-
tjenestene i form av gkte behov for ngdvendig helsehjelp.

| tillegg har Samhandlingsreformen tilfgrt nye pasientgrupper i alle aldersgrupper. Den
medisinsk-tekniske utvikling fgrer ogsa til stgrre overlevelsesgrad, noe som kan medfgre
gkte og nye oppgaver for helse- og omsorgstjenestene.

Dette innebarer at Segne kommune vil trenge mer helsepersonell til 3 yte omsorg for de
som har behov for, og krav p3, hjelp fra det offentlige. Vi ser allerede na at antallet brukere /
pasienter er gkende. Med de helseutfordringene Sggne kommune star overfor, vil
kompetansebehovet veere gkende fremover.

Vi ma paregne et behov for gradvis styrking av bade arsverk og spesialkompetanse.

Vi star overfor noen langsiktige utfordringer i de kommende arene, og det ma tas hgyde for
en rekke utviklingstrekk i samfunnet(jfr. Stortingsmelding 47 - Samhandlingsreformen,
strategisk plan for helsedirektoratet 2011 - 2014 og veileder for kommunale frisklivs-
sentraler):

e | arene som kommer far vi flere multifunksjonshemmede over 18 ar. (Vi vet at det blant
annet kommer en topp i 2017)

e Behov for a styrke kompetansen til personell i helse- og omsorgstjenesten i takt med
teknologisk utvikling, forskning og forventninger.

o | fglge samhandlingsreformen skal innbyggerne fa flere spesialiserte helsetjenester
lokalt, bade nar det gjelder forebyggende helsearbeid, deriblant folkehelsetiltak,
rehabilitering og behandling. Samhandlingsreformen peker pa at det er behov for et
tverrsektorielt folkehelsearbeid med gkt helsefremmende innsats og tidlig intervensjon.

e En kraftig vekst i antall eldre som vil fgre til gkt behov for flere ansatte i helse- og
omsorgssektoren.

e Overvekt og fedme gker i befolkningen, bade blant barn, unge og voksne. Det er viktig a
stoppe denne utviklingen gjennom diverse tiltak, bl.a. ved kostholdsveiledning og gkt
fysisk aktivitet.

e Fortsatt utgjgr tobakksbruk et av de stgrste helseproblemene i Norge, og bade
forebyggende tiltak og rgyk- slutt-tiloud ma videreutvikles og intensiveres.

e Arbeidet med a forebygge psykisk sykdom og rusproblemer ma fortsette samtidig som
helsetjenesten ma videreutvikles for 3 mgte disse problemene.

e Stadig flere lever med kroniske lidelser og trenger varig bistand fra helse- og
omsorgstjenesten.

e Antall demente gker med antall levear.



4 Arsverk og kpknppéakseg &k dgg 20113052102 Bags20 2011 an

Arsverk / kompetanse i Helse- og omsorgsenhetene:

pr.01.06.2011 01.06.2013

Ufaglaerte 235 17,83
Fagarbeidere (2011 usikkert

tall) 16,38 69,91
Hoyskole / bachelor 96,51 101,53
Universitet 1,69 1,78
Turnuskandidater

(lege og fysioterapeut) 2 2
Leerlinger 4,74 6,7
Privat legetjeneste

(fastlegestillinger) 9 11

Privatpraktiserende

fysioter?pelfter 475 475
(med driftstilskudd)

Spgne kommune har per i dag en relativt god dekning av hggskole/universitets utdannet
personell. Det er sannsynlig at Sggne kommune i fremtiden vil ha en underdekning pa bade
antall arsverk og kompetanse for 3 mgte fremtidens utfordringer.



5 Oversikt oveikd wnrsiddlswillses inssinion ker i dagrhan ez plip hdmspnks
fagfokus

5.1 Eksisterende NettverksEhgiEbggmepe die tiy FnRgElipistereg Haggetipp ek sigkBagy

e Demens

e Rehabilitering
e Rus

e Lindring

5.2 Tilleggsutdanninger fra 15 studiepoeng og overTilleggsutdanninger fra 15 st

e Rehabilitering

e Diabetes
e Psykisk helsearbeid
e Demens

e Lindrende

e Kognitiv terapi

e Relasjonskompetanse- og familieradgivning
e |KT og helse

e Helse -og sosialadministrasjon

e Pedagogikk

e Psykologi

5.3 Oversikt over fagomrader med GldekiktiHiregsixgasmrs (belme d il iengs kit ssoar
stgrre stilkimg)-e stilstorre stilstgrre stil

e Demenskoordinator 40 % stilling
e Systemkoordinator rehabilitering 20 % stilling
e Folkehelsekoordinator 30 % stilling
e Synskontakt 15 % stilling
e Hgrselskontakt 15 % stilling
e Trygghetsalarmer 30 % stilling
e KOLS - koordinator 20 % stilling
e Frisklivkoordinator 20 % stilling
e Kreftkoordinator 25 % (+ 25 % i samarbeid med Songdalen)
e Erneeringskoordinator 20 % stilling

e Diabeteskoordinator

Det er i tillegg etablert kontaktpersoner innen ulike fagomrader i alle enheter.



5.4 Leerlinger

Sggne deltar i opplaeringsringen Sgr og koordinator for dette arbeidet har kontorplassering i
Sggne kommune. Omsorgstjenestene har na lang tradisjon for a inkludere lzerlinger i produk-
sjonen. Leerlingeordningen er sentral i kommunens rekruttering. Enhetene har bade et gnske
om, og kapasitet til, a ta imot flere laerlinger enn i dag. Samtidig er det et stort behov for
flere lerlingeplasser fremover.

For at Segne kommune skal ta imot flere lzrlinger, er det ngdvendig med en styrkning av
budsjettet for leerlinger da kommunens egenandel er 50 % av laerlingelgnna pluss variable

tillegg.

5.5 Pagaende etterPagitddrcettidaRipig ndkattefPkigaesaiecdtvgrvidereutdannin,

e ASK/ Autisme

e Bachelor i arbeid- og velferdsstudiet

e Eldreomsorgens ABC

e Demensomsorgens ABC

e Demensomsorgens ABC Miljgbehandling

e Lindrende utdanning

e Sep —Rep (Utdanning innen psykoseterapi)
e Lederutdanning

e Masterutdanning Helse- og omsorg i plan

e Masterutdanning i Folkehelse



6 Interne tikikrhedintebnidihpitekmmtrbeidk / samarbeidk / samarbeidKk

6.1 Kvalifiseringsenheten har tilbud om fglgende:Kvalifiseringsenheten har tilb

e Kvalifisering av personell — voksne helsefagarbeidere

e Kapasitet 15 personer

e Kostnad: 29 000 kr pr deltaker for 1% ar (Kostnadene dekker elevene selyv,
fylkeskommunen (voksenrett) eller via stgtte fra NAV

6.2 Hospitering mellom 1. og 2. linjetjenesteHospitering mellom 1. og 2. linjetjer

Det bgr legges til rette for hospitering og utveksling av fagpersonell pa gjensidig basis. Dette
for a gke forstaelsen for arbeidsoppgavene og styrke samarbeid mellom nivaene. @kt
hospitering vil ha mange fordeler ut over kompetansehevingen, blant annet gkt kunnskap
om det andre behandlingsnivaet, om hvordan samhandlingen kan forbedres og kjennskap til
personer det er naturlig & samarbeide med. Slik hospitering er omtalt i delavtale 6 mellom
Spgne kommune og Sgrlandets Sykehus HF, og i Igpet av hgsten 2014 er det planlagt a
utvide forsgksordningen mellom Sgrlandets Sykehus HF og Kristiansand kommune til 3
gjelde alle kommunene i Agder.

6.3 Internoppleering

e Hijelp—24 (HMS — Avtale)

o Fgrstehjelpskurs

e Forflytningsteknikk v/ egen fysioterapeut

e Opplaering av IP — kontakter / koordinatorer
e IKT

e Gerica, fagprogram
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7 Fremtidens tdgaitgpsitealghngzonhedggmgara dredfaggomisoee ey ponled

For landet ser vi denne prognosen for Sykepleiere, leger og helsefagarbeider fram mot 2030
(Kilde KS / HSH)

-15000 —— Sykepleiere
s —Leger
Helsefagarbeidere

Arsverk
R
S
S

-25000

-30000

-35000
-40000

-45000

Denne prognosen innebaerer en del forutsetninger. Men den viser at det pa sikt vil bli et
underskudd pa sykepleiere, mens det raskt vil bli et betydelig underskudd pa helsefag-
arbeidere. Tall fra Statistisk sentralbyra viser at Norge vil mangle over 41.000 arsverk med
helsefagarbeidere i 2030. Rekrutteringsbehovet er altsa stort.

Helsedirektoratet har gjennom "Rekrutteringskampanjen for helsearbeiderfaget" gitt
tilskudd til kommunen for a stimulere til en st@rre rekruttering. Rekrutteringskampanjen for
helsearbeiderfaget er nad inne i sitt fjerde ar. Dette er en del av Kompetanselgftet 2015, som
er regjeringens handlingsplan for rekruttering og kompetanseheving i de kommunale
omsorgstjenestene.

Planen har som hovedmal a sikre omsorgssektoren tilstrekkelig, kompetent og stabil
bemanning. Ordningen er ett av flere tiltak som skal bidra til at Kompetanselgftets fem
delmal

Hvordan skal Segne kommune mgte denne utfordringen?

Mye av utfordringen, mener arbeidsgruppen, ligger i organisering og bruk av eksisterende
kompetanse pa en hensiktsmessig mate. Eksempler pa dette kan veere ambulante team (jfr.
Punkt 10). | tillegg har Sggne kommune en egen kompetansekartlegging av ansatte.
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8 Rekrutteringsutfordringer

Til nd har det ikke veert spesielt vanskelig a rekruttere ansatte til faste stillinger i Sggne
kommune. Det er imidlertid en utfordring a skaffe ansatte til vikarstillinger og enkelte
stillinger (for eksempel nattevakter), og en ma anta at utfordringen vil gke i arene som
kommer.

8.1 Samhandlingsreformen

Samhandlingsreformen vil kreve ny kompetanse og det blir viktig @ se rekruttering og
kompetanse i sammenheng. For & kunne rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft ma
det, utenom Ignn, ogsa foreligge gode muligheter for kompetanseutvikling. Dette vil gi den
enkelte mulighet til a bli dyktigere i arbeidet sitt, noe som gker arbeidslyst og bidrar til et
godt arbeidsmiljg. Kompetanseplanen bgr bidra til avansement og vekst i forhold til faglige
utfordringer.

8.2 Arbeidsinnvandring

Arbeidsinnvandring vil kunne dekke noe av etterspgrselen etter arbeidskraft. Gode kunns-
kaper i norsk sprak og kultur er en forutsetning for a kunne utfgre kvalifisert helsearbeid.
Kommunen bgr derfor viderefgre tilbud om utdanning innen helse- og omsorgsfag slik at en
som begynner pa spraktrening kan tilbys arbeidstrening kombinert med utdanning. Dette
fordrer et naert samarbeid mellom Kvalifiseringsenheten, NAV og Helse- og omsorgs-
enhetene i Sggne kommune.

8.3 Deltidsproblematikken

Rekrutteringsutfordringene bgr ogsa ses i sammenheng med deltidsproblematikken. Det er
enklere a rekruttere til hele / store stillinger enn til deltidsstillinger.

| helse- og omsorgsenhetene er omlag 215 arsverk fordelt pa 382 ansatte, noe som gir en
gjennomsnittlig stillingsstgrrelse 57 %. Ca. % av de ansatte jobber turnus, hovedsakelig med
arbeid hver tredje helg.

Oversikt over antall deltidsstillinger i helse — og omsorgsektoren pr.01. januar 2013

Stillingsprosent: <20 <40 <50 50-70 70-90 90- Totalsum

100
Enhet for helsetjenester 0,36 0,98 0,45 1,64 5,45 10,75 19,63
Enhet for hjemmetjenester 2,86 5,42 3,40 13,53 11,56 13,00 49,77
Enhet for

institusjonstjenester 4,12 2,15 5,72 18,12 14,17 17,71 61,98

Enhet for psykisk

helsearbeid og habilitering 3,16 5,33 3,06 9,18 12,68 28,82 62,22
193,61
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Av de i pleie- og omsorg som ikke jobber turnus, er det 46,61 arsverk (67 ansatte), hvorav 29
er 100 % stillinger. Dette gjelder enhetsledere, fagledere, avd. ledere, merkantilt ansatte,
ansatte pa dagsentrene, psykiatriske sykepleiere, ansatte i forvaltningstjeneste omsorg,
servicegruppa, og noen hjemmehjelpere.

Totalt er det ca. 4900 helgevakter i pleie- og omsorg. Dersom 150 personer i 100 % stilling
(tilsvarende de arsverk som jobber turnus) skulle dekke alle helgene, ma de jobbe 32 helger i
aret, eller ca. 3 av 5 helger. Dersom alle arsverkene i pleie- og omsorg (200 arsverk) skulle
veert 100 % stillinger, vil det ikke vaere nok personer til & dekke helgeturnusene med jobbing
hver tredje helg. Det er i dag nesten 300 ansatte som jobber turnus i kommunen. Alle
ansatte (ogsa de som i dag ikke jobber turnus) i 100 % stilling ma da jobbe annenhver helg,
for a Igse helgeturnusene. Det vil ogsa medfgre at de som i dag kun jobber pa dagtid vil fa
redusert sin ukentlige arbeidstid med 2 timer (fra 37,5 timer til 35,5).

8.3.1 Ugnsket deltid

| Tjenesteutvalget ble det 11. april 2007 fattet vedtak om a etablere "Prosjekt ugnsket deltid"
med hovedmalsetting om at alle fast tilsatte som gnsker det skal fa tilbud om hel stilling.
Prosjektets sluttrapport ble behandlet i Administrasjonsutvalget og Tjenesteutvalget hgsten
2008. Det ble fattet vedtak om at det skal arbeides aktivt for at prosjektets delmal om at alle
ansatte i Sggne kommune som gnsker det skal innen 2008 ha minimum 50 % stilling, skal
nas.

En har forsgkt a fa til dette ved a gjennomfgre interne utlysingsrunder. | tillegg er det eta-
blert spesialturnuser i enhet for psykiatri og habilitering, og noen fa kombinasjonsstillinger
med arbeid hver tredje helg. Forhandlingsturnus er gjennomfgrt ved alle avdelinger, og det
arbeides med a hente ut potensialet. Tiltakene som er gjennomfgrt i etterkant av dette
tiltaket har imidlertid ikke Igst problemet og det er ofte endt opp med en ekstern utlysing av
smastillinger og helgeturnuser.

| 2011 bevilget Stortinget 25 millioner til tiltak som kan bidra til 3 redusere omfanget av
ufrivillig deltid og styrke muligheten for de som gnsker gkt stillingsandel / full stilling.

16. desember 2011 ble kontrakt inngatt mellom Sggne kommune og Arbeids- og Velferds-
direktoratet og prosjekt "ufrivillig deltid" ble etablert. En av hovedhensiktene med dette
prosjektet er a prgve ut ulike tiltak for derigjennom a fa gkt kunnskap om hva som virker slik
at ingen ansatte skal behgve a ga i en lavere stilling enn det de selv gnsker. Dette prosjektet
ble forankret i administrasjonsutvalget 21. februar 2012.

Forhandlingsturnus er vedtatt og det arbeides med a implementere og utnytte potensialet
ved alle po-enhetene. Dette kan medfgre at ansatte far stgrre mulighet til 3 pavirke sin egen
arbeidstid samtidig som noen flere helgevakter kan gnskes av de som allerede er ansatt. Det
bgr samtidig apnes for a lage spesialturnuser.

Selv om vi vet at mange i dag frivillig arbeider deltid, viser tallene over at vi star overfor en
formidabel utfordring nar en skal finne gode Igsninger pa deltidsproblematikken. En ma ogsa
erkjenne at det ikke er ett enkelt tiltak som kan Igse dette og en ma forvente at enkelte av
tiltakene vil kreve ekstra ressurser. Fglgende tiltak foreslas i denne forbindelsen (tiltak som
krever ekstra ressurser ma vurderes i forbindelse med det arlige gkonomiplanarbeidet):
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e Prosjekt deltid: Via prosjekt deltid blir ulike tiltak prgvd ut og evaluert slik at man sitter
igjen med tiltak som medfgrer at feerre ansatte har en lavere stillingsprosent enn de
gnsker.

e Kommunens kompetanseplan skal brukes aktivt til 8 fremme rekruttering.

e Det er et mal a gke antall leerlingstillinger og at lzerlinger skal trives med yrket og S@gne
kommune som arbeidsgiver. Derigjennom kan oppnas rekruttering ved ledige
stillingshjemler.

e Kompensasjonsordninger:

e For a motivere ansatte til 3 jobbe noen helger ekstra i aret, bgr det vurderes a innfgre
stimuleringsordninger. Dette ma ogsa sees i sammenheng med lgnnsoppgj@ret.

