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1 Hva mener Rgmskog kommune med livsfasepolitikk?

Som arbeidsgiver gnsker vi a legge til rette for at medarbeidere og ledere skal trives, utvikles
0g Yte sitt beste. Alle beveger vi oss gjennom ulike faser i livet, og hver livsfase medfarer
ulike behov, krav, begrensninger og muligheter. I var kommune tar vi hgyde for at det som
skjer underveis i yrkeskarrieren pavirker var produktivitet, og hvor lenge vi velger & vere
yrkesaktive.

Remskog kommune tar pa alvor at trivsel og godt arbeidsmiljg er en av hjgrnesteinene for a
skape arbeidslyst og produsere tjenester av hgy kvalitet.

Vi gnsker a legge til rette for at alle har meningsfylte oppgaver og gjennom det far en positiv
utvikling.

Som arbeidsgiver har vi ansvar for 4 stette og legge til rette der rammene tillater det. Med et
mangfold av tjenesteomrader, finnes det mange Karriereveier og en rekke utfordringer som
kan gripes fatt i. Den enkelte har et selvstendig ansvar for a gripe muligheter og skaffe seg
nye utfordringer.

Det gjennomfares en rekke tiltak i den enkelte tjeneste for a fremme trivsel og godt
arbeidsmiljg. Dette er tiltak som bade medarbeidere og ledere tar initiativ til.

Medarbeiderundersgkelsen gjennomfgres annet hvert ar og gir mulighet til & gi
tilbakemeldinger om trivsel, leering og utvikling. Dette hjelper oss a gjere kommunen til en
bedre arbeidsplass.

Trivselssamlingen er et arrangement for alle kommuneansatte hvor malet er gode opplevelser
og fellesskapsfalelse.

2 |A-avtalen
Kommunen har inngatt avtale om a vaere en inkluderende arbeidslivsbedrift. Avtalen om
Inkluderende Arbeidsliv (1A-avtalen) har et overordnet mal om bl.a & hindre utstgting og
frafall fra arbeidslivet. Dette innebeerer at vi skal:

e Arbeide for a redusere sykefraveeret

e Tilsette flere arbeidstakere med redusert funksjonsevne

e ke den reelle pensjoneringsalder (dvs gjennomsnittlig avgangsalder fra arbeidslivet)
En god livslgpspolitikk er et viktig grunnlag for a na disse malene. Avtalen gir kommunens
ansatte rett til utvidet bruk av egenmelding. Kommunen har en egen kontaktperson i NAV
Arbeidslivssenter, tilgang til bruk av tilretteleggingstilskudd fra NAV og honorar til
bedriftshelsetjenesten.

3 Tilrettelegging av arbeidsoppgaver

Vare ledere har ansvar for a legge til rette for at de ansatte far brukt sine evner og sin
kompetanse pa en best mulig mate innenfor de rammene som er til radighet. Den enkelte har
selv ansvar for & kontakte sin leder for tilrettelegging av arbeidsoppgaver.
Medarbeidersamtalene skal bidra til god planlegging og utvikling for den enkelte og
organisasjonen. Bade kompetanse og livsfaseperspektivet skal veare en del av denne samtalen.

Bedriftshelsetjenesten er en ngytral part som kan bista og veilede i forhold til oppfalging av
sykemeldte. Den skal ogsa veere en aktiv bidragsyter i forhold til helsefremmende arbeid.

Livsfasepolitikk Rgmskog kommune 3



Dersom en har behov for en gjennomgang av de ergonomiske forholdene pa sin arbeidsplass,
kan de gi tips om hvordan bruke kroppen riktig for a hindre overbelastning og hjelp til a kjgpe
inn riktig utstyr.

Leder har ansvar for a falge opp sine medarbeidere og plikter a legge til rette slik at de
kommer raskt tilbake til arbeid ved sykdom. | samarbeid lages en handlingsplan, der man kan
fa brukt sin restarbeidsevne i en periode.

Ved sykdom som varer over 1 ar kan man sgke permisjon fra sin stilling, og seke NAV om
arbeidsavklaringspenger. Dette kan innvilges for inntil 1 ar av gangen. Man ma vere
minimum 50 % arbeidsufer for & ha rett til denne ytelsen.

4 Kompetanseheving

Dersom en medarbeider har behov for faglig pafyll som er av nytte for organisasjonen, kan
det gjeres avtale med naermeste leder om kompetanseutvikling.

Leering er en forutsetning for & mate framtidas utfordringer. Remskog kommune vil veere en
leerende organisasjon. Vi vil aktivt stimulere vare ansatte til kompetanseutvikling.

Vi vektlegger lzering gjennom arbeid. Vi setter fokus pa «beste praksis» for a lere av
hverandre. Vi benytter ogsa kollegaveiledning og kjerer intern opplearing innenfor en rekke
temaer. E-leeringskurs er et viktig verktay her.

