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1. SAMMENDRAG

Problemstillinger

1. Har skole- og barnehagesektoren utarbeidet tilfredsstillende interne rutiner og prosedyrer for
oppfelging og forebygging av sykefraveer?

2. Arbeider skoler og barnehager i sektoren malrettet med neerveersarbeid for & forebygge
sykefravaer?

3. Arbeider skoler og barnehager malrettet med oppfalging av sykefravar?

Revisjonskriterier

- Arbeidsmiljgloven (aml.) § 3-1 skisserer arbeidsgivers krav til et systematisk helse-, miljo- og
sikkerhetsarbeid. Arbeidsgiver skal sgrge for gjennomfaring av systematisk HMS arbeid pa alle
plan i virksomheten. Det er en grunnforutsetning at dette arbeidet skal gjeres i samarbeid med
arbeidstakerne og deres tillitsvalgte.

- Av kommunens arbeidsgiverstrategi fremgar det at bystyret i Arendal kommune for 2021 har
vedtatt et mal om at det totale sykefravaeret ikke skal overstige 6,5 %. Serlige satsninger vedtatt av
bystyret for handlingsplanperioden 2021-2024 er & gke intensiteten i arbeidet med & na
sykefravaeersmalene i alle sektorer.

- Kommuneloven § 25-1 angir et sett med krav til kommunens internkontroll som skal ha til hensikt &
sikre at lover og forskrifter falges. Farst og fremst er § 25-1 b relevant for farste problemstilling ved
at kommunen skal ha ngdvendige rutiner og prosedyrer. Videre fremgar det av § 25-1 ¢ at
kommunen skal avdekke og falge opp avvik og risiko for avvik. Det fremgar av § 25-1 e at
virksomheten skal evaluere og ved behov forbedre skriftlige prosedyrer og andre tiltak for
internkontroll. Av veileder for kommunedirektgrens internkontroll, som er utarbeidet av KS,
fremgar det at kommunedirektgrens ansvar favner hele kommuneorganisasjonen og alle
perspektiver, bade arbeidsmiljg og tjenester, etikk og gkonomi.

- Kommunen ma utover det ovennevnte forholde seg til en rekke gvrige mer detaljerte krav. Dette
omhandler Folketrygdloven § 25-2 som skisserer arbeidsgivers plikt til & gjennomfare dialogmate,
Arbeidsmiljgloven 8§ 4-2 som beskriver krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling i
virksomheten og intensjonsavtalen for et mer inkluderende arbeidsliv (1A-avtalen) som omhandler
en overordnet malsetting om & skape et arbeidsliv med plass til alle gjennom & forebygge
sykefraveer og frafall.

Funn og vurderinger

Samlet sett anser vi kommunens rutiner som tilfredsstillende som et samlet system for det systematiske

HMS-arbeidet. Det er klare forventninger knyttet til bade ledere og ansatte, bade i form av malsettinger

sa vel som forventninger til den enkelte. Lovens krav danner utgangspunkt for rutinene og dette er pa en
tilfredsstillende mate konkretisert i forhold til roller, ansvar og oppgaver.
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Funn og vurderinger

Omfangsrike handbgker, rutiner og prosedyrer vere krevende & sette seg inn i, og kan slik sett etter var
vurdering fungere som oppslagsverk ved behov. Ved & etablere en HMS-handlingsplan har kommunen
et verktay til & beskrive hvordan det systematiske HMS-arbeidet skal utaves i sektorer, enheter og
avdelinger. Dette har Arendal kommune etter var vurdering omsatt pa en tilfredsstillende méte ved &
sette krav til aktiviteter, regelmessighet, fordeling av roller og frister for arbeidet.

Samlet sett er vér vurdering at Arendal kommune har etablert tilfredsstillende rutiner og prosedyrer,
men at det foreligger konkrete forhold som pa en relativt enkel méte kan beskrives for a forbedre disse.
Vi mener det er to forhold som bar fa et serskilt fokus og det er overvéking jf. aml. § 3-1 (h) og
etablering av rutiner for rapportering mellom nivaene i organisasjonen utover tertialrapportering og
arsrapport som er omtalt i HMS-handlingsplan. Selv om kommunens HMS-handbok omtaler
overvaking i en setning knyttet til leders ansvar, sa ville en spesifisering omkring dette i HMS-
handlingsplan antas & kunne gi sterre oppslutning eksempelvis gjennom evalueringer og involverende
arenaer med de ansatte. Krav til rapportering er ivaretatt, men for a skape starre kontinuerlig oppfalging
ville frittstdende rapportering i linjen antas & kunne gi starre effekt.

Nar det kommer til naerveersarbeidet og det a sikre et godt arbeidsmilja, opplever revisjonen at ledere
har en tilfredsstillende tilnzerming til hva som skal til for & sikre dette. Det er imidlertid store variasjoner
i de tilbakemeldinger ansatte gir i spgrreundersgkelsen og en hgy andel ansatte som i noen, liten eller
sveert liten grad opplever at deres leder har fokus pa a sikre et godt arbeidsmiljg som et virkemiddel for
a redusere sykefraveret.

| forhold til det arbeidsrelaterte sykefraveret er det vanskelig a gi noen tydelig konklusjon pa hvor
sektorene star i forhold til dette, men vi registrerer at Arendal ligger relativt lavt i forhold til det som
omtales som tall for arbeidsrelatert sykefraveer i samfunnet generelt.