8.3.2 Naermere vurdering av smadstillingene

Av de som jobber under 20 % er det 80 som jobber i turnus. Det er mange av disse som gjgr
dette frivillig. Denne gruppen omfatter ogsa studentstillinger. Dersom stort sett alle turnus-
arbeidere ikke skal jobbe mer enn tredjehver helg, ma en del stillinger vaere sma stillinger.
En ma avdekke hvor utfordringene er store og hvilke smastillinger som kan aksepteres.

Det kan vurderes om enkelte nye stillinger som utlyses bgr utlyses som kombinasjons-
stillinger der en ma jobbe tredjehver helg i omsorgstjenestene, evt. annenhver helg. Dette
kan for eksempel gjelde stillinger innenfor psykisk helse som stort sett ikke har turnusarbeid
og faglederstillinger i pleie- og omsorg. Dette medfgrer imidlertid endring av ukesverk fra
37,5t/u til 35,5 t/u, og eventuelle midler ma saledes stilles til disposisjon.

Ansatte i deltidsstillinger tilbys i forbindelse med deltidsprosjektet gkt stilling mot at de er
villige til 3 jobbe pa tvers og noen ekstra helger i Igpet av aret. Dette kan finansieres via
vikarbudsjettet og arbeidstida kan for eksempel Igses ved hjelp av "frie timer" eller ubunden
arbeidstid kombinert med forhandlingsturnus. Det arbeides med a prgve ut ulike Igsninger i
deltidsprosjektet.

8.4 (konomi

Det er helt npdvendig at det settes av tilstrekkelige gkonomiske ressurser til fagutvikling og
ngdvendige permisjoner til utvikling / kompetanseheving innen de forskjellige
spesialfagomradene.

Kommunenes gkonomi er stram. Det er ngdvendig for en tilfredsstillende kompetanseutvik-
ling at relevante videreutdanninger og kurs prioriteres og at budsjettering av dette fglges
opp i skonomiplanarbeidet og i den enkelte enhets personaloppfglging.

Fra 2012 har kommunen fatt nye utfordringer i forhold til endringer som fglge av
Samhandlingsreformen. Dette innebarer bl.a. gkt kompetansebehov og gkt fleksibilitet
knyttet til bruken av kompetansen.

Det sgkes hvert ar om tilskudd til videreutdanning / etterutdanning via «kKompetanselgftet
2015» og kommunen har hvert ar fatt tildelt Kompetansemidler.
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Mange ansatte gjennomfgrer kompetansegivende kurs og videreutdanning (deltids) pa
eksterne skoler og internt som delvis finansieres av disse kompetansemidlene.
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9 Kvalitative behov

9.4 Kvalifisering av ufaglaerteKvalifisering av ufagleerteKvalifisering av ufaglaert

P3 landsbasis regnes neermere 30 % av de ansatte i de kommunale omsorgstjenestene som
ufagleerte. Det viser seg at de foretrekker arbeidsplassbaserte utdanningstilbud klart framfor
skolebaserte'. Fagutdannelse for personer som er fast ansatt og som ikke har relevant
utdannelse fra fgr, skal prioriteres. Satsing pa en generell kompetanseheving for denne
gruppen vil ha stor betydning for den enkelte ansattes utviklingsmuligheter og dermed for
det generelle arbeidsmiljg, samtidig som slike tiltak vil komme brukeren til gode gjennom en
generell heving av kvaliteten pa tjenestene. Kvalifiseringsenheten har tilbud som kommunen
kan gjgre seg nytte av.

Ved a benytte seg av eksisterende sentrale tilskuddsordninger for sentralt finansierte tiltak
kan det veere mulig a sgke tilskudd til prosjekter og tiltak for rekruttering og kompetanse-
heving som ikke faller inn under gvrige tilskuddsordninger for Kompetanselgftet 2015.
Eksempler pa dette kan vaere nyskapende prosjekter av nasjonal interesse. Malgruppen for
oppleaeringstiltakene er ansatte i de kommunale omsorgstjenestene, og personer som gnsker
en utdanning og et yrke innen omsorgstjenestene. | siste instans er det brukerne av
omsorgstjenestene som hgster fordelene.

9.5 Nye kompetansebehovNye kompetansebehovNye kompetansebehovNye kor

Da samhandlingsreformen tro i kraft, gkte behovet for kvalifisert personell . Pasienter
utskrives fra sykehuset tidligere enn fgr, de regnes som ferdigbehandlet pa et tidligere
tidspunkt enn fgr og kommunen har overtatt mange oppgaver fra spesialisthelsetjenesten,
som for eksempel intravengs behandling og flere spesialiserte oppgaver innenfor kols,
kreftomsorg, diabetes m.m.

Slik vi ser det vil kompetansebehovet endres i takt med kravene etter at samhandlings-
reformen tradde i kraft. Vi ma se pa behovet underveis og gi oppleering etter behov. Det som
er helt klart er at kommunen fortsatt vil vaere avhengig av kvalifisert personale med en god
grunnkompetanse.

Den generelle kompetansen til de ansatte ma derfor gkes. Det innebaerer at kommunens
helsepersonell ma fa gkt sin kompetanse pa de felt der kommunen har mangler. Dette kan
gjores ved opplaering / hospitering pa sykehus fgr pasienten utskrives, at det blir satt opp
kursvirksomhet innenfor omrader som er relevante og ved etablering av ambulante fagteam.

| fremtiden ma sannsynligvis flere oppgaver delegeres til andre ansatte, for eksempel til
ufaglaerte. Det ma da gis opplaering i hvert enkelt tilfelle. Slik oppleering tenkes gitt internt i
kommunen.

! http://www.helsedirektoratet.no/Om/nyheter/Sider/ufaglerte-onsker-utdanning-pa-arbeidsplassen.aspx

16



Antall pasienter med demens vil gke fremover. | forbindelse med utagerende demente har
kommunen szerlig utfordringer med hensyn til behandling og boterapeutiske tilbud.

| tiden framover vil kommunen ogsa fa utfordringer i forhold til pasienter med
fremmedkulturell bakgrunn.

Innenfor rusomradet er det definerte udekkede behov vedrgrende spesialkompetanse pr i
dag. Forestaende rekruttering planlegges i forhold til tilskuddsmidler. Behov for generell og
mer spesiell utdanning innenfor fagfeltet er absolutt til stede da det fokuseres mer og mer
pa dette fagomradet framover.

Psykisk helsearbeid har nylig giennomgatt en nasjonal opptrapping. Mange fagfolk med
spesialkompetanse er rekruttert, samt ansatte er gitt etter- og videreutdanning. Ikke
presserende behov for omfattende kompetanseheving pr i dag.
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10 Forslag tigdgititgtingsomriderioriteringsomril prioriteringsomril

Arbeidsgruppa mener kompetanseutvikling pa fglgende fagomrader fortsatt ma prioriteres:

e Folkehelse / forebygging

e Livsstilproblematikk (for eksempel diabetes, kols) / lsering og mestring
e Rusproblematikk (kommunen har egen rusplan)

e Demens, hjerneslag, nevrologi

e Etikk, kommunikasjon og pedagogikk

e Kreftsykepleie, lindrende pleie og behandling

® Fgrstehjelp/akuttmedisin, smittevern, infusjons/vaeskebehandling

For a organisere kompetansen best mulig i mgte med de utfordringene vi ser, anbefaler
arbeidsgruppen at arbeidet med a utvikle fagspesifikke kompetanseteam basert pa dagens
fagkoordinatorer (se pkt. 5.3.) fgres lengre.

Disse teamene vil utgjgre basisen av lokalmedisinsk fagkompetanse for a forebygge sykdom
og innleggelser og som radgivere for pasienter, pargrende, helsepersonell og FVT. Disse
teamene ma ogsa kunne brukes til internundervisning av annet helsepersonell og til
mestrings- og laeringskurs for ulike pasientgrupper.

Det ma forankres muligheter for at disse teamene kan fa reell anledning til 3 utfgre slike
oppgaver.

Nabokommunene bgr ogsa kunne utfordres til samarbeid om slike styrkede fagteam.

Sterke / tydelige fagteam vil ogsa veere positivt fremover med hensyn pa
rekrutteringsutfordringene.

11  Forankring av kompetanse- og rekrutteringsplanen
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Sak 6: PS 514 Agdermodellen for likestilling og opprettelse av
likestillingsutvalg i Segne kommune



Arkiv: 130
m Segne kommune Saksmappe:  2013/3394 -38916/2013

Saksbehandler: Camilla Erland Aarnes
Dato: 03.12.2013

Saksframlegg

Agdermodellen for likestilling og opprettelse av likestillingsutvalg i
Segne kommune

Utv.saksnr Utvalg Metedato
5/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014
Formannskapet
Kommunestyret

Réidmannens forslag til vedtak:

1. Administrasjonsutvalget far ansvar for likestillingssaker og vil fungere som
likestillingsutvalg 1 Segne kommune fra 01.02.14.

2. Kommunen henstiller til de politiske partiene & prioritere tiltak for okt likestilling 1
forbindelse med valg av nye kommunestyrer og politiske lederverv 2015

Bakgrunn for saken:

For a gi likestillingsarbeidet 1 landsdelen enda sterre tyngde Politisk samordningsgruppe for
Regionplan Agder 2020 (PSG) fattet vedtak om a etablere «Agdermodellen for likestillingy.
Modellen skal sikre politisk forankring, systematisk og kunnskapsbasert arbeid og samhandling
mellom kommune og regionrdd pa likestillingsfeltet. PSG fattet folgende vedtak:

Vedtak

1. PSG anbefaler regionrdd og kommunene & bidra til etablering av likestillingsutvalg
pa kommune- og regionrddniva i samarbeid med kommunene. Likestilling kan
inngéd som ansvarsomrade for et etablert utvalg.

2. PSG vil be kommunene prioritere tiltak for gkt likestilling i1 forbindelse med valg av
nye kommunestyrer og politiske lederverv 2015

3. PSG felger opp fylkestingenes vedtak om 4 etablere en likestillingsallianse for
Agder.

Saksutredning:
I henhold til reglementet for administrasjonsutvalget, er ikke likestilling spesifisert under
utvalgets arbeidsomrider, men behandling av saker knyttet til likestillingsspersmaél blir i dag



behandlet i administrasjonsutvalget. Det er derfor naturlig at ndr kommunen né oppretter et
eget likestillingsutvalg, sa legges dette til administrasjonsutvalget ansvarsomrade.
Likestillingsutvalget i Segne kommune skal arbeide for & fremme likestilling, og se til at
kommunen praktiserer likestilling i samsvar med Likestillingsloven, og intensjonene bak
denne. Utvalget vil ha et sarlig ansvar for 4 lofte opp og behandle likestillingspolitiske saker.
Likestillingsperspektiver ber imidlertid vurderes og dreftes 1 alle politiske saker, uavhengig av
hvilket utvalg de behandles 1i.

I henhold til kommuneloven § 10-2 er det bare kommunestyret selv som kan fastsette omradet
for faste utvalgs virksomhet, sa opprettelsen av et likestillingsutvalg méa derfor endelig vedtas
av kommunestyret.

Agdermodellen innebarer at det innenfor hvert regionrad opprettes et likestillingsutvalg. Nar
den nedvendige forankringen 1 kommuner og regionrad er gjennomfert, etableres det en
likestillingsallianse for hele Agderregionen, hvor hvert regionrdd oppnevner sin representant.

En vellykket likestillingspolitikk fordrer at man er trent i 4 analysere saker ut fra et
likestillingsperspektiv. Fylkeskommunene vil gjennom prosjektet Likestilling som regional
kraft kurse politikere og administrasjon i kommunene.

PSG ber ogsd kommunene om & prioritere tiltak for okt likestilling 1 forbindelse med
kommunevalget 1 2015, og PSG pépeker at det ber utarbeides og iverksettes strategier for a
forbedre den kjennsmessige sammensetningen av kommunestyrene og for at flere kvinner
velges inn 1 lederposisjoner.

Kommunes rolle vil vere & legge til rette for at et bredere spekter av befolkningen ensker &
stille til valg til kommunestyre og politiske lederverv. Segne kommune legger i dag allerede til
rette for at alle som ensker det, skal kunne engasjere seg politisk. I tillegg til godtgjering og
tapt arbeidsfortjeneste dekker kommunen inntil 1 000 kroner ulegitimert og 2 500 kroner
legitimert pr dag til kostnader som vervet medferer, for eksempel til barnepass, stell av gamle
og syke. For utvalgsledere er det mulig a bli frikjopt fra ordiner stilling. Dette er viktige tiltak
som gjor det mulig for flere & engasjere seg i lokalpolitikk, uten at dette medferer en unedig
okonomisk og tidsmessig belastning.

Nominasjon og utarbeidelse av valglister skjer i de politiske partiene og valg av personer til
lederverv behandles politisk uten forslag fra administrasjonen. Strategiarbeidet med & fremme
likestilling 1 lokaldemokratiet mé derfor forankres i de politiske partiene. Kommunen henstiller
til de politiske partiene a prioritere tiltak for & eke likestillingen innen lokaldemokratiet i
forbindelse med kommunevalget 1 2015.

Enhetsleders merknader:

Radmannens merknader:

Vedlegg
1  Agdermodellen for likestilling - Regionplan Agder 2020
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Agdermodellen for likestilling

Til ordfgrerne pa Agder

Det politiske Agder- kommuner og fylkeskommuner- har gjennom arbeidet med
Regionplan Agder 2020 besluttet at likestilling og levekar skal vaere den gjennomgaende
strategien for & oppna: Det gode livet Agder for alle. P& denne méten viderefares 10-
arssatsing for likestilling pa Agder som Agderradet iverksatte i 2008.

Satsingen har veert et laft for landsdelen og blitt lagt merke til nasjonalt. For & gi
likestillingsarbeidet i landsdelen enda starre tyngde har Politisk samordningsgruppe for
Regionplan Agder 2020 fattet vedtak om & etablere "Agdermodellen for likestilling".

— Modellen skal sikre politisk forankring, systematisk og kunnskapsbasert arbeid og
samhandling mellom kommuner og regionrad pa likestillingsfeltet. PSG fattet falgende
vedtak:

Vedtak:

1. Politisk samordningsgruppe anbefaler regionradene og kommunene & bidra til
etablering av likestillingsutvalg p4 kommune- og regionradsniva i samarbeid med
kommunene. Likestilling kan inngd som ansvarsomrade for eksisterende utvalg.

2. PSG vil be kommunene prioritere tiltak for gkt likestilling i forbindelse med valg av
nye kommunestyrer og politiske lederverv i 2015.

3. PSG foiger opp fylkestingenes vedtak om a etablere en likestillingsallianse for
Agder.

Politisk samordningsgruppe anbefaler derfor alle kommunene p& Agder om & plassere
ansvaret for likestillingspolitikk i et politisk utvalg — som i denne sammenheng betegnes
som kommunens likestillingsutvalg. Det presiseres at det kan vaere en god lgsning for
mange kommuner & legge dette ansvaret til et eksisterende utvalg, slik flere kommuner
allerede har gjort. Likestillingsutvalget har et seerlig ansvar for a lafte opp og behandle
likestillingspolitiske saker. Likestillingsperspektiver bar imidlertid vurderes og draftes i alle
politiske saker, uavhengig av hvilket utvalg de behandles i.

Agdermodellen innebeerer at det ogsa opprettes et likestillingsutvalg innenfor hvert
regionrddssamarbeid. Det forventes at regionradene tar en padriverrolle og lafter fram
relevante saker og problemstillinger for sin region og, at det rapporteres videre til PSG om
framdrift og resultater.

Nar den ngdvendige forankringen i kommuner og regionrad er gjennomfart, etableres det
en likestillingsallianse for hele Agderregionen, hvor hvert regionrdd oppnevner sin
representant. Alliansen skal vaere en regional arena for & drofte felles utfordringer, tiltak og
prosjekter pa feltet.

Postadresse: Sentral E-postadresse: Telefon sentralbord: 38 07 45 00
Postboks 517 Lund, 4605 KRISTIANSAND S postmottak @vaf.no Telefon intern:
Besgksadresse: Internettadresse: Telefaks: 38 07 45 01

Tordenskjoldsgate 65 www.vaf.no Foretaksregisteret: 960 895 827
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En vellykket likestillingspolitikk fordrer at man er trent i & analysere saker ut fra
likestillingsperspektiv. Det fins en rekke metoder og verktay for & arbeide med likestilling
innenfor kommunens ansvarsomrader, og vi gnsker en dialog om hvordan det regionale
nivaet best kan legge til rette for at kommunene far tilgang til den kompetansen den har
behov for. Gjennom prosijektet Likestilling som regional kraft vil fylkeskommunene fgige
opp og legge til rette for ngdvendig kursing av politikere og administrasjon

Det gjores allerede mye godt arbeid pa dette feltet i mange kommuner, blant annet
giennom Bame- og likestillingsdepartementets prosjekt "Likestilte kommuner" som Senter
for likestilling har det regionale ansvaret for. Gjennom Agdermodellen for likestilling kan
integrering av likestillingsperspektiver i kommunenes arbeid blir en felles satsing for hele
Agderregionen. Det er gnskelig at kommuner, som pa ulike mater har satset pa likestilling
og som har gjort strukturelle eller strategiske grep pa feltet, deler erfaringer og konkrete
eksempler. Slik erfaringsdeling ber blir et sentralt grep innenfor Agdermodellen for
likestilling, bade innenfor regionradenes likestillingsutvalg og i likestillingsalliansen som er
under etablering.