Det gis kompetansetillegg ved relevant videreutdanning for ansatte. Videreutdanning og
kompetanseutvikling skal lgnne seg, ogsa ifht. lannsvurderingen. Det kan sgkes om a fa
utdanningspermisjon dersom en gnsker a ta ett studie som krever dette.

5 Fleksible lgsninger

Nyutdannede laerere har etter Seeravtale SFS 2213 rett til & fa redusert undervisningen med
inntil 6 % fra skoledrets begynnelse det farste yrkesaret etter fullfert faglig og pedagogisk
utdanning. Den frigjorte tiden disponeres til for- og etterarbeid og faglig ajourfaring pa
skolen.

De fleste som jobber turnus har gnsketurnus, dette innebzrer at den enkelte arbeidstaker ut fra
stillingsstarrelse kan komme med et gnske om egen turnus for en seks ukers periode.

For administrative stillinger som pa enkelte dager ikke krever direkte kontakt med bruker, kan
det & arbeide hjemmefra vaere et tilbud etter avtale med naermeste leder.

Dersom en av helsemessige, sosiale eller andre viktige velferdsgrunner har behov for a fa
redusert sin arbeidstid, har man rett til dette dersom det kan gjennomfares uten vesentlig
ulempe for virksomheten.

6 Behov for permisjon

Velferdspermisjon med Ignn kan innvilges i inntil 12 dager, eller 24 dager med halv lgnn
innenfor samme kalenderar. Permisjon utover de 12 dager som hovedtariffavtalen gir rett til,
ma i tilfelle innvilges som ulgnnet permisjon. Dette er neermere beskrevet i kommunens
permisjonsreglement.

Arbeidstakere som pleier pargrende i livets sluttfase hjemme, kan sgke NAV om pleiepenger
for inntil 60 dager.

Remskog kommune gir full lenn i forbindelse med foreldrepermisjon.
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7 Annet
Kommunen har frisklivssentral og trimrom som kan benyttes av de som gnsker a veere i
aktivitet.

AKAN - forebygging og hjelp ved rusmiddelproblematikk. VVed hjelp av Arbeidslivets
kompetansesenter for rus- og avhengighetsproblematikk vil kommunen bidra til at ledere og
ansatte gjeres i stand til & gripe fatt i rusmiddelbruk i en tidlig fase.

8 For seniorer
Vi gnsker at ansatte skal sta lengst mulig i arbeid, derfor har medarbeidere og ledere fra
fylte 58 ar et spesielt ansvar for & drgfte livsfasetilpasning.

Seniorene besitter mye kompetanse som kommunen har behov for. Det ma legges til rette for
a beholde kompetansen og overfare den til nye arbeidstakere. Ulike tiltak i samarbeid med
arbeidstakerne ma utvikles for & oppna dette. Det kan vere aktuelt at seniorene er
faddere/veiledere for nye arbeidstakere, at de stimuleres til a delta pa kurs mv.

Hvert ar tilbyr vi en seniordag som handler om arbeidslyst og god helse, ngdvendig
informasjon om rettigheter og muligheter knyttet til & ga av med pensjon, eller & sta lengre i
arbeidslivet.

8.1 Tilpassede arbeidsoppgaver

Dette kan veere aktuelt for de som arbeider i turnusstillinger med ubekvem arbeidstid (kveld,
helg, natt). I slike tilfeller kan det veare aktuelt a redusere antall ubekvemme vakter for a
minske arbeidsbelastningen. Tilpasning av arbeidssituasjonen kan ogsa vere aktuelt for andre
type stillinger hvor det for eksempel er tungt fysisk arbeide eller stort ansvarsomrade. Det ma
da sgkes a finne andre lettere/mindre belastende arbeidsoppgaver i stillingen eller i
kommunen. Slike tiltak ma vurderes i det enkelte tilfelle og det tas sikte pa a finne lgsninger
innenfor den etablerte driften. | noen tilfeller kan det veere riktigere bade for arbeidstaker og
arbeidsgiver at arbeidsforholdet avsluttes nar helsemessige forhold eller andre ting tilsier at
arbeidstakeren ikke er i stand til & utfare sitt arbeide.

8.2 Avtalefestet pensjon (AFP)

Arbeidstaker kan ta ut pensjon fra fylte 62 ar forutsatt at man fyller vilkarene i reglene om
AFP. Da AFP ordningen ble innfgrt var det for a legge til rette for at “utslitte arbeidstakere”
skulle kunne ga av pa en verdig mate. Bruken av ordningen har blitt mye stgrre enn det som
var forutsett og dermed ogsa kostnadene. Utgiftene til AFP er i de siste revideringer av
ordningen i stor grad fort tilbake til de enkelte arbeidsgiverne. Dette gjor at arbeidsgiver bar
se pa alternative lgsninger for eldre arbeidstakere som kan vere gunstige bade for
arbeidstaker og arbeidsgiver.