Politisk samordningsgruppe fattet vedtak om at gkt likestilling i lokaldemokratiet ma settes
pa dagsorden raskt. Hensikten er & utarbeide og iverksette strategier for & forbedre den
kisnnsmessige sammensetningen av kommunestyrene og for at flere kvinner velges inn |
lederposisjoner. Det fins bade regional og nasjonal forskning og avsluttede prosjekter a
stotte seq til.

Fylkeskommunene har vedtatt at det skal utarbeides en regional plan for likestilling,
inkludering og mangfold, LIM-planen. For at denne planen skal kunne bidra til gode
lzsninger er det avgjerende med en bred involvering fra kommunene i hele Agder.
Likestillingspolitikk i lokaldemokratiene er avhengig av god politisk forankring.

Ta gjerne kontakt med prosjektleder for Likestilling som regional kraft, Helle |. Mellingen,
for mer informasjon og samarbeid.

Vi imoteser tilbakemelding p& hvordan PSG sitt vedtak om 4 iverksette Agdermodellen for
likestilling falges opp i den enkelte kommune og i regionraddene.

Med vennlig hilsen

Politisk samordningsgruppe for Regionplan Agder 2020

»
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Sak 7: PS 614 Lennspolitisk plan 2014 - 2016 (ny behandling)



Arkiv: 500
m Segne kommune Saksmappe:  2010/3354 -560/2014

Saksbehandler: Monica Nordnes
Dato: 07.01.2014

Saksframlegg

Lennspolitisk plan 2014 - 2016 (ny behandling)

Utv.saksnr Utvalg Magtedato

6/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014

Radmannens forslag til vedtak:
Lgnnspolitisk plan for 2014 - 2016 vedtas og gjares gjeldende fra 1. januar 2014.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 12.11.2013
Behandling:

Ingen merknader.
Til behandling foreld rddmannens forslag til vedtak.

Administrasjonsutvalget vedtar enstemmig:
Vedtak:

Administrasjonsutvalget vedtar lennspolitisk handlingsplan for 2014-2016, og denne gjores gjeldende
fra 1. januar 2014.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 03.12.2013

Behandling:

Herdlevaer ba i mete 26.11.13 om at PS 53/13 Lennspolitisk plan 2014-2016 gjennomgés pé nytt i
administrasjonsutvalget i forhold til videreutdanning for fagarbeidere.

Organisasjonssjef Nordnes orienterte om muligheten for & ta opp en sak pa nytt og refererte til
kommuneloven:

§ 34. Endring av sakliste. Foresporsler.




1. Folkevalgt organ kan med alminnelig flertall vedta a utsette realitetsbehandlingen av en sak pad den
utsendte saklisten. Det kan ogsd treffe vedtak i sak som ikke er oppfort pa saklisten, hvis ikke mateleder
eller 1/3 av de matende medlemmene motsetter seg dette.

Herdlevaer fremmet forslag:
Sak PS 53/13 Lonnspolitisk plan 2014-2016 tas opp pd nytt i neste mote i administrasjonsutvalget.

Votering:
Herdleveer sitt forslag vedtatt med 4 stemmer mot 1 stemme (H).

Vedtak:
Sak PS 53/13 Lennspolitisk plan 2014-2016 tas opp pa nytt i neste mete i administrasjonsutvalget.

Bakgrunn for saken:

Sagne kommune utarbeidet sin farste lannspolitiske handlingsplan i 2004. Planen ble vedtatt i
Administrasjonsutvalget 14.09.04.

Saksutredning:

Det ble i 2010 bestemt at kommunens Ignnspolitiske handlingsplan skulle oppdateres og
revideres. Det ble den gang nedsatt en partssammensatt gruppe, bestaende av to
hovedtillitsvalgte, radgiver i oppvekstsektoren, enhetsleder teknisk, personalkonsulent og
organisasjonssjef. Gruppen utarbeidet en lgnnspolitisk plan som ble sendt pa haring til alle
organisasjonene hgsten 2010. Det ble av ulike arsaker ikke foretatt en endelig konklusjon i
etterkant av hgringsrunden og utkast til plan ble lagt pa is en periode.

Arbeid med Lonnspolitisk plan 2014 -2016

| 2013 ble arbeidet tatt opp igjen og mandatet var a gjere n@gdvendige endringer og bygge
videre pa utkast til plan fra 2010. Arbeidsgruppen har bestatt av Are Herdleveer, HTV
Fagforbundet, Torgeir Hortemo Hareland, HTV Utdanningsforbundet og organisasjonssjef
Monica Nordnes. Gruppen har hatt fire mater.

Arbeidsgiverstrategi
| likhet med mange andre kommuner arbeider Segne kommune med & utforme en
arbeidsgiverstrategi. Lannspolitisk plan vil bli en del av kommunens samlede strategi.

Lgnnspolitisk plan har vaert benyttet som et viktig verktgy for kommunens

lennspolitikk siden 2004 og planen vurderes etter hvert & vaere godt innarbeidet i
organisasjonen. Det er i ny «Lgnnspolitisk plan 2014 — 2016» gjort n@dvendige tilpasninger i
innholdet knyttet til endringer i lov- og avtaleverket, oppdatert lokale rutiner og bestemmelser
og fiernet formuleringer og henvisninger knyttet til tidligere tariffavtaler som er “utgatt pa dato”.

Hering

Planen ble sendt pa haring til alle arbeidstakerorganisasjonene 01.10.13 med haringsfrist
23.10.13. Ved haringsfristens utlgp var det kommet inn en felles uttalelse fra
arbeidstakerorganisasjonenes samarbeidsutvalg. Uttalelsen fglger som vedlegg til denne
saken.

Kommentarer til hgringssvar

Punkt 1.1

Det er ikke gnskelig & lage et nytt kulepunkt, men det kan legges til «...og realkompetanse» i
tredje kulepunkt.

Punkt 5.2.1 — fagrste avsnitt
Spraklig endring som imgtekommes.



Ovennevnte endringer er tatt inn i planen.

@vrige punkter:
Det er fra arbeidsgivers side ikke gnskelig a foreta endringer i forhold til de gvrige punktene i
hgringssvaret.

Endringer foretatt etter heringsrunde

Det har blitt foretatt fglgende endring i kapittel 8, punkt 8.2 om realkompetanse:

«Vurderingen vil gjelde realkompetanse som er tilegnet etter tiltredelse i stillingen.

Gjennom en helhetlig vurdering og uttalelse fra leder skal sgkerens kvalifikasjoner vurderes i
forhold til ovennevnte. Det gis ikke uttelling for realkompetanse alene. Det vil bli vurdert i hvert
enkelt tilfelle om realkompetanse sammen med kurs/opplaering skal gis som et
kompetansetillegg i henhold til punkt 8.2 eller vurderes i lokal Iannsforhandling».

Radmannens merknader:
Radmannen anbefaler at Lannspolitisk plan for Sagne kommune vedtas slik den fremkommer
i vedlegg til saken.

Vedlegg
1 Heringssvar fra samarbeidsutvalget
2 Lennspolitisk plan 2014 - 2016



Hogringssvar Ignnspolitisk plan. 23.10.2013

Samarbeidsutvalget er i hovedsak positiv til Ségne kommunes nye Ignnspolitiske handlingsplan.
Planen er klar og ryddig. Vi mener likevel at det ma inn noen fa endringer/forbedringer.

Her fglger vare gnsker om endringer i kronologisk rekkefglge:
Punkt 1.1:
@nsker vi et femte kulepunkt:
e relevant kompetanse skal gi lsnnsmessig uttelling
Punkt 5.2.1:
1. Fgrste avsnitt: Farste ord: «Ved» byttes til «Til».
2. Andre avsnitt: Samarbeidsutvalget gnsker punktum etter kompetansehevende tiltak. Resten

av setningen strykes. Teksten blir som fglger:

«l drgftingsmgtet fgr lokale forhandlinger kan det avtales at deler av potten skal forbeholdes ansatte
som har gjennomfgrt kompetansehevende tiltak».

Punkt 7:
Gjelder Ipnnsvurderingen alle kapitler eller kun kapittel 4?

Punkt 8.1:
Overskriften bgr forandres til:

«Kriterier for uttelling etter 4.A.4 forhandlinger».

Punkt 8.2:
Vivil ha inn fglgende endringer:

Tillegg som allerede er gitt for kompetanse viderefgres og justeres opp til satsene i denne oversikten:

Kompetanse: Studiepoeng: Kr.:
Relevant videreutdanning, med 60 studiepoeng eller tilsvarende 20.000
hgyskole-/universitetsutdanning 30 studiepoeng eller tilsvarende 10.000
Relevant videreutdanning, uten 60 stp/et ars varighet/tilsvarende 20.000
hgyskoleutdanning 30 stp/ et halvt ars varighet/tilsvarende 10.000
Relevante kurs/opplaering og/eller Minimum 3 mnd. varighet 5.000
relevant realkompetanse*

Hilsen Samarbeidsutvalget i Sggne






Lannspolitisk plan
2014 - 2016

Sggne kommune

Vedtatt i Administrasjonsutvalget 19.11.13
Gjeldende fra 1. januar 2014
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INNLEDNING

Av Hovedtariffavtalen fglger at Isnnssystemet i kommunal sektor forutsetter en
lokallgnnspolitikk. Den lokale lgnnspolitikken skal gjenspeile og beskrive virkemidler
og insentiver som kan gi uttelling i form av lgnn ved lokale forhandlinger og hvorledes
dette skjer. Videre bar lokal lannspolitikk ikke isoleres til & rettes mot lokale
forhandlinger alene, men bgr ogsa fokusere pa bruk av Ignn i forhold til & rekruttere
og beholde kvalifisert arbeidskraft.

Lennspolitikken er ett av flere viktige virkemidler i arbeidsgiverpolitikken til Sagne
kommune, og ma utformes og virke sammen med andre personalpolitiske virkemidler.

Lannspolitikken skal statte opp under organisasjonens arbeid med a na enskede mal,
og veere et strategisk instrument, bade pa kort og lang sikt.

Organisasjonen er i stadig forandring, og krav til endring og fleksibilitet hos alle
ansatte vil vaere en normalsituasjon. Saledes vil dette ligge innenfor hver enkelt
stillings oppgave- og ansvarsramme.

Sogne kommune sin Ignnspolitiske strategi skal:

e Sikre en langsiktig og overordnet styring av Ignnspolitikken

¢ Gi administrasjonen og forhandlingsutvalget retningslinjer og fgringer for de
konkrete prioriteringene som ma gjares
Gi grunnlag for dialog med arbeidstakerorganisasjonene om mal og virkemidler i
den lokale lgnnspolitikken
Utvikles i fellesskap med arbeidstakerorganisasjonene
Veere kjent, tydelig og kommunisert i organisasjonen

Mal for den lokale lgnnspolitikken

Lannspolitikken skal bidra til & beholde ansatte med kompetanse som er i samsvar
med kommunens oppgaver og ansvar, og som gjgr kommunens drift og utvikling
mulig. Lennspolitikken skal ogsa bidra til positiv omdemmebygging og gjere Sggne
kommune til en attraktiv arbeidsgiver for nye medarbeidere.

Lennspolitikken er en del av Segne kommunes samlede arbeidsgiverpolitikk og
er forankret i falgende kriterier:
e Sggne kommune skal veere konkurransedyktig pa lgnn slik at man rekrutterer

og beholder medarbeidere med rett kompetanse
Lenn vurdert etter innsats og resultat skal baseres pa kjente
vurderingskriterier
Lenn skal sta i forhold til ansvar, oppgaver, realkompetanse og
utdanningskrav
Lenn skal fremme og ivareta likestilling mellom kjgnnene og virke slik at
kvinner og menn behandles likt i vurdering av lann og avansement

Lennspolitikken uteves giennom Igpende Ignnsfastsettelse ved ansettelser og
gjennom lokale Ignnsforhandlinger i henhold til Hovedtariffavtalens bestemmelser.




LONNSPLASSERING VED NYE ANSETTELSER

Ved ansettelse skal Ignnen fastsettes i henhold til utlysning, der det skal fremga om
det er lgnn etter tariff eller etter avtale og ut fra bestemmelsene i HTA.

Stillingens ansvars - og funksjonsomrade og arbeidstakerens kompetanse skal veere
vurdert for Ignnsfastsettelse. Den ansattes kvalifikasjoner i forhold til stillingens
innhold vil veere hovedbegrunnelsen nar lgnn skal fastsettes.

Myndighet til & vurdere lgnn ved ansettelse, utover bruk av Hovedtariffavtalens
lonnsstiger etter ansiennitet) er delegert til organisasjonssjefen.

For avlgnning av studenter og ferievikarer gjelder egne retningslinjer. Kommunen har
ogsa egen studentavtale.

Lgnnskrav i forbindelse med tilsetting
Lannskrav i forbindelse med tilsetting som ligger over det som i farste omgang tilbys
for den aktuelle stillingen avgjeres av organisasjonssjef.

FORHANDLINGSKAPITLER

Hovedtariffavtalens kapittel 3, 4 og 5 regulerer forhold som gjelder

lenn/lennsfastsettelse. Hvert andre ar er det sentralt hovedoppgjer, og aret etter er
det mellomoppgjer. Partene sentralt bestemmer om det skal avsettes pott til lokale
forhandlinger senere i aret, og gir eventuelle fgringer. Det sentrale oppgjaret
gjelder kun for ansatte i kapittel 4, og omfatter ikke ansatte i kapittel 3 og kapittel 5.

STILLINGER ETTER HTA KAPITTEL 3.4 - LEDERE

For radmannen, ledere som inngar i radmannens ledergruppe og enhetsledere
gjelder HTA kapittel 3.4.

Lgnnsfastsettelse for ledere skjer lokalt gjennom vurdering ved tilsetting og pa
grunnlag av bestemmelsene i Hovedtariffavtalen. Ved Ignnsfastsettelse tas det
hensyn til kommunens totale situasjon.

Ledere omfattet av kapittel 3.4.1 og 3.4.2 skal normalt veere sikret en arlig
lennsutvikling.

Stillinger etter HTA Kkapittel 3.4.1

Kapittel 3.4.1 gir bestemmelser om avignning for radmannens ledergruppe:
e Kommunalsjefer
e Organisasjonssjef
e konomisjef

4.1.1 Kriterier for lgnnsfastsettelse for stillinger i kapittel 3.4.1
For disse stillingene fastsettes Ignn lokalt, og grunnlaget for vurderingene er ett eller
flere av felgende kriterier:

¢ Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal
e Utovelse av lederskap




e Betydelige organisatoriske endringer
e Behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft

| tillegg legges oppnadd resultat i henhold til inngatt lederavtale og S@gne kommunes
styringssystem til grunn, herunder fokusomradene gkonomistyring,
medarbeider/organisasjon, bruker/tjenester og sykefraveer.

Det gis ikke eget tillegg for etter-/videreutdanning for lederstillinger tilhgrende kapittel
3.4.1.

4.1.2 Forhandlingsbestemmelse for kapittel 3.4.1
Kommer partene ikke til enighet ved forhandling, kan tvisten ikke ankes.
Arbeidsgivers siste tilbud skal da vedtas.

Stillinger etter HTA kapittel 3.4.2
Kapittel 3.4.2 gir bestemmelser om avlgnning for ledere som i sin stilling innehar et
selvstendig delegert budsjett-, skonomi- og personalansvar. | Seagne kommune
gjelder dette:

e Enhetsledere

4.2.1 Kriterier for lgnnsfastsettelse for stillinger i kapittel 3.4.2

Ved lokale forhandlinger etter HTA 3.4.2 skal ett eller flere av felgende kriterier
legges til grunn:

Endret ansvarsomrade

Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal

Utovelse av lederskap

Betydelige organisatoriske endringer

Behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft

| tillegg legges oppnadd resultat i henhold til inngatt lederavtale og Segne kommunes
styringssystem til grunn, herunder fokusomradene gkonomistyring, medarbeider/organisasjon,
bruker/tjenester og sykefraveer.

Det gis ikke eget tillegg for etter-/videreutdanning for lederstillinger tilhgrende kapittel
3.4.2.

4.2.1 Forhandlingsbestemmelse for kapittel 3.4.2

Oppnas ikke enighet avgjares tvisten ved lokal nemnd eller pendelvoldgift (jf.
Hovedavtalens del A § 6.2).

Forhandlingene bar gjennomfgres innen 01.10. hvert ar.

STILLINGER ETTER HTA KAPITTEL 4

Hovedstariffavtalen gir bestemmelser om avlgnning for stillinger tilhgrende kapittel 4 B
og 4 C. Stillinger som inngar i dette kapittelet har minstelgnnsnivaer og far sin
generelle lgnnsutvikling ivaretatt gjennom sentrale Ignnsforhandlinger.




Sentrale lgnns og stillingsbestemmelser

Ved sentrale oppgjgr blir det fastsatt et minstelgnnsniva for ansatte i kapittel 4.
Minstelgnn blir fastsatt etter ansiennitetsstige 0 —4 — 8 — og 10 ar.
Undervisningsstillinger i skolen har i tillegg fastsatt minstelgnn etter 16 ars
ansiennitet.

Kapittel 4 B har minstelennsniva for fem lennsgrupper:

A: Stillinger uten seerskilt krav om utdanning

B: Stillinger med krav om fagbrev/tilsvarende utdanningsniva

C: Stillinger med krav om hgyskoleutdanning

D: Stillinger med krav om hgyskoleutdanning med ytterligere spesialutdanning
E: Stillinger med krav om mastergrad

Kapittel 4 C angir minstelgnn for undervisningspersonale i skolen etter
folgende fem grupper:

1: Leerer

2: Adjunkt

3: Adjunkt med tilleggsutdanning

4: L ektor

5: Lektor med tilleggsutdanning

Andre grupper

Det vises til Hovedtariffavtalens kapittel 4 for gjeldende bestemmelser for
arbeidstakere med minimum 20 ars lgnnsansiennitet, fysioterapeuter i turnus og unge
arbeidstakere.

5.1.1 Kriterier for lonnsfastsettelse for stillinger i kapittel 4

Ved lokal Iannsfastsettelse skal det blant annet tas hensyn til falgende:
o Stillingens kompleksitet

Den enkelte ansattes kompetanse

Ansvar

Innsats

Resultatoppnaelse

5.2 Forhandlingsbestemmelser for kapittel 4
Forhandlingsbestemmelsene i kapittel 4 A gjelder stillinger i kapittel 4 B og 4 C.

5.2.1 Lokale forhandlinger (4.A.1)

Til lokale forhandlinger i kapittel 4 blir det avsatt en sentralt avtalt pott. Partene lokalt
fastsetter den totale pottens starrelse for arbeidstakere som er omfattet av disse
forhandlingene.

| dreftingsmetet far lokale forhandlinger kan det avtales at deler av potten skal
forbeholdes ansatte som har giennomfagrt kompetansehevende tiltak i henhold til plan
og kompetansekriterier angitt nedenfor.




Oppnas det ikke enighet i det lokale oppgjeret, kan hver av partene bringe tvisten inn
for organisatorisk behandling mellom de sentrale parter. De sentrale parter anbefale
fornyet lokal behandling eller definere endelig l@sning pa tvisten. Dersom
organisatorisk behandling ikke fgrer fram, gjelder Hovedavtalen del A § 6-3.

Hvis en hel gruppe arbeidstakere tilhgrende kapittel 4 B og 4 C er blitt Igftet i lokale
forhandlinger og det fremgar tydelig av protokollen at det gjelder hele gruppen, tilbys
samme lgnn ved ansettelse av arbeidstakere som tilhgrer samme gruppe. Dette
gjelder tilsvarende hvis det er gitt funksjonstillegg til en hel gruppe.

5.2.2 SeersKilte forhandlinger (4.A.2)

Partene kan bli enige om a ta opp saerskilte forhandlinger om omgjgring av stillinger,

alternative lgnnsplasseringer og/eller annen godtgjaring innenfor Hovedtariffavtalens

bestemmelser nar:

e Det er foretatt betydelige organisatoriske og/eller bemanningsmessige

endringer
Det er skjedd betydelige endringer i en stillings arbeids- og ansvarsomrade
Arbeids- og ansvarsomradet er endret som fglge av at arbeidstakeren har
fullfert kompetansegivende etter-/videreutdanning

Oppnas ikke enighet, gjelder Hovedavtalen del A § 6-2

5.2.3 Rekruttere og beholde arbeidstakere (4.A.3)

| de tilfeller det er helt spesielle problemer med & rekruttere eller beholde kvalifiserte
arbeidstakere, kan det forhandles om endret Iannsplassering for den enkelte
arbeidstaker.

Ved slike forhandlinger er det ikke ankerett. Arbeidsgivers siste tilbud blir det endelige
resultatet.

5.2.4 Kompetanse (4.A.4)

Partene lokalt kan uavhengig av gvrige forhandlingsbestemmelser forhandle om
endret lgnn nar en arbeidstaker har gjennomfart relevant etter-/videreutdanning.

| Sagne kommune gjennomfares slike forhandlinger to ganger i aret:
- Varsemesteret (vanligvis i mars)
- Hgstsemesteret (vanligvis i oktober)

Kommer ikke partene til enighet ved forhandlinger vedtas arbeidsgivers siste tilbud.

STILLINGER ETTER HTA KAPITTEL 5
Kapittel 5 gir bestemmelser om avlgnning forfglgende grupper:
Advokat
Arkitekt
Spesialbibliotekar
Ingenigr
Jordmor




6.2

Konservator
Lege

Prest
Psykolog
Radgiver
Tannlege
Veterineer
Leder

| henhold til Hovedtariffavtalen forutsettes det etter 01.05.08 at arbeidstaker har
hayere akademisk utdanning ved plassering i stillingskode 8451 Leder eller 8530
Radgiver eller utdanning tilsvarende plassering i en av de gvrige stillingskodene i
kapittel 5.

Kriterier for lgnnsfastsettelse for stillinger i kapittel 5

Ved lgnnsfastsettelse skal det blant annet tas hensyn til fglgende:
o Stillingens kompleksitet
e Den enkelte ansattes:
- Kompetanse
- Ansvar
- Innsats
- Resultatoppnaelse
e Behov for & rekruttere og beholde arbeidstakere

Forhandlingsbestemmelse for kapittel 5
For stillinger i HTA kapittel 5 skjer all lannsdannelse lokalt.

6.2.1 Arlig lénnsforhandling (5.2)

Ved den arlige lgnnsreguleringen etter 5.2 skal det tas hensyn til Iennsutviklingen i
tariffomradet, kommunens totale situasjon, herunder gkonomi og krav til effektivitet.

Forhandlinger etter denne bestemmelsen bgr gjennomfgres i tidsrommet mellom
01.05 og 01.10 hvert ar.

Oppnas ikke enighet kan tvisten ankes inn for behandling ved lokal nemnd eller
pendelvoldgift.

6.2.2 Annen lgnnsregulering (5.3)

Der det foreligger spesielle behov for & beholde og rekruttere arbeidstakere, kan det
foretas lgnnsregulering ut over ordinaer forhandling.

Ved skifte av stilling eller vesentlig endring av stillingens arbeidsomrade skal det
foretas en lgnnsvurdering for stillingsinnehaver basert pa ny eller endret stilling.

Lgnnsregulering etter denne bestemmelsen skjer etter drafting mellom de bergrte
parter. Kommer partene ikke til enighet, kan tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste
tilbud skal da vedtas.




LANNSVURDERING

Ved lgnnsfastsettelsen skal det blant annet tas hensyn til stillingens kompleksitet, og
den enkelte ansattes kompetanse, ansvar, innsats og resultatoppnaelse. Arbeidsgiver
ma tydeliggjere hvilke mal som skal oppnas, og hver enkelt ansatt vil da kunne
pavirke sin egen lgnn gjennom innsats og resultater.

| tillegg til sentrale feringer vektlegges falgende ved lgnnsforhandlinger:
o Stillingens kompleksitet

o Kompetanse

e Persondelen

Stillingens kompleksitet

Stillingens kompleksitet er den delen av stillingen som avspeiler stillingens ansvar,
oppgaver, krav til kvalifikasjoner m.v.

Det er utarbeidet mal for stillingsbeskrivelser som enhetsleder/leder kan benytte.

Stillingsbeskrivelse er en beskrivelse av hvilke hovedansvarsomrader og oppgaver
som skal ligge til stillingen samt kompetansekrav som er ngdvendig for & utfgre
oppgavene.

Stillingsbeskrivelser brukes pa fglgende mate:

o Stillingsbeskrivelser giennomgas ved oppfelgingssamtaler i prgvetid.

o Etter pravetid skal stillingsbeskrivelsen oppdateres ved hver medarbeidersamtale
eller nar situasjonen krever det.
Stillingsbeskrivelser vil ogsd kunne benyttes i forbindelse med Ignnsforhandlinger,
karriereplanlegging og omstilling.

Arbeidsgivers styringsrett legges til grunn ved endring av oppgaver og
stillingsbeskrivelse.

For ledere i radmannens ledergruppe og enhetsledere er det inngatt egne
lederavtaler.

Kompetanse
Det kreves kompetanse i form av en spesiell fagutdanning, videreutdanning,
spesialistkompetanse (utover spesialutdanning) m.v for a inneha stillingen.

Kompetansekravet skal i stillingsannonsen og i stillingsbeskrivelsen vaere definert
som et krav eller gnske i forhold til den aktuelle stillingen. Kompetanse blir vurdert
ved ansettelse.

Utdanning/etterutdanning skal vaere relevant for stillingen for a gi uttelling i form av
Ionn. Relevant realkompetanse kan ogsa vektlegges i denne sammenheng.




Det gis ikke eget kompetansetillegg for ledere, da lederlenninger vurderes ut fra et
helhetlig perspektiv og i henhold til lederavtale.

Persondelen
Persondelen er den delen av stillingen som avspeiler stillingsinnehaverens
ferdigheter, innsats, resultatoppnaelse med videre.

7.2.1 Ansvar

Det blir forventet at arbeidstakerne viser evne og vilje til & pata seg nye oppgaver
innenfor stillingens ansvars- og funksjonsomrade. Det blir videre forventet at
arbeidstakerne viser ansvar for faglig og personlig egenutvikling innenfor de ressurser
og rammer som arbeidsgiveren gir.

7.2.2 Arbeidsinnsats

Arbeidstakerne ma kunne bruke sin kompetanse og erfaring innenfor sitt ansvars- og
funksjonsomrade. Det blir forventet selvstendig og malrettet innsats. Palagte
oppgaver skal gjennomfgres innen fastsatt frist. Arbeidstiden skal utnyttes effektivt.

7.2.3 Initiativ og omstilling

Initiativ som bidrar til & forenkle og effektivisere eksisterende rutiner og
arbeidsoperasjoner skal verdsettes. Det blir forventet at arbeidstakerne tilpasser seg
endringer i den teknologiske og organisatoriske utviklingen. Det forutsettes
arbeidsgiver tilrettelegger for utvikling og leering.

7.2.4 Samarbeidsevne

Arbeidstakerne ma kunne samarbeide om gode Igsninger uavhengig av personlige
oppfatninger og holdninger. Arbeidstakerne ma kunne dele sin kunnskap med
kollegaer og andre samarbeidspartnere.

7.2.5 Lojalitet

Det blir forventet at arbeidstakerne:

a) felger gjeldende lover, avtaler og kommunens egne reglement og retningslinjer

b) innretter seg etter politiske vedtak og administrative beslutninger

c) melder fra til sin neermeste leder om eventuelle endringer i forutsetningene for a gi
gode og effektive tjenester

d) arbeider for & oppfylle vedtatt budsjett og skonomiplan.

Listen over er ikke uttemmende. Det forutsettes stor grad av ferdighet pa mer enn ett
av disse omradene for at det skal gi uttelling i form av Ignn.

Krav til ledere

| tillegg til de generelle krav som gjelder for alle arbeidstakere, gjelder felgende for
ledere, jf. lederavtalene og Hovedtariffavtalens bestemmelser.

Ledere ma kunne:

a) Motivere og bidra til utvikling av sine medarbeidere i trad med kommunens visjon
og verdier

b) Etablere og utvikle samarbeid som bygger pa apenhet, tillit og medvirkning

c) Aktivt forebygge sykefraveer og falge opp sykemeldte medarbeidere

d) Organisere og fordele arbeidsoppgaver rasjonelt og kostnadseffektivt




e) Planlegge og lede aktiviteten i trad med vedtatt budsjett, gkonomiplan og
kommuneplan

f) Opptre synlig og troverdig som representant for arbeidsgiver, samt vaere lojal
ovenfor politiske prosesser og vedtak

g) Etablere god dialog med tillitsvalgte, og de ma kunne lovverket, avtaleverket og
tariffoestemmelsene

KOMPETANSE - LARING OG UTVIKLING

Kompetanseutvikling i form av etter-/videreutdanning tas opp i ordinzere
lonnsforhandlinger og/eller i 4.A.4 forhandlinger for stillinger tilhgrende kapittel 4.

Kriterier for uttelling for etter-/videreutdanning

Det er et kriterium for a fa uttelling for kompetanse at det er inngatt skriftlig avtale med
arbeidsgiver fgr pabegynt etter-/videreutdanning.

| enheter der det er utarbeidet kompetanseplaner skal uttelling for etter-/utdanning i
tillegg til avtale veere i henhold til disse.

Vurderingen skjer etter fglgende kriterier:

e Om utdanningen er relevant i forhold til stilling

e Om det er utdanning som er etterspurt/ansket av arbeidsgiver

e Om vedkommende bruker kompetansen i utfgrsel av stillingen

¢ Om vedkommende tidligere har fatt Iannsuttelling for en lignende kompetanse
skal det ikke gis pa nytt
Vurdering vil ogsa innbefatte en vurdering av vedkommende sin utfarsel av
navaerende stilling.

Avtale om etter-/videreutdanning skrives pa fastsatt skjema og sendes arkivet.

Det gis ikke eget tillegg for etter-/videreutdanning for lederstillinger tilhgrende kapittel
4.

Stillinger tilhgrende kapittel 3.4.2 og kapittel 5 kommer ikke inn under ovennevnte
ordning.

Uttelling og virkningstidspunkt for kompetanse

Kompetanse: Studiepoeng:

Relevant videreutdanning tatt ved | 60 studiepoeng eller tilsvarende
hayskole eller universitet 30 studiepoeng eller tilsvarende
Relevante kurs/oppleering og Minimum 3 mnd. varighet
relevant realkompetanse*

*Realkompetanse defineres som kunnskaper sgkeren har fatt gjennom yrkespraksis,
organisasjonsarbeid, utdanning eller pa annen mate.

Realkompetanse vil i denne sammenheng vaere summen av de kunnskaper,
ferdigheter, holdninger og den innsikt en person utviser i sin stilling i kommunen.
Vurderingen vil gjelde realkompetanse som er tilegnet etter tiltredelse i stillingen.




Gjennom en helhetlig vurdering og uttalelse fra leder skal sgkerens kvalifikasjoner
vurderes i forhold til ovennevnte. Det gis ikke uttelling for realkompetanse alene. Det
vil bli vurdert i hvert enkelt tilfelle om realkompetanse sammen med kurs/oppleering
skal gis som et kompetansetillegg i henhold til punkt 8.2 eller vurderes i lokal
lennsforhandling.

Vurdering av realkompetanse gjelder som hovedregel for stillinger der det ikke stilles
krav til h@gskole- og/eller universitetsutdanning.

Utdanning som nevnt i tabellen over skal vaere gjennomfgrt og bestatt innen 1. mai
for uttelling i lokale Ignnsforhandlinger, med virkningstidspunkt som for de lokale
forhandlingene.

Virkningstidspunkt for forhandlinger etter HTA 4.A.4 er:
e August - for dokumentert etter-/videreutdanning med avlagt eksamen i
varsemesteret
e Januar - for dokumentert etter-/videreutdanning med avlagt eksamen i
hgstsemesteret

Dokumentasjon for utdanningen forutsettes kvalitetssikret og kontrollert av den
enkelte enhetsleder som deretter oversender sin tilrddning sammen med
dokumentasjonen til organisasjonssjefen.

Avansementstillinger

Bruk av avansementstillinger kan vurderes i spesielle tilfeller der kompetansekravene
er oppfylt og der det i tillegg kan vises til en annen jobbutfgrelse og jobbinnhold enn
hva som normalt forventes i stillingen.

Avansementstillinger kan gjeres gjeldende for stillinger som tilhgrer
Hovedtariffavtalens kapittel 4B og skal skje innenfor Hovedtariffavtalens
bestemmelser og stillingsregulativ.

Overgang til avansementstilling tas opp og vurderes i forbindelse med lokale
lannsforhandlinger.

8.3.1 Benevnelse og lgnnsfastsetting i avansementstilling
Rapporteringsbenevnelse:
e Ved overgang til avansementstilling benyttes Hovedtariffavtalens stillingskoder
og rapporteringsbenevnelser, jf. HTA Vedlegg 1.