Avtalefestet pensjon (AFP) kan tas ut helt eller delvis fra fylte 62 ar. AFP kan ogsa tas ut i
kombinasjon med a fortsette i arbeidet i en deltidsstilling.

Denne delen av pensjonen er knyttet opp til KLP og Statens pensjonskasse. Den bergrer
derfor ikke Folketrygdens pensjon. Arbeidsgiver har gatt inn pa full utjevning for de som tar
ut AFP nar de er 62, 63 eller 64 ar. Det vil si at kommunen betaler litt hgyere pensjonspremie
pr. ar, men unngar de store utgiftene nar noen tar ut AFP. Fra og med 65 ar dekkes kostnadene
gjennom kommunens pensjonsordning i KLP.
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Pa seniordagen tilbyr KLP individuelle pensjonssamtaler hvor ansatte far veiledning og
oversikt over rettigheter og muligheter.

Etter fylte 67 ar kan en ansatt fortsette & arbeide og samtidig ta ut folketrygdens
alderspensjon. Dette gir ingen avkortning pa framtidig pensjon.

8.3 Pensjonsalder

Fra ferste juli 2015 er den sakalte alminnelige "aldersgrensen" i arbeidsmiljgloven hevet fra
70 ar til 72 ar. Aldergrense er satt i hermetegn fordi det ikke dreier seg om noen egentlig
aldersgrense, men en grense for nar stillingsvernet opphgrer pa grunn av arbeidstakers
alder. Regelen innebarer at arbeidsgiver kan bringe ansettelsesforholdet til oppher

nar arbeidstaker fyller 72 ar, uten krav til serlig grunn. Lavere bedriftsinterne aldersgrenser
kan fortsatt avtales, men de kan som hovedregel ikke veere lavere enn 70 ar. Det er ikke
fastsatt noen nedre grense for aldersgrenser som er begrunnet i ngdvendige helse- og
sikkerhetsmessige hensyn.

Aldersgrensen ma ikke forveksles med pensjonsalder, som er det tidspunkt den ansatte tidligst
kan ga av med pensjon. Vanlig pensjonsalder i Norge er i dag 67 ar.

Samtidig med endringen av aldersgrensereglene er det innfert en ny varslingsbestemmelse i
aml. § 15-13a femte ledd. Etter denne bestemmelsen har arbeidstaker krav pa skriftlig varsel
om tidspunktet for fratreden, og fratredelse kan tidligst kreves av arbeidsgiver seks maneder
etter den farste dag i maneden etter at varslet er kommet frem til arbeidstaker.

Noen stillinger har seraldersgrense. Renholdere, sykepleiere i turnus og helsefagarbeidere
har pensjonsalder ved 65 ar. Alle kan ta ut alderspensjon ved fylte 67 ar.

8.4 Seniorrettigheter for undervisningspersonell

Fra skoledrets begynnelse det kalenderaret man fyller 57 ar har en rett til en reduksjon i
arsrammen for undervisning pa inntil 6 %. Fra fylte 60 ar er reduksjonen pa 12,5 %. Dette er
en omfordeling av arbeidsoppgaver innenfor ordinaert arsverk, altsa ingen reduksjon i stilling.
Den frigjorte tiden disponeres til for- og etterarbeid og faglig ajourfering pa skolen.

8.5 Redusert arbeidstid
For noen arbeidstakere kan det veere aktuelt med redusert arbeidstid for a sta i stillingen fram
til pensjonsalder. Arbeidstakeren beholder sin Ignn selv om arbeidstiden reduseres.

Alder Redusert arbeidstid
62-66 ar 1 uke i forhold til normal ferietid.

Arbeidstidsreduksjonen kan tas ut pa flere mater. Det kan vaere gjennom Kortere arbeidsdag/-
er, fast fridag eller at arbeidstidsreduksjonen samles opp og tas ut i forbindelse med ferie eller
fritid. Slik avspasering ma innpasses i samrad med arbeidsgiver. Tiltaket sees i sammenheng
med at ferieloven gir arbeidstakere som har fylt 60 ar 1 ukes ekstra ferie. Stillingsreduksjonen
sees i forhold til 100 % stilling (dvs. at en arbeidstaker i 60 % stilling kan ta ut 3
arbeidsdager). Arbeidstakeren ma ha hatt fast stilling sammenhengende i kommunen siste 5 ar
for ordningen kan gjaeres gjeldende.
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9 Sammen skal vi skape en god arbeidsplass

Remskog kommune gnsker oss engasjerte medarbeidere som ser muligheter og finner
lgsninger. Vi tror at samarbeid og mulighetstenking er ngkkelen til gode tjenestetilbud.
Gjennom gode mellommenneskelige relasjoner, aksept for forskjellighet og arbeid som preges
av kvalitet og effektivitet, skal vi som jobber her til en hver tid veere brukerorienterte og
serviceinnstilte.
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