Lannsfastsetting:
¢ Lgnnsfastsetting falger uttelling for kompetanse. Det gis ikke tillegg utover
dette.

ANDRE FORHOLD SOM KAN PAVIRKE LONNSFASTSETTELSE

Andre forhold som kan pavirke lennsfastsettelsen er apenbare skjevheter,
markedsmessige forhold og lsnnsmessige relasjoner.




Apenbare skjevheter
Apenbare skjevheter kan blant annet oppsta i forholdet mellom sentral og lokal
Ignnsfastsettelse, eller mellom grupper av ansatte.

Markedsmessige forhold

Avhengig av markedet vil det i noen tilfeller vaere ansatte eller grupper av ansatte
som ma lgnnes hgyere for at kommunen skal kunne konkurrere med det private
neeringslivet eller andre offentlige institusjoner.

Lgnnsmessige relasjoner

Begrunnelsen kan knyttes til vurdering av sammenliknbare stillinger. Med dette
menes en vurdering av lgnnsmessige relasjoner mellom stillinger/ansatte med
bakgrunn i ansvar, kompleksitet, krav til kompetanse og arbeidsutfgrelse.

Funksjonstillegg

En funksjon defineres som en tidsbegrenset og ekstraordinaer oppgave som ikke

naturlig hegrer til den stillingen man skal ivareta.

¢ Funksjonstillegg skal kun benyttes unntaksvis og avgrenses i tid.

e Funksjonsoppgaver og tillegg kan opprettes etter forhandlinger mellom partene.
Oppnas ikke enighet skal arbeidsgivers avgjerelse gjelde.

Ved uenighet om fastsetting/endring av funksjoner- og godtgjerelse gjelder
arbeidsgivers siste tilbud.

STEDFORTREDERTJENESTE/KONSTITUSERING

Enhver arbeidstaker plikter a utfore stedfortredertjeneste, jf Hovedtariffavtalen § 13.1.

Stedfortredertjeneste i hgyere lgnnet stilling

Ved palagt stedfortredertjeneste i hayere Ignnet stiling for en periode ut over en uke
sammenhengende, utbetales den hayere Ignnede stillings lann fra ferste dag
vedkommende overtar stillingens fulle arbeids- og ansvarsomrade.

Ved beordring til hgyere Ignnet stilling, men hvor vedkommende ikke utfgrer alle de
arbeidsoppgaver eller er palagt hele det ansvar som er tillagt stillingen, kan det etter
drgftinger med tillitsvalgte avtales en passende godtgjaring.

Ferie/ferievikariat

Stedfortredertillegg gis ikke for ferievikariat ved avvikling av den lovfestede ferie. Rett
til stedfortredergodtgjaring opptjenes heller ikke ved slikt vikariat.

Konstituering

Ved konstituering i hgyere Ignnet stilling utbetales fra forste tienestedag slik Iann som
vedkommende ville ha fatt ved opprykk til stillingen.

Nar det er pa det rene at en stilling vil bli stdende ledig ut over 1 maned pa grunn av
sykdom, permisjon eller lignende, foretas som hovedregel konstituering i stillingen.




SENIORPOLITIKK

Alle ansatte som fyller 62 ar far utbetalt kr. 6000,- pr. ar.
Det vises til gjeldende seniorplan for ytterligere informasjon om ordningene.

OMPLASSERING OG OVERGANG TIL ANNEN STILLING

Ved omplassering pa grunn av omorganisering, sykdom, skade, rasjonalisering eller
andre grunner som ikke skyldes arbeidstakers forhold, skal arbeidstaker beholde sin
naveerende lgnnsplassering som en personlig ordning, j.fr HTA kapittel 1, § 3.4.1.

Fratreden/overgang til annen stilling i kommunen
Ved overgang til annen stilling ved sgknad gis tilbud om lgnn uavhengig av
vedkommende sin Ignn i tidligere stilling, med mindre det gjelder tilsvarende stilling.

Arbeidstakere som etter avtale med kommunen gar over til lavere Ignnet stilling i
virksomheten, kan som en personlig ordning beholde inntil sin tidligere stillings Ignn
pa overgangstidspunktet nar dette er en del av avtalen, j.fr HTA kapittel 1, § 3.4.2.

Ledere som etter avtale gar ut av lederfunksjonen skal ikke beholde lederkode.
Prinsipielt skal alle som etter avtale gar ut av sin opprinnelige stilling fa vurdert sin
lonn pa nytt ut fra den nye stillingens kompleksitet, ansvar og hva man hadde i
tidligere stilling. Det skal ogsa tas hensyn til opparbeidet kompetanse, erfaring og
hvor lenge man har veert i stillingen.

Lgnnsutvikling i den nye stillingen ivaretas gjennom sentrale og lokale forhandlinger.

LOKALE FORHANDLINGER - PROSEDYRER OG VERKT@Y

Arbeidsgiver har ansvar for & foreta lennsvurdering av alle ansatte uavhengig av
organisasjonstilhgrighet.

Arbeidstakere har kun anledning til & fremme krav om & forhandle om lgnn dersom de
er fagorganisert. Slikt krav skal fremmes gjennom den arbeidstakerorganisasjon de er
medlem av. Lgnnsforhandlinger skal foregad mellom den som er delegert
forhandlingsansvaret og den ansattes tillitsvalgt, med mindre partene har blitt enige
om noe annet.

Tillitsvalgt eller personer som selv er tilknyttet en organisasjon som ikke har noen
lokal representant, kan enten velge a la seg representere av en annen organisasjons
tillitsvalgt eller benytte seg av egen organisasjons sentrale ledd.

Arbeidsgivers forhandlingsutvalg har ansvar for planlegging av forhandlingene i
samrad med organisasjonene.

Sagne kommune praktiserer det prinsipp at ingen forhandler Ignn for seg selv, med
mindre dette er avtalt pa forhand med arbeidsgivers forhandlingspart.




14.1 God forhandlingsskikk

Sagne kommune fglger vedlegg 3 i HTA om "Retningslinjer for lokale forhandlinger —
god forhandlingsskikk”. Naermere presisering av prosedyrene er gitt i vedlegg 1.

Lgnnspolitisk drgftingsmegte
Draftingsmgtene er hjemlet i avtaleverket. Fglgende saker skal tas opp:
e Grunnlaget for forhandlingene — sentrale faringer og anbefalinger,

virkningstidspunkt
Lokale faringer
Erfaringer fra tidligere forhandlinger
Lokal Iennspolitikk og kriterier
Lannspolitiske hensyn, herunder vurderinger om det er grunnlag for spesielle
prioriteringer.
Gjennomfgring av forhandlingene, framdriftsplan, prosedyrer, konfidensialitet,
ansvar for informasjon og formidling av resultat
De gkonomiske rammer og pottberegning, Ignnsstatistikk etc.
Avklare om organisasjonene vil benytte hovedsammenslutningsmodellen
Valg av tvistelgsning
Hvem som omfattes av forhandlingene
Forholdet til uorganiserte

Hensynet til uorganiserte

Arbeidstaker er selv ansvarlig for & fremme krav ved lokale Iennsforhandlinger.
Arbeidsgiver har ansvar for a se til at arbeidstakere uten organisasjonstilknytning er
sikret en Ignnsutvikling.

Fortrolig informasjon - etikk
All informasjon rundt de lokale forhandlinger skal veere ryddig bade for medarbeidere,
organisasjonene og arbeidsgiver.

Ved forhandlingene gjelder taushetsplikt, det vil si at vurderinger som kommer fram
for, under og etter forhandlingene ikke skal bringes videre.

Resultatet av forhandlingene skal verken bekjentgjares eller iverksettes for det
foreligger signerte protokoller mellom partene.

FORMIDLING AV RESULTAT AV LONNSFORHANDLINGEN

Det er den enkelte leders plikt & informere sine medarbeidere om resultatet.

Lgnnssamtaler

Hovedtariffavtalens bestemmelser legges til grunn og betyr at alle ansatte i kapittel
3.4 og kapittel 5 som ber om det, gis tilbud om & fa gjennomfgrt en Iennssamtale med
arbeidsgiver. | tillegg kan ansatte i alle kapitler be om lgannssamtale etter HTA kapittel
3.2.2, med begrunnelse i manglende Ignnsutvikling.




Forventinger til Iann, samt mulighetene og kravene for a innfri dem skal vaere tema
mellom leder og medarbeider i en kontinuerlig prosess, i utviklingssamtaler eller
medarbeidersamtaler. Malet med samtalen er at arbeidsgiver og den ansatte i
fellesskap skal diskutere hvilke tiltak som kan iverksettes for at den ansatte skal
oppna bedre lgnnsutvikling.

Det er en forutsetning at ledere er kjent med og falger Hovedtariffavtalens
bestemmelser om Ignnsforhandlinger/-reguleringer og var lokale lgnnspolitikk.

Evaluering
Planen evalueres far Iannsoppgjaret varen 2016.




Sak 8: PS 714 Interkommunalt samarbeid om inntak av leerlinger innen
teknisk sektor



Arkiv: 417
m Segne kommune Saksmappe:  2013/2540 -36229/2013

Saksbehandler: Camilla Erland Aarnes
Dato: 08.11.2013

Saksframlegg

Interkommunalt samarbeid om inntak av leerlinger innen teknisk
sektor

Utv.saksnr Utvalg Megtedato

7/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014

Réidmannens forslag til vedtak:

Segne kommune etablerer pa det ndvarende tidspunkt ikke et interkommunalt samarbeid med
Knutepunkt Serlandet om larling(er) innen teknisk sektor.

Bakgrunn for saken:

Administrasjonsutvalget ba i mete 15.10.2013 om felgende:

Administrasjonsutvalget ber organisasjonssjefen om d ta opp i arbeidsgivernettverket
Knutepunkt Sorlandet i forhold til muligheten for etablering av et interkommunalt samarbeid
om inntak av leerlinger innen teknisk sektor. Administrasjonsutvalget ber om en tilbakemelding
da saken er behandlet i nettverket.

Saksutredning:

Saken ble tatt i opp Arbeidsgivernettverket, KnpS 31.10.13. De andre sma og mellomstore
kommunene har heller ikke larlinger innen teknisk sektor. Kristiansand har leerlinger innenfor
anleggsarbeider/maskinforer, mekanikerfag, transportfag og byggfag. Lerlingene er to r i
lere, og kommunen dekker hele lereplanen.

Kristiansand kommune har bedt Segne kommune gjennomgé lereplanene innen for de nevnte
fagomrédene, for 4 se pd hvilke deler av lereplanen Segne kommune ikke vil kunne dekke.
Videre ha de ogsd bedt om en tilbakemelding pa hvordan Segne ser for se et eventuelt
samarbeid.

Enhetsleder for ingeniervesenet og eiendom har gjennomgétt lereplanene for sine respektive
fagomrader og kommet med folgende tilbakemelding:

Enhetsleder for ingeniorvesenet
Anleggsarbeider/maskinforer
Mekanikerfag

Transportfag



Anleggsgartner

«Vi kan ikke ta pd oss ansvar for leerlinger da vi er for smd og for sarbare og nok i de fleste
tilfeller ikke har nok oppgaver. Vi setter i stor grad ut oppgaver til eksterne aktorery

Innenfor anleggsgartnerfaget pdpeker ingeniorvesenet at det vil vere vanskelig & folge opp en
leerling, da de ikke har fagpersoner innenfor dette fagomrédet.

Enhetsleder for eiendom

Byggfag:

«Selv om enheten har ansatte med fagbrev innen tomrerfaget er vi ikke i stand til a kunne gi evt
leerling (er) en forsvarlig oppleering bla pa grunn av folgende forhold

o Enheten har ikke kontinuerlig tomrerarbeid — kun enkeltarbeider til uregelmessige og
uforutsigbare tider.

e Hovedvekten av arbeidet i avd for FDV dreier seg om generelt vedlikehold — dvs alt fra
maling , snekring , feiing, snoskuffing, sandstroing, interkontroll, ettersyn ihht lover og
regler, dokumentasjon , div arbeid for brukerne, med mer. «altmuligmenny

o Disse arbeidsrutinene medforer at en evt leerling ikke vil kunne far den utdannelse som
forventes og er krevd i lcereplan. Gjelder nesten alle pkt under « Produksjon» og
«bransjelcere»

Generelt ser vi positivt pa samarbeid med andre kommuner innen faglige forhold.
Undertegnede kan i midlertidig ikke se hvordan et samarbeid i denne sak skal kunne skje for a

utdanne fagfolk innen tomrerfaget.

Et helt annet forhold vil det veere dersom faget FDV (forvaltning, drift og vedlikehold) vil
trenge lcerlingplasser og innlemmes i en leerlingordning»

Til orientering er FDV-faget pr dags dato ikke innlemmet i leerlingordningen.
Pa bakgrunn av tilbakemeldingene fra ingeniervesenet og eiendomsenheten finner raidmannen

pa det ndvarende tidspunkt det ikke hensiktsmessig & arbeide videre med et interkommunalt
samarbeid om lerlinger innen teknisk sektor.

Enhetsleders merknader:

Radmannens merknader:



Sak 9: PS 814 Eventuelt



Arkiv: 033

m Sﬂgne kommune Saksmappe: 2012/2493 -493/2014
Saksbehandler: Bente Hamre
Dato: 07.01.2014

Saksframlegg

Eventuelt

Utv.saksnr Utvalg Magtedato

8/14 Administrasjonsutvalget 14.01.2014




Sak 10: RS 114 Referat fra styringsgruppemete den 1212-13, Prosjekt
ufrivillig deltid



w Sggne kommune FORVALTNINGSTJENESTEN - OMSORG

Deres ref: Var ref: Saksbehandler: Arkivkode: Dato:
2011/1568 - John @yvind Seland 406 19.12.2013
41260/2013

Referat fra styringsgruppemeote den 12/12-13, Prosjekt ufrivillig deltid

Til stede: Wenche Irene Kvarstein, Are Herdlevaer, Monica Nordnes, Kim H. Holum, Gustav
Skretting og Dyvind Seland

Forfall:

Motereferat Mgtedeltakerne, enhetsledere i pleie- og omsorgsenhetene, Bente Hamre for

sendes til: utsendelse av referatet til adm. utvalgets medlemmer

Mgtetid og sted: Radmannens kontor den 12/12-13, kl. 1230.13%

Sak Frist Ansvarlig

Gjennomgang / status (kort) av det som er satt i gang

e Tilbud om utvidelse av stilling er sendt ut i forbindelse med at fast
ansatte med minimum 75 % stilling har fatt tilbud om utvidelse av
stilling til 100 %.

e Sgknadsfristen pa tiloud om 15 % gkning av stillingen for de som
har en stillingsprosent mellom 50 % og 75 % er gatt ut. Fa sgkere.

e Utlysning av 100 % stilling for sykepleier med arbeid annenhver
helg er lyst ut internt uten at noen sgkte. Stillingen vil bli lyst ut
eksternt.

e Prgveprosjektet i hjemmesykepleien med utarbeidelse av en
arbeidsplan med flere ansatte enn minimumsbemanning / grunn-
turnus er evaluert og prgveprosjektet vil bli utvidet til ogsa a gjelde
kveld / helg.

Gjennomgang av statusrapporten
Utkastet til satusrapporten for desember 2013 ble gjennomgatt og
godkjent med de endringene som kom frem i mgtet.

Ny prosjektleder
Wenche Irjall overtar som prosjektleder i 20 % stilling fra 1/1 2014.

Diskusjon / aksept for at 2014 brukes til & evaluere / konsolidere
tiltakene

Det er i Igpet av 2013 satt i gang en rekke tiltak. Styringsgruppa er
enige om at man i 2014 bgr fortsette 3 ha hovedfokus pa tiltak som kan
fa ned den ufrivillige deltiden, men ogsa ha fokus pa de tiltakene som
er iverksatt slik at disse kan evalueres.

Fordeling av tilskuddsmidlene til enheter
Gustav Skretting gjennomgikk prosjektregnskapet og redegjorde for
kompensasjon av enkelte enheters utgifter.




Sak 11: RS 214 Ufrivillig deltid - statusrapport desember 2013



Prosjekt ufrivillig deltid
Statusrapport desember 2013




BAKGRUNN FOR PROSJEKTBKGRUNN FOR PROS]EKTAKGRUNN FOR PROS]EKTA]
Sggne kommune fikk i november 2011 tildelt prosjektmidlerSpghe heicsfragriibdidfcitri Antibl '
ratet og VOX, midler som er katyitte tV(3 kmigtieartitradtouifiteptid O Hmimigidtbit chimien Hige D8

over en 8varigpeniedertibpengektet.

Prosjektet skal gi kunnskap om hvilke tiltak som har effekt i Sggne kommune og gi kunnskap om Prosjektet skal
hvilke virkemidler sohvgiregviskenrizbelt st Wifitke Nig kettid ler splviiefwiréelvis b sodistd Righiekengidl gn skatvibe
og mest alvorlig er problemet for de som over lengre tid blir veerende i en deltidsstilling, men og mest alvorlig er
gnsker gkt stillingsandel / full stilling.gnsker gkt stillingsandel / full stilling.gnsker gkt stillingsandel / full stillir

Formalet med satsningen er i hovedsak &artwiklettihtedk satsnkageniérd tib&radshis & nfiletlliged s kimpétalkeisoho
deltid blant enkeltindivider gjennom strukturelle grep som for eksempel endret organisering av deltid blant enk
arbeidstid, mer fleksibel organisering / bruk av arbeidskraften og endret / utvidet bemanning. arbeidstid, mer f]
Utvikling av kompetanse er ogsa et sentralt virkemiddel i denne sammenheng.av kompetanse er ogsa et sentralt

Prosjekter ble politisk forankret i administrasjonsutvalget 21. februar 2012 (saksnr. 4/12).Prosjekter ble politis

ORGANISERING AV PROSJEKTETAV PROSJEKTETAV PROSJEKTETAV PROSJEKTET

PROSJEKTLEDER:
. @yvind Seland, Forvaltningstjenesten (fra november @§¥#)d Seland, Forvaltningstjenesten (fra november

STYRINGSGRUPPE:

. Rddmann Kim Hgyer HolumRadmann Kim Hgyer HolumRadmann Kim Hgyer HolumRadmann Kim Hgyer
. Organisasjonssjef Monica NornesOrganisasjonssjef Monica NornesOrganisasjonssjef Monica NornesOrgan
. Kommunalsjef Gustav SkrettingGustav SkrettingGustav SkrettingGustav Skretting

. Hovedetillitsvalgt Fagforbundet}lo® danihimsired gARE $f o ntbhemicat Alite(Hdoilirswerts y & 4hkmttamneledHo Hed til i ser
. Hovedetillitsvalgt SykepleierforbundetHteadtiHilseadgk Syketplaldifacher demH dwed sitins WadgichyKe phe di-far

ARBEIDSGRUPPE:

. @yvind Selan@yphodjskidadbnihfekinkiyeded)sk{pnosjektleder)d (prosjektleder)

. Zeljka Matic, avdelingsleder sone Vest, HiemmetjenstenZeljka Matic, avdelingsleder sone Vest, Hiemmetje:
. Geir Berget, avdelingsleder langtidsavdelingenGeir Berget, avdelingsleder langtidsavdelingenGeir Berget,

. Mary Severinsen, plasstillitsvalgt Fagforbundet, langtidsavdelingenMary Severinsen, plasstillitsvalgt Fagfo




KARTLEGGING BLANT ANSATTEBLANT ANSATTEBLANT ANSATTEBLANT ANSAT
Arbeidet knyttet opp mot problematikken Anlneltafdiviytigt elrjriran thke hie nkatikita mer el diee knytidt wippritlig: ge

en problematikk som det har vert jobbet med over flere ar men i stor grad internt innenfor den en problematikl
enkelte enhet. Via dette prosjektet jobbes det nd med a se pa hvilke erfaringer de enkelte enkelte enhet. Via dett
enheter kan utvekhletsegkimeltvenbgtevkamntven heter kahvenanhetsakdidig senh dertantatvekileteegiamallve
hensyn til den enkelte enhets seeregenhet.hensyn til den enkelte enhets seeregenhet.hensyn til den enkelte enhef

12007 ble det utarbeidet en sluttrapport for prosjekt "La0keblie thédvith vigefalielainy
av fagforeningene. Rapporten avdekket atawfajif6feansgetee Bleperomgeir O sio¢fienipmiuts EpSoRD
ansatt i stillinger under 50 %, og av disse var det 1/3 som gnsket gkt stilling (s it{k)amvshihagﬂrdmdxeﬂsmws@g
igjen var det 17 % som gnsket 100 % stilling mensigptvunddesisdehmafitdmtdstil D0gkpstiléng mensigjen var di
oppimot 60ppith¥t G8pPifhot 6oppimot 6

[ helsel bglonidmaigedhiedtene er ogbagdt §sanerdda SditgpaRdd ghepiteudiiop il b gomatim@§ P enesies o0
gjennomsnittlig stillingsstarrelse 57 %. Ca. 3% av de ansatte jobber turnus, ho%leaimiee:lmgsamd]obber turnus, a. %
arbeid hver tredje helg. Av de i pleieangeddnsveg tedjikiel fp e devirpleseer ot 46,61 thesljertkedg dwsdeg pbetes
(67 ansatte), hvorav 29 er 100)/hstolingt?.eDa 60 gjetdeneZRetse00)chfagtad &% eavil)¥g dhivinge 2 Pat teOg) 1Hec
merkantilt ansatte, ansatte pa dagsentrene, psykiatriske sykaKentik, ansatie bfmataétpingagkepteeees, poddtteid
tjenesten, servicegruppa, og noen hjemmehjelpere., servicegruppa, og noen hjemmehjelpere., servicegruppa, og

Totalt er det ca. 4900 helgevakter i pleieTogabnesadgt Ber$d 60 Helgesrdaeen pl€io B il kgD eaidting OF (b ipiing?
(tilsvarende de arsverk som jobber turnus) skulle dekke alle helgene, ma de jobbelS2anelgbe db a3 tidtgem heti
aret, eller ca. 3 av 5 helger. Dersom alle drsverkene i pleiea g el soi (3 Gt dhwdg i) Jmbsmrgibe isseekipstogip
100 % stillinger, vil det ikke veere nok personer til dekke helgeturnusene med ]obblng Pyetillinger, vil det ikke
tredje helg. Det er i dag helgeD &0 aaismprtaiifiheuist i ettt redelietpsndhe (D g ot ifagic
som i dag iklagjpbibei dagus) i 1OOIquﬁhhgnmdmmbbb(HhkkﬂhUbbétetgﬂmsa Mls@(hkl@%kﬁndhngrmasda 100 )
turnusene. Det vil ogsd medfgre at de som i dag kun jobber pa dagtid vil fa redusert sin ukentlige Det vil ogsa me
arbeidstid med 2 tirherddtial 37 ¢sit2naeb i3 6,6 htad & {fbe Bl Gdimed #1135 Aisindemifda234;betidseidtih8d, 3 Jatinedad

Selv om vi vet at mange i dag frivillig arbeider deltid, viser tallene over at vi star overfor en Selv om vi vet at mar
formidabel utfordring nar en skal finne gode Igsninger pa deltidsproblematikken. En ma ogsa formidabel utford:
erkjenne at det ikke er etk¢erkedtdildek Hdm kneikjpndette dgteikkedefoeviejetenet andet ikkke enkeki éil tekatode thikixd

tiltakene vil kreve ekstra ressurser.tiltakene vil kreve ekstra ressurser.til ne vil kreve ekstra ressurser.tiltake

° o 80 % -99,9 %
KARTLEGGINGEN VAREN 2ZRMIZGGINGEN VAREN i

Varen 2012 ble det gjennomfgrt en ny kartlegging ing Varen 201
blant ansatte innen de tre pleieangattrsiargsoge
enhetene (hjemmetjenester, institjesjungtjenes
tjenester og psykiatri/habilitering). Denne tje
gangen var fokuset pa de som hadde en gange
ugnsket deltid, det vil si de ansatte som det vi
gnsker seg stgrre stillingsprosent. Per 1. juni
2012 var detwataetA tetvanshete som ikke 1
hadde 100Rad:dE] i) o ddHihgMastdEig)0o stil

ansatte son
stgrre still
fast ansatt




Svarprosenten var kun pad 33 %. Av disse var det imidlertid over 90 % som gnsket stﬂrre stlllmg, Svarprosenten
hvorav nesten 40 %nhester 4éhkmesgdriH0E i kingtfd®ings Hepddi®ffdwarithtod et ihlimodiiei o

hva den enkelte kunne tenke seg a bidra med for a fa h¢yere stlll1hgapimmﬂx6ktaﬂeumﬂﬁatw1kwsﬁgaréméthane¢ff
at mange er skeptiske til gkt turnusbelastning:at mange er skeptiske til gkt turnusbelastning:at mange er skepti:

o Er villig til & arbeide flere helger for a fa gkt stillingsprosent Er villigsiind avbetd¢aers bedgee fasanfsprtst
(uavhengig av gkt tillegg) (uavhengig av gkt tillegg)(uavhengig av gkt tillegg) (uavhengig av gkt tillegg) (uax

. Er villig til 4 arbeide lengre vakter for a fa gkt stillingsprosentEr villiz<iind avbetd ¢dsomprsvaakegaformisiiark

o Er villig til & ha flere arbeidsforhold i kommunen for a fa gkt Er villig tibdrhsvflete jmsosidsfarho]dsickosuach
stillingsprosent

o Er villig til & arbeide flere kvelder for a fa gkt stillingsprosentEr villi§ sid Santsaitde) flrmlswelderj fsp tfivalkt

Et annet spgrsmal som ble stilt, var om den ansatte kunne tenke seg a jobbe flere helger dersom Et annet spgrsn
de enten fikk gkt fri eller gkt helgetillegg. Deenteddddnpknfiietdetokirhelgtahe ggnd &kentenfityak tarscllarmake
tenke seg kompensasjon i form av gkt tillegg.tenke seg kompensasjon i form av gkt tillegg.tenke seg kompensasj

VIRKEMIDLER

I prosjektsgknaden ble det listet opp 5 ulike virkemidler som det var gnskelig a vurdere i prosjektsgknaden ble
forbindelse med prosjektetf@xdti ndetid en ad fpvo sjekd ¢iftatbind etdfe edte ms fedentood i ik sebaidep cidjiet et dr
kommunen begynner a se noen resultater av arbeidet:kommunen begynner a se noen resultater av arbeidet:kon

65,00 == Enhet for hjemmetjenester
60,00 —
55,00 - Enhet for institusjonstjenester
50,00
45,00 == Enhet for psykisk helsearbeid
og habiliterin
40,00 T T T \ & g
Prosent Prosent Prosent Prosent ==Gjennomsnitt alle enheter
01.2011 01.2012 01.01.2013 09.2013

VIRKEMIDDEL 1; @KT GRUNNBEMANNRUNNBEAKT GRUNNBE@KT GRUNNBE

Et eksempel her kan veere a tilfgre ekstra midler til enhetene over en periode slik at Et eksempel her kan veere a
grunnbemanningen kan gkes, samtidig som dette kombineres med intern utlysning. Da vil grunnbemanningen k
ansatte kunne fa gkt sin stillingsprosent. En slik gkning av grunnbemanningeanstigddunmenta wkilsogsdiKimgspn
vere et virkemiddel i kampen mot sykefraveret og et ledd i rekruttering av nye ansatte.vaere et virkemiddel i ke

[ intensjonsavtalen om et inkluderende arbeidsliv har Sggne kommune en malsetnmg om at I 1ntenSJonsthalen |
sykefraveeret skal ligge pa 5,6 % arligsyRekeacale? 8k 3] hidigvasith JK25iti Brlig e S yirtife

%, mot 6,7 % i 2. kvartal. Iﬁnkél,ﬁe%ﬂl&tkvmhbym‘e@?’l&fn@zkvmgalkngtlﬁﬂ%m&dmmgzklamnmélfe%n}i’eﬂaraﬂthk
veere aktuelt & vurdere for enhet for hjemmetjarestktuejtem et der érfsti ershen forhjapem beeie dkstiitsonastera




Med bakgrunn i Sggne kommunes gkonomiske Mi¢ddsidagrogikraSagnelkspar ses inkhemgmhe séedfiadjbakgg kmavi Sp

omsorg pa 4 eifisnildipi ek darmsveg 204 6 es origlindi dhets ok g smbmemi 6 ivg drvghidngilion pyiidiieghg
bruk.

VIRKEMIDDEL 2;  KOMBINASJONSSTILLINGER

En mate & gke stillingsprosenten til ansatte p3, er 8 kombinere ulike typer stillinger. Ekseuitel énske stillingsprose
pa slike kombinasjonsstillinger, kan veere Ny ghikdskandrinadpgsestidiegdiykaie wvetern pilakke kgsphamdsjoaissnilid
hjem + Krutt eller renhold + kjgkkenassistent i helgene.Hjaman dahuit ddiepdyehit el He ok bnatLeai steyitis k dglse ol
habilitering er det mange eksempler pa ansatte som har to eller flere slike "delktiHiligenihg er det mange eksemp

Arbeidet med slike kombiAabjeidettitl adgsliter kettesitrtetddnmend slikg o anthidr bt et mmolrslited ktithihjprbei dett
flere slike kombinasjonsstillingefl deesibitecdreneh Fasjeats stil Hag e flandisiitte oot bis telie, gt lilettge fle st sthliartoen
nar man ser pa muligheter mellom enhetene. Dette er imidlertid vanskeligere a fa til da det nar man ser pa mulig
krever gkt grad av koordinering og samarbeid. Kommunens turnusprogram er na innfgrt i store krever gkt grad
deler av kommunen og vil gjgre det lettere a fa til et slikt samarbeid.r av kommunen og vil gjgre det lettere a fa t

VIRKEMIDDEL 3;  FASTE VIKARER OG ANSAASEH STRIRRERSOTLANSEFERGIVIRR R R (0.GIAN SEA STHRIKA K
Sggne kommune bruker arlig 11 Sdghmibiomen kednekeyikdignid1Spgheverinrengedmakelisadig 2 inSdigme k dmome

vikarutgiftene er innen de tre enhidtene fift phei eh dpom for gidiehelfeanmtgitpdoie hstime fiod qrbredtdogom o fldd]
dag for at arbeidsoppgavene skal bli utfgrt. dag for at arbeidsoppgavene skal bli utfgrt. dag for at arbeidsoppgav

Ved 4 ansette i faste vikarstillinger og Ved a titid@tesidftstetiikaithingihge ragtibberanasstiiiie i tacthiek hvsstH gt
skal dekke opp vikarvakter, vil en bade kunslead eleké enmpyi kakbebaltetrj kib emhitnkiunmykadtdekdka e dpkiikd makil
grad enn i dag og den enkelte ansatte vil fa gkt stillingsprosent.girble¢detimad adidtakdnkdleedatamted Giffdadkt At
kvalifiserte vikarer vil ogsa bli mindre i og med at det vil bli brukt mindre tid pa a ringe etter kvalifiserte vikarer
vikarer og pa oppikanieg agpppmlikiagawygika e ki og g oppiikizias ag pikapeiapéeig p b g ppikbigig pav
Deterilgpetav 2013 satti gang flere tiltak:Det er i Igpet av 2013 satt i gang flere tiltak:Det er i lgpet av 2013 sa

. Tilbud om 100 % stilling til alle fast ansatte innen pleieTdwdnsnrg 80rhstilin g g batledias s ansitte énmenq
stillingsprosent pa minst 75 % fra fgr.stillingsprosent pa minst 75 % fra fgr.stillingsprosent pa minst 75 %

. Tilbud om 15 % gkning av stillingen til alle fast afiskthel iomeh5pl6iekngnigrdnmtginpidraibetita famnsibitfeadn
stillingsprosent mellom 50 % og 75 %.stillingsprosent mellom 50 % og 75 %.stillingsprosent mellom 50 ¢

. Utlysning av 100 % stilling for sykepleier med arbeid annenhver helg.Utlysning av 100 % stilling for sykey

. Utarbeidelse av en arbeidsplan (turnus) med flere ansatte pad jobb enn det grunnbéarhridelse av en arbeid
ingen (budsjettet) tilsgen Yeddsjdite e teniganvidli frsjeste ) rpmgenb@d edd pithe t einge safbe: ) e L), tVieged ik
gkt stillingsprosent og aklisitdkingsplra skaf fegvikirstdHngs pessebe e pkiedif isigeife v knt ogdalsestflimpeid

o Ansatte far gkAsisastdliingak Ad 36 UesGmdhsmsitie, fdetakAsisatt tnfd eldAstsH the 6 erkt/minatid] fA g okéch XaVtbe
fastlagt via grunnturnus og fastepbestgnmes mirdsongfestthg peid gle n fanrand lggesnl det bizs geommes mix
turnusen avgjgres. turnusen avgjgres. turnusen avgjgres. turnusen avgjgres.

. Ved utlysning (internt og eksternt) tilstrebes det at det ikke lyses ut en stillingsprosent Ved utlysning (inte
under 50 % eller en stillingsprosent som ikke er delelig pd 10. under 50 % eller en stillingsprosent som ikl

Styringsgruppa gnsker at Stysingkgkemeceynbhkeresti Sopehgvgt 0 pp s kik sk erfrShgeng Spadepal ikesttiss a tt 8 tykinngs
tiltakene kan komme flere til nytte.tiltakene kan komme flere til nytte.tiltakene kan komme flere til nytte.tiltake:




VIRKEMIDDEL 4; INFORMASJON 0G HOLDNINESREAPHRNOARBELD N

ANSATTE
Som kartleggingen fra forrige deltidsprosjekt viste, er det ikke alle ansatte som gnsker a jobbe i Som kartlegging
full stilling. Det er mange arsaker til dette, fulilkeHiligsfast elemeanfeliesaksattd eettkafullstitlimghPiken hirasfgse
av arsakene, manglende kunnskap og kultur for & finaesafiime;fiang! gfide kemnsgap legketire ¢éorgii verkssztke ge,

annen.

For & fa mer kunnskap, bade om hva som gjgr at den ansatte ikke gnsker gkt stilling og om hva For & fa mer kunr
som kan gjgres av tiltak for & fa til en reell gkning i stillingsprosenten hos den enkelte ansatt, som kan gjgres av

det avholdt mde¢rante dilmibetearelnyg dinradtes saindlalt dnd éh taresbit tadévalvieo]d gemdet tiltadd dom deenvheddi ke d
er, eller er planlagt a bli, satt i gang, vil ogsa kunne bidra med nyttig informasjon om temaet. er, eller er planlagt

VIRKEMIDDEL 5;  OPPLARING I ULIKE TYPERIZERIWGS| RIAKE T¥PEREARI RS NEIRRT T ANRRIY RN
[ lgpet av prosjektperioden, har det vert arrangert flere samlinger, bade interne og med lgpet av prosjektperiod
eksterne foredragsholdere. Ansatte har ogsa deltatt pa eksterne kurs og seminarer, bade om eksterne foredrags!
temaet ufrivillig deltid og om turnusarbeid generelt. temaet ufrivillig deltid og om turnusarbeid generelt. temaet

Forhandlingsturnus er gjennomfgrt ved alle avdelingeryed deanhidétiagereddd nae de¢logadevaddid esdadihgdre
potensialet. Dette kan medfgre at Destétedia msegifpe exatlRtee tiha piedfkes it Bpthedrie instidanesat efte dammae
samtidig som naentifleg s drelgavatiteg kamaasktisliy sbnsom allerede er ansatt. Det hgesdhatidiglgevakter kan gn:
apnes for a lage spesialturnuser.apnes for a lage spesialturnuser.apnes for a lage spesialturnuser.apnes for a lag

Temaet har veert satt pa dagsorden gjennom hele prosjektperioden, og det har vaert rettet fokus Temaet har veer
mot deltidsproblematikken i en rekke fora. Hovedtyngden av arbeidet har vert rettet mot ledere mot deltidspro
og tillitsvalgte, men personalmgtep, tillimsgptppaengansinedona enpogh i biitighe nytntferss fid bn dtom tisg rsympet
frem hvilke muligheter de ansatte ser og gnsker og for a diskutere ulike lgsninger.frem hvilke muligheter de ans

VEIEN VIDEREEIEN VIDEREEIEN VIDEREEIEN VIDERE

Styringsgruppa gnsker at det i 2014 settes fokus pa evaluering og oppfslging av de tiltakene sbtyringsgruppa gn
er satt i gang. tivsaét degdavgkeigsaetvi grrdoertshttd kangidn satd gangiderettivvaagdet viktigsiagi drasdeeitghvg. ke

Det er viktig at kommunen erverver seg ny kunnskap innen alle omradene som er nevnt over, Det er viktig at ko

spesielt hvordan man kan fa ledere og ansatte til 3 tenke "#p#sikfoistoddhniebaitidiffsstade itbchepedanlifesidialedtil
kunnskap om hvilke gkonomiske og/eller turnustekniske tiltak som virker best.kunnskap om hvilke gkonomisk

Den kunnskap og erfaring som Sggne kommune har ervervet seg i lgpet av prosjektperioden, Den kunnskap og e
planlegges viderefgrt ved at erfaringene fra tiltakene som har veart prgvd upled egdes td d ereaf@rtlvel deatt e theidg
avdelinger i prosjektperioden viderefgres og spres til resten av kommunen. I tillegg til at man avdelinger i prosje
har gnsket a prgve ut ulike tiltak, har ett av formalene ved prosjektet veert kompetanseheving. har gnsket a prgv
Dette er kunnskap som man gnsker a spre videre.Dette er kunnskap som man gnsker a spre videre.Dette er kun

Vi ser for oss at arbeidet med a redusere ufrivillig deltid skal fortsette i kommunen. I fgrste ser for oss at arbeide
omgang er det noen prosjekt som vi gnsker skal fortsette ut over prosjektperioden, samtidig omgang er det noer
jobbes det aktivt med holdninger til det d jobbe pa tvers av enheter.jobbes det aktivt med holdninger til det a jot
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Fra: Ruth Nilsen Stubberud[ruth.stubberud@ks.no]
Dato: 04.12.2013 11:23:35

Til: Ruth Nilsen Stubberud

Tittel: Strategikonferansen pa Agder i 2014

Postmottak alle kommuner
Delegater KS Fylkesmgte
KS Bedriftsmedlemmer

Strategikonferansen pa Agder i 2014

Velkommen til KS strategikonferanse pa Agder som i starter med lunsj torsdag 13.februar og holder pa til
lunsj fredag 14.februar.

KS Agder Fylkesmate starter etter lunsj fredag 14. februar 2014.

Vi jobber ogsa for a fa til en dag om tariff og lgnn i forkant av strategikonferansen, den 12.februar.

| 2014 er det et hoved tariffoppgjer. Derfor er debattheftet i ar viet Iannsoppgjeret og det stilles disse
spgrsmalene:

e Hvordan kan hovedtariffavtalen understgtte en god og effektiv oppgavelgsning i kommunene og
fylkeskommunene?
e Erdet bestemmelser i avtaleverket som er til hinder for at oppgavene kan tilrettelegges og lgses
godt og effektiv?
Vi kommer tilbake med mer informasjon om program og sted, med mulighet for pamelding senere.
Folgende link vil bli oppdatert fortlgpende: Se her

Vedlagt fglger debattheftet «Tid for endring».

Vennlig hilsen

Jan Inge Tungesvik Dorrit Svenning
Regiondirektar Seniorradgiver

file:///C:/ephorte/PdfDocProDir/EPHORTE/390977 FIX.HTML 04.12.2013



«

Tid for endring
Til debatt

Strategikonferansene 2014
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Invitasjon til dialog om hovedtariffoppgjgret 2014

Debattgrunnlag

Kommuneforlaget
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Invitasjon til dialog om hovedtariffoppgjgret 2014

Debattgrunnlag

Til kommuner og fylkeskommuner

Kjzere medlem av KS!

Varen 2014 skal KS forhandle hovedtariffavtalen og sentralt Ipnnsoppgjer. Medlemmene
inviteres derfor til dialog om mal og prioriteringer. Utfordringene vi star overfor rekker
lenger frem enn de fgrste arene vi har foran oss. Vi ma legge opp til at det blir de viktigste
temaene for kommunesektoren som setter sitt preg pa forhandlingene.

+ Hvordan kan hovedtariffavtalen understgtte en god og effektiv oppgavelpsning

i kommunene og fylkeskommunene?

+ Erdet bestemmelser i avtaleverket som er til hinder for at oppgavene

kan tilrettelegges og lgses godt og effektiv?

Vi gnsker at spprsmalene som reises behandles av den enkelte kommune/fylkeskom-
mune i forkant av strategikonferanser og fylkesmgtene. KS i fylkene inviterer til strategi-
konferanser og fylkesmgter mellom januar og mars 2014. Her vil det presenteres mer
utfyllende og oppdatert informasjon som grunnlag for debatt.

Etter behandlingen pa strategikonferansene, inngar fylkesvise oppsummeringer
og vedtak som en viktig del i KS' forhandlingsmandat.

God lesing og debatt!
Oslo, november 2013

Per Kristian Sundnes
arbeidslivsdirekter



1. Arbeidsgiverpolitikk for framtida
Kommunesektoren sysselsatte i overkant
av 450.000 personer i 2012, omlag 20 pro-
sent av alle sysselsatte i Norge. Befolk-
ningsgkning kombinert med gkende krav
og forventninger fra brukerne, samt flere
nasjonale krav og standarder, vil stille sek-
toren overfor store arbeidskraftutfordrin-
ger fremover.

Kompetansebehovet kan ikke dekkes
kun gjennom nyrekruttering. Ansattes kom-
petanse ma videreutvikles, en heltidskultur
ma etableres, avgangsalderen gkes og syke-
fravaeret reduseres. For  levere gode tjenes-
ter, md sektoren ogsd satse pa innovasjon i
oppgavelgsning og organisering av arbei-
det, og i storre grad rekruttere begge kjgnn.

A utvikle en heltidskultur krever et lang-
siktig og godt samarbeid mellom arbeidsgi-
ver og arbeidstaker. En del kommuner og
fylkeskommuner har satt i gang tiltak for a
gke stillingssterrelsene og fa flere heltidsan-
satte. KS, Fagforbundet, Sykepleierforbundet
og Delta ble i februar 2013 enige om felles
retning pa arbeidet med 3 skape en heltids-
kultur. Partene oppfordrer til & vurdere
lokale aktiviteter for & nd malet.

For & mete kommunesektorens utfor-
dringer pa arbeidsgiveromrader, ma det
jobbes strategisk og framtidsrettet med
arbeidsgiverpolitikk. KS anbefaler derfor at
kommuner og fylkeskommuner utarbeider
arbeidsgiver- og rekrutteringsstrategier som
oppdateres regelmessig. KS skal stimulere
til —og bista i dette arbeidet, og lanserer na
«Arbeidsgiverpolitikk for framtida». Her pre-
senterer et oppdatert utfordringsbilde med

forslag til prioriterte innsatsomrader, hvor
ledelse star sentralt. «Arbeidsgiverpolitikk
for framtida» presenteres pa strategikonfe-
ransene, og KS vil tilby regionale/fylkesvise
samlinger i 2014.

2. Hovedtariffoppgjeret - frontfaget

og Holdenutvalget

Frontfaget har bred tilslutning blant
arbeidslivets parter. Modellen bygger pa
ideen om at Ipnnsveksten i Norge ma til-
passes Ipnnsutviklingen i konkurranseut-
satte naeringer. Dette for & unngd at
Ipnnsveksten over tid ikke blir hpyere enn
hos vare handelspartnere. Malet er a sikre
en sunn samfunnsgkonomi med et sterkt
naeringsliv og hgy sysselsetting.

Det er opprettet et offentlig utvalg
(Holden lll-utvalget) som vurderer Ignns-
dannelsen i Norge. Utvalget ser pa erfarin-
ger med lpnnsdannelsen og drefter makro-
pkonomiske utviklingstrekk som kan skape
utfordringer for norsk gkonomi og lgnns-
dannelsen framover. Utvalget skal ha som
utgangspunkt at frontfagsmodellen vide-
refpres. Frontfagmodellen medfgrer imid-
lertid enkelte spenninger og utfordringer.
Fordi Ipnnsveksten er normgivende for den
samlede Ipnnsutviklingen i landet, er nzer-
ingssammensetningen og hvilke overens-
komster som frontfaget omfatter av stor
betydning. Sentrale problemstillinger er
blant annet hvor representativt frontfaget
er, frontfagets faktiske pkonomiske ramme
og hvordan uenigheter om dette kan
pavirke lsnnsoppgjsrene i offentlig sektor.



3. @konomiske anslag

og forutsetninger for 2014

Arene siden 2000 har veert en sammen-
hengende oppgangsperiode i norsk gko-
nomi. Sysselsettingen har gkt vesentlig og
arbeidsledigheten har veert stabil lav. De
siste 10 arene har Ignningene i de stgrste
sektorene i Norge (industri, varehandel og
offentlig forvaltning) steget arlig med 4,3 %
i gjennomsnitt. Den sterke veksten har
bidratt til et hgyt Ipnns- og kostnadsniva i
Norge.

Konsumprisindeksen  (KPI)
pkende tendens. | perioden august 2012 —
august 2013 har KPI steget 3,2 %. Regjerin-
gen ansldr i nasjonalbudsjettet Ipnnsveks-
ten til om lag 3,5 % fra 2013 til 2014.
Anslaget for prisveksten fra 2013 til 2014
er1,6%.

KS vil gjennom det inntektspolitiske
samarbeidet arbeide for at det i 2014 blir
gjennomfgrt et ansvarlig lpnnsoppgjer og
legger til grunn at partene i kommunal sek-
tor forholder seg til den pkonomiske ram-
men i frontfaget ved Ipnnsoppgjeret 2014.

viser en

Pensjonskostnadene som utgiftsfpres i kom-
munesektorens regnskaper fplger forutset-
ninger gitt av Kommunal- og regionaldepar-
tementet, og kan awvike fra premiebetaling-
ene som hvert ar skjer til pensjonsleveran-
dgrene. Over tid er det likevel premiene
som bestemmer pensjonskostnadene som
fores i kommuneregnskapene. En kraftig
pkning i regnskapsfgrte kostnader de sen-
ere ar, reflekterer dermed den gkningen det

har veert i premiene over mange ar etter
artusenskiftet. Hoy lgnnsvekst i forhold til
avkastning pa pensjonsmidlene er en viktig
arsak til premiegkningen.

Premien som andel av fastlgnn i kom-
munesektoren ligger nd pa 18 — 22 %. Pre-
mien er mangedoblet siden tidlig pa
90-tallet. Arbeidstakernes andel har hele
tiden ligget fast pa 2 %. | 2014 kan pen-
sjonskostnadene pke med over 10 % eller
om lag 2,3 mrd. kroner. Dette betyr en
gkning i pensjonskostnader pd om lag 1 %
mrd. kroner utover antatt lpnnsvekst.

| tjenestepensjonsordningen i kommu-
nal sektor er det innfprt de to store innspa-
ringene fra folketrygden; levealdersjuste-
ring og ny regulering (indeksering) av
Ippende pensjoner. Isolert sett gir dette en
betydelig reduksjon i pensjonsforpliktelser
og pensjonskostnader.

Bakgrunnen for disse endringene er
imidlertid at de skal motvirke pkningen i
pensjonskostnader etter hvert som folk
lever stadig lenger. Nar man tar begge disse
forholdene i betraktning — reduserte kost-
nader som fplge av levealdersjustering og
endret regulering pa den ene siden og gkte
kostnader som fplge av okt levealder pa den
andre siden —anslas kostnadsbildet samlet
sette til & vaere omtrent uendret.

Pensjonsordningen i offentlig sektor vil
vaere et sentralt tema framover. Det er
behov for en ordning som bygger pa de
samme prinsipper som alderspensjon i fol-
ketrygden, begrenser kostnadsveksten, er
tilpasset arbeidslinjen og legger bedre til
rette for mobilitet mellom offentlig og pri-



1. Bgr pensjonsordningene i offentlig
sektor bli tema ved tariffoppgjoret
20142

2. Hva vurderes som en realistisk
og forsvarlig gkonomisk ramme?

3. Hvilke elementer i oppgjoret
(feks. lokal pott eller generelle
tillegg) skal prioriteres?

4. Hvilke lpnnselementer kan prioriteres
ned til fordel for endringer i minste-
Ipnnssystemet i HTA kapittel 4?

5. Hvordan ser dere pa eget omfang
av arbeidstakere med kun lokal
lpnnsdannelse?

vat sektor. KS legger til grunn at det fort-
satt skal vaere tilnaermet like pensjonsord-
ninger i stat og kommune.

Siden 2002 har vi hatt et minstelpnnssys-
tem i HTA kapittel 4. Kommuner og fylkes-
kommuner har oppfordret KS til & vurdere
endringer i dagens lpnnssystem, og har
tidligere vurdert at det kan prioriteres a
bruke deler av den gkonomiske rammen for
a fa dette gjennomfort. Et partssammen-
satt utvalg har vurdert hvordan minste-
Ipnnssystemet kan videreutvikles. KS mener
Ipnnssystemet bgr endres fra a sikre garan-
tert lpnnsniva (minstelgnn) til 3 ivareta at
alle gis en garantert Ipnnsutvikling. Et slikt
nytt lpnnssystem vil stille stgrre krav til den
lokale Ipnnspolitikken. Det er grunn til a
anta at forhandlinger om & innfgre nytt
Ipnnssystem far konverteringskostnader
som i sa fall belastes den gkonomiske ram-

men. Dette ma tas med i en samlet vurde-
ring av ensket profil og prioriteringer
innenfor disponible gkonomiske rammer.

Hovedavtalen Igper ut 31.12.2013 men
partene starter forhandlingene i januar
2014. Hovedavtalen del B og del C gir et
godt grunnlag for samhandling, utvikling
og medbestemmelse og avtalen har roms-
lige regler for frikjpp eller tjenestefri for til-
litsvalgte. Det ville derfor i utgangspunktet
ikke veere behov for endringer ved drets
revisjon.

Etter vedtektene for arbeidsgivervirk-
somheten, har medlemmene gitt KS full-
makt til 3 inngd tariffavtaler. Hovedavtalen
tariffestet KS som part i alle sentrale tariffav-

Hovedavtalen bestar av tre deler:

— Del A Forhandlingsordningen
inneholder regler avtalestruktur og
forhandlingsordning

Del B regulerer samarbeid, medbe-
stemmelse og tillitsvalgtordning for
kommuner/fylkeskommuner og
kommunale foretak.

— Del Cregulerer tilsvarende del B for
andre selvstendige rettssubjekter med
eget medlemskap i KS samt energiverk
organisert som kommunale foretak
etter kommunelovens kapittel 11.



taler—tariffavtaler som binder kommunene,
fylkeskommunene og bedriftene. Hovedsty-
ret i KS fattet i oktober 2013 vedtak der de
anerkjenner at KS Bedrift har selvstendig
rettsubjektivitet. Hovedstyret vil styrke KS
Bedrift som en selvstendig forening, organi-
satorisk og tariffmessig og forutsetter at KS
Bedrift framtidig pa selvstendig grunnlag
etablerer egne tariffavtaler. A folge opp
Hovedstyrets vedtak og forutsetninger krever
endringer i Hovedavtalens del A.

Dersom partene ikke kommer til enighet
under forhandlingene, vil et utgangspunkt
veere at Hovedavtalen gjelder videre pa
ettervirkning. Siden 2002 har det imidler-
tid veert praksis at partene har latt uenig-
het om endringer i Hovedavtalen innga
som en del av hovedoppgjsret.

Arbeidstidsavtalen for undervisningsper-
sonalet i grunnskole og videregdende opp-
lering har i mange dr veert gjenstand for
stort engasjement fra bdde arbeidsgiver-
og arbeidstakersiden. Arbeidstakersiden har
tradisjonelt gnsket 3 beholde Izerernes
autonomi og frihet til 3 disponere egen
arbeidstid, og dermed i stor grad utforme
sitt eget arbeid og eget undervisnings-
opplegg. Arbeidsgiver pnsker imidlertid stprre
lokalt handlingsrom og okt fleksibilitet nar
det gjelder disponering av larernes ar-
beidstid. Videre uttrykkes det behov for 3
skape mer rom for felles refleksjon og kollegi-
alt samarbeid mellom |aerere, samt mer rom
for kompetanseutvikling og skoleutvikling.

Hovedavtalen. Tariffavtale mellom
KS og arbeidstakerorganisasjonene om
grunnleggende spilleregler bl.a om
forhandlingsordning, partsforhold
og samarbeid i arbeidslivet.

HTA er forkortelsen for Hovedtariffavtalen
i KS omradet. Hovedtariffavtalen er 2-arig,
inngatt mellom KS og arbeidstakerorgani-
sasjonene med utlgp 30. april 2014 og
regulerer lpnns- og arbeidsvilkar.

Hovedtariffoppgjer. HTA inngas for 2-
arige avtaleperioder fra 1.mai «partall ar».
| hovedtariffoppgjor er hele HTA oppe til
revisjon og det fgres samtidig sentralt
Ipnnsoppgjar.

Lgnnsglidning er den delen av Ipnnsveksten
som i sentrale tariffavtaler ikke kan tilskrives
tariffmessige tillegg. Eksempelvis ansienni-
tetsopprykk og endringer i Ipnn ved skifte
av stilling. Glidningen regnes inn i den
pkonomiske rammen for Ipnnsoppgjeret.

Overheng er en prosentvis beregning som
beskriver hvor mye lgnnsnivaet ved utlgpet
av et dr ligger over gjennomsnittsnivaet for
hele aret. Lonnstillegg som gis sent i aret,
forer til stgrre overheng til neste arenn
tilsvarende tillegg gitt tidlig i aret. Over-
henget regnes inn i den pkonomiske
rammen for lpnnsoppgjeret.

Pott. Sentralt avtalt belpp til radighet for
lokale forhandlinger (hjemlet i HTA pkt.
4.A.1) om lpnnstillegg.

Faktaboks forts. neste side



Utdlmodigheten blant skoleeiere og skole-
ledere for en modernisering av laerernes
arbeidstid, tilpasset den utvikling som har
veert i skolen og i samfunnet for gvrig de
siste tidr, er stadig blitt stgrre. Endringene i
arbeidstidsordningen i Danmark varen
2013 har aktualisert en endring i arbeids-
tidsordningen ogsa i Norge, i retning av
ordinzer arbeidstid med den samme mulig-
het for gjensidig fleksibilitet som vi finner
pa andre omrdder i arbeidslivet.

Disse perspektivene vil vaere utgangspunk-
tet nar forhandlingene starter opp i nov-
ember 2013, og vil utvilsomt gjgre disse
forhandlingene svert krevende. Arbeids-
tidsavtalen for undervisningspersonalet av-
viker fra gvrige saeravtaler i den forstand at
den kan bringes direkte inn i et hovedtariff-
oppgjor, uten d gd via nemnd. Dersom par-
tene ikke skulle komme til enighet ved for-

Frontfagmodellen/forhandlings-
modellen innebaerer at Ipnnsveksten
koordineres i hele arbeidslivet.
Lennsveksten for industrien (frontfaget)
brukes som «normalutvikling» og legger
premissene for lpnnsvekst i skjermede
neeringer/sektorer. Profilen pa oppgjgrene
bestemmes innenfor den enkelte sektor.

SFS 2213. De sentrale forbundsvise
saeravtalene forkortes «SFS» og har en
firesifret nummerserie innledet med 2*.
2200-nummerserien er seeravtaler for
skole, barnehage m.m. SFS 2213 regulerer
bestemmelser for undervisningspersonalet
i kommunal og fylkeskommunal grunn-
opplaering og omtales gjerne som
«Arbeidstidsavtalen».

handlingeneinnen 31.12.2013, vil det veere
naturlig at arbeidstidsavtalen vies plass pa
strategikonferansene 2014.

Arbeidsplanfestet tid fra 1300 til 1150 timer innenfor 38 uker og 6 dager

mellom 508 og 683,5 timer
utenom undervisning
innenfor 38 uker + 6 dager

Undervisning:

mellom 741 og 466,5 timer
innenfor 38 uker

Selvstendig/individuell tid (ikke planfestet arbeidstid):
fra 387,5 til 537,5 timer



Til debatt

Strategikonferansene 2014

En god og bred dialog mellom medlemmene og KS er det beste
utgangspunktet for at KS kan ivareta medlemmenes interesser.

Strategikonferansene er mgteplass for medlemsdialog og gir KS
en god anledning til & komme i direkte mgte med medlemmene
over hele landet. Konferansene er en arena hvor bade politisk

og administrativ ledelse i kommuner og fylkeskommuner moter.
KSifylkene inviterer til strategikonferanser og fylkesmgter medio
januar til fgrste halvdel av mars 2014.

Debattheftet er sendt medlemmene for behandling i den enkelte
kommune i forkant av strategikonferansene og fylkesmgtene.

KS sine regionkontorer oversender uttalelsene til KS sentralt

hvor tilbakemeldingene pa debattheftet og strategikonferansene
oppsummeres og framlegges for hovedstyret, blant annet som
grunnlag for konsultasjonsmetene og tarifforhandlingene.

Debattheftet «Tid for endring» kan ogsa leses og lastes ned
pa vare hjemmesider www.ks.no

Vi ser frem til alle innspill og god debatt ved konferansene!

KS, Kommunesektorens organisasjon
Haakon Vlls gt. 9, Postboks 1378 Vika, 0114 Oslo
Telefon 24 13 26 00 www.ks.no

iY== KOMMUNEFORLAGET



Sak 13: Z Meteprotokoll administrasjonsutvalget 14.01.14



SOGNE
KOMMUNE

Moeteprotokoll
Utvalg: Administrasjonsutvalget
Motested: Kommunestyresalen - Ridhuset
Dato: 14.01.2014
Tid: 09:00
Faste medlemmer som mette:
Navn Funksjon Representerer
Are Herdlever MEDL
Torgeir Hareland MEDL
Eva Froysland Observater
Jack Andersen LEDER Uavh.
Solveig Kjelland Larsen MEDL AP
Forfall faste medlemmer:
Navn Funksjon Representerer
Karl Wilhelm Strandvik Nestleder H
Varamedlemmer som mette:
Navn Magtte for Representerer
Helge Andresen Karl Wilhelm Strandvik H
Fra administrasjonen mette:
Navn Stilling
Monica Nordnes Organisasjonssjef
Camilla Erland Aarnes Radgiver

Av 5 medlemmer var 5 medlemmer til stede inkludert metende vararepresentanter. Are Herdleveer.
Sak PS 3/14 — Anken trekkes. Forevrig ingen merknader til sakskart eller innkalling datert 07.01.14.
Sakskartet omfattet PS 1/14-8/14.

Underskrift:

Vi bekrefter med vare underskrifter at protokollen er fort i samsvar med det som ble bestemt 1 motet.

Jack Andersen Camilla Erland Aarnes
Leder Rédgiver
Saksnr Innhold U.off.

PS 1/14 Godkjenning av protokoll fra 03.12.13



PS 2/14
PS 3/14

PS 4/14

PS 5/14

PS 6/14
PS 7/14
RS 1/14
RS 2/14
RS 3/14
PS 8/14

Referatsaker

Anke pa avslag om utvidelse av stilling i prosjekt uftivillig deltid -
sesesioskesk skeskoskoksk seskeskoskosk

Revidering av kompetanse- og rekrutteringsplaner for Helse- og
omsorgstjenestene hasten 2013

Agdermodellen for likestilling og opprettelse av likestillingsutvalg i
Segne kommune

Lonnspolitisk plan 2014 - 2016 (ny behandling)

Interkommunalt samarbeid om inntak av lerlinger innen teknisk sektor
Referat fra styringsgruppemete den 12/12-13, Prosjekt uftivillig deltid
Ufrivillig deltid - statusrapport desember 2013

Strategikonferansen pa Agder i 2014

Eventuelt

U.off iht
Off.l. §13
jfr. Fv.l.
§13



PS 1/14 Godkjenning av protokoll fra 03.12.13

Réadmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget godkjenner protokoll fra metet 03.12.13.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Behandling:

Ingen merknader.

Vedtak:

Administrasjonsutvalget godkjenner protokoll fra metet 03.12.13.

PS 2/14 Referatsaker

Réidmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget tar referatsakene til orientering.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Behandling:
RS 2/14 Ufrivillig deltid - statusrapport desember 2013

e Organisasjonssjef Monica Nordnes orienterte om arbeidet i styringsgruppa

e Ny leder av prosjektet inviteres til neste mete i administrasjonsutvalget.

RS 3/14 Strategikonferansen pé Agder i 2014
Vedtak:

Administrasjonsutvalget tar referatsaken til orientering.

PS 3/14 Anke pa avslag om utvidelse av stilling i prosjekt ufrivillig deltid - *****

fhdkhh ek kk

PS 4/14 Revidering av kompetanse- og rekrutteringsplaner for Helse- og
omsorgstjenestene hosten 2013

Réidmannens forslag til vedtak:

Administrasjonsutvalget slutter seg til foreliggende Kompetanse- og Rekrutteringsplan for helse- og

omsorg.

Ved neste revisjon forsekes det & konkretisere nermere hvilke tiltak som kan avhjelpe de kommende
utfordringene.



Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Behandling:

Repr. Andresen (H): Saken ber legges frem som referatsak for tjenesteutvalget og formannskpaet
Réadmannens forslag til vedtak enstemmig vedtatt.

Vedtak:

Administrasjonsutvalget slutter seg til foreliggende Kompetanse- og Rekrutteringsplan for helse- og
omsorg.

Ved neste revisjon forsekes det & konkretisere nermere hvilke tiltak som kan avhjelpe de kommende
utfordringene.

PS 5/14 Agdermodellen for likestilling og opprettelse av likestillingsutvalg i
Segne kommune

Réadmannens forslag til vedtak:

1. Administrasjonsutvalget far ansvar for likestillingssaker og vil fungere som
likestillingsutvalg 1 Segne kommune fra 01.02.14.

2. Kommunen henstiller til de politiske partiene & prioritere tiltak for okt likestilling 1
forbindelse med valg av nye kommunestyrer og politiske lederverv 2015

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Behandling:
Til behandling foreld raidmannens forslag til vedtak:
1. Administrasjonsutvalget far ansvar for likestillingssaker og vil fungere som likestillingsutvalg i Sagne
kommune fra 01.02.14.

2. Kommunen henstiller til de politiske partiene & prioritere tiltak for ekt likestilling i forbindelse med
valg av nye kommunestyrer og politiske lederverv 2015

Repr. Andresen (H) fremmet forslag:

Saken oversendes formannskapet for videre forfoyning. Hva angdr likestillingssporsmal innen kommunens
organisasjon behandles slike saker av administrasjonsutvalget.

Votering:

Hoyres forslag til vedtak enstemmig vedtak. Ra&dmannens forslag ble dermed ikke votert over.

Vedtak:

Saken oversendes formannskapet for videre forfeyning. Hva angér likestillingsspersmal innen
kommunens organisasjon behandles slike saker av administrasjonsutvalget.



PS 6/14 Lonnspolitisk plan 2014 - 2016 (ny behandling)
Radmannens forslag til vedtak:

Lgnnspolitisk plan for 2014 - 2016 vedtas og gjgres gjeldende fra 1. januar 2014.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Behandling:

Til behandling foreld raidmannens forslag til vedtak:

Lonnspolitisk plan for 2014 - 2016 vedtas og gjores gjeldende fra 1. januar 2014.

Repr. Kjelland Larsen (AP) fremmet forslag:

Kommunen utarbeider overordnet kompetanse- og behovsplan, jmf gjeldende kommuneplan.
Repr. Andresen (H) fremmet forslag:

Lonnspolitisk plan for 2014 - 2016 vedtas og gjores gjeldende fra 1. januar 2014, med unntak av pkt. 8.2. Pkt.
8.2 behandles i neste mote.

Votering:

Hoyres forslag enstemmig vedtatt. R&ddmannens forslag ble ikke votert over.

Vedtak:

Lonnspolitisk plan for 2014 - 2016 vedtas og gjores gjeldende fra 1. januar 2014, med unntak av pkt. 8.2. Pkt.
8.2 behandles i neste mote.

Kommunen utarbeider overordnet kompetanse- og behovsplan, jmf gjeldende kommuneplan.

PS 7/14 Interkommunalt samarbeid om inntak av lzerlinger innen teknisk sektor
Réidmannens forslag til vedtak:

Segne kommune etablerer pa det ndvarende tidspunkt ikke et interkommunalt samarbeid med
Knutepunkt Serlandet om larling(er) innen teknisk sektor.

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Behandling:
Réadmannens forslag enstemmig vedtatt.
Vedtak:

Sogne kommune etablerer pd det ndveerende tidspunkt ikke et interkommunalt samarbeid med Knutepunkt
Sorlandet om leerling(er) innen teknisk sektor.



RS 1/14 Referat fra styringsgruppemete den 12/12-13, Prosjekt ufrivillig deltid
RS 2/14 Ufrivillig deltid - statusrapport desember 2013
RS 3/14 Strategikonferansen pa Agder i 2014

PS 8/14 Eventuelt

Saksprotokoll i Administrasjonsutvalget - 14.01.2014

Ingen saker.



	Møteinformasjon
	Indholdsfortegnelse
	Sak 1: - Forside Administrasjonsutvalget 14.01.2014
	Sak 2: - Saksliste Administrasjonsutvalget 14.01.2014
	Sak 3: PS 114 Godkjenning av protokoll fra 03.12.13
	Saksfremlegg
	Vedlegg: Protokoll fra 03.12.13
	Sak 4: PS 214 Referatsaker
	Saksfremlegg
	Sak 5: PS 414 Revidering av kompetanse- og rekrutteringsplaner for Helse- og omsorgstjenestene høsten 2013
	Saksfremlegg
	Vedlegg: Kompetanse- og Rekrutteringsplan for Helse- og omsorgstjenestene 2013 - 2015
	Sak 6: PS 514 Agdermodellen for likestilling og opprettelse av likestillingsutvalg i Søgne kommune
	Saksfremlegg
	Vedlegg: Agdermodellen for likestilling - Regionplan Agder 2020
	Sak 7: PS 614 Lønnspolitisk plan 2014 - 2016 (ny behandling)
	Saksfremlegg
	Vedlegg: Høringssvar fra samarbeidsutvalget
	Vedlegg: Lønnspolitisk plan 2014 - 2016
	Sak 8: PS 714 Interkommunalt samarbeid om inntak av lærlinger innen teknisk sektor
	Saksfremlegg
	Sak 9: PS 814 Eventuelt
	Saksfremlegg
	Sak 10: RS 114 Referat fra styringsgruppemøte den 1212-13, Prosjekt ufrivillig deltid
	Hoveddokument
	Sak 11: RS 214 Ufrivillig deltid - statusrapport desember 2013
	Hoveddokument
	Sak 12: RS 314 Strategikonferansen på Agder i 2014
	Hoveddokument
	Vedlegg: WEB Debatthefte A5
	Sak 13: Z Møteprotokoll administrasjonsutvalget 14.01.14