Det er ingen apenbare indikasjoner pa at det er ulik praksis i sektorene nar det kommer til arbeidet med
arbeidsmiljg og nerveer, men nar det kommer til naervaersarbeidet er det etter var vurdering indikasjoner
pa at Arendal kommune har en vei & ga for & oppna et tilfredsstillende fokus. Blant de ansatte er det
over halvparten som i noen, liten eller svart liten grad opplever at deres leder har fokus pa
narversarbeid og det & snakke om hva som bidrar til at ansatte kommer pé jobb. Nar vi ser hvordan
enkelte enheter uavhengig av starrelse lykkes godt med sitt neerveersarbeid bgr Arendal kommune
vurdere hvordan denne kunnskapen og maten & jobbe systematisk pa kan overfgres til andre enheter og
eventuelt andre sektorer.

Maten enhetsledere arbeider med malsettinger pa arbeidsplassen fremstar etter var vurdering & ha et
vesentlig potensiale ved seg. Dette begrunner vi med at det er en hgy andel ansatte som hverken er kjent
med enhetens malsettinger eller opplever at leder diskuterer/informerer om enhetens resultater. Ogsa her
er det enkelte enheter uavhengig av stgrrelse som lykkes i arbeidet med a formidle bade malsettinger og
resultater.

Nér det kommer til medarbeiderundersgkelsen er det vér vurdering at sektorenes oppfalging av denne
ikke er i trad med hverken de faringer som er gitt fra kommunedirekter hverken nar det kommer til
presentasjon av resultater eller prosess i personalet for & forbedre/utvikle og bevare. Dette begrunner vi
med at 266 ansatte pa sparsmal om det har veert noen oppfelging av den siste medarbeiderundersgkelsen
svarte «det var ingen oppfalging». 185 ansatte har opplevd en tilfredsstillende oppfalging av siste
medarbeiderundersgkelse. Dette viser at det er store variasjoner mellom enhetene og at man i flere
enheter har systemer for & sikre oppfalging av undersgkelsen.
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Funn og vurderinger

Var vurdering er at enhetsledere har et tilstrekkelig fokus pa HMS- og kvalitetsutvalg og personalmgter
som medvirkningsarenaer for enhetenes arbeid med HMS. Nar det kommer til ansattes opplevelse av at
det eksisterer gode og tydelige arenaer for medvirkning er det ca. 65 % som opplever dette. At 141
ansatte ikke vet og at 38 ansatte svarer nei kan indikere at det ved flere enheter i liten grad eksisterer et
tilfredsstillende arbeid nar det kommer til medvirkning. Var vurdering, basert pa sparreundersgkelsen,
er at de mindre enhetene lykkes bedre med oppslutning omkring tilfredsstillende opplevelse av
medvirkningsarenaer enn de stgrre enhetene, selv om enkelte av de store enhetene ogsa lykkes godit.
Dette indikerer at man i stor grad kan lykkes med gode medvirkningsarenaer uavhengig av sterrelse og
at man basert pa erfaringer fra de som lykkes bar jobbe pa sektorniva for a overfgre denne metodikken
til de som ikke lykkes sa godt i dette arbeidet.

Det er etter var vurdering flere forhold enn Covid-19 som kan arsaksforklare sykefraveret i sektorene
de seneste arene, om man skal legge de ansattes tilbakemeldinger til grunn. Selv om pandemien har
veert en dominerende faktor for utfarelsen av arbeidet i sektorene de seneste ar, er det flere
underliggende faktorer som i stor grad engasjerer de ansatte. Skal Arendal kommune na sine
malsettinger med & redusere sykefravaeret ma disse faktorene fa et fokus. Til dette registrerer vi at 153
ansatte mener at arbeidet med & forbedre det psykososiale arbeidsmiljget er den viktigste faktoren for &
redusere sykefraveeret. Videre rangerer de ansatte det & redusere arbeidsbelastningen (146 ansatte) som
en viktig del i arbeidet med & redusere sykefraveeret, samt starre anerkjennelse (141 ansatte) for den
jobben de gjgr. Ansatte trekker ogsa frem forhold som det & skape starre grad av fellesskapsfalelse pa
arbeidsplassen (116 ansatte), starre fokus pa narversarbeid (102 ansatte) og sterre fokus pa
tilbakemeldingskultur og kommunikasjon (95 ansatte). Til sammenligning er det 74 ansatte som mener
at det er lite man kan gjgre sa lenge man har covid-19.

| spgrreundersgkelsen og gjennom intervjuer synliggjares det store variasjoner i arbeidet med
arbeidsmiljg- og naerveersarbeid i enhetene. Med variasjoner legger vi til grunn at sma enheter i stor
grad lykkes med sitt HMS-arbeid der andre sma enheter ikke lykkes i like stor grad. Store enheter
lykkes der andre store enheter ikke lykkes like godt med det systematiske HMS-arbeidet. Dette er
interessante variasjoner som viser at maten man jobber systematisk pa gir resultater hvis man gjer de
riktige tingene, involverer og skaper engasjement blant da ansatte. VVar vurdering er at man i starre grad
ma etablere et fokus pa hva som skal til for & lykkes, gjennom evalueringer og involvering av de ansatte
og ikke bare jobbe for & oppfylle rutinekrav.

Basert pa de tiloakemeldinger som er gitt i intervjuer, fremstar det ikke som om Arendal kommune har
noen systematisk opplaring av ledere knyttet til arbeidet med oppfaelging av sykefraveer. De fleste
lederne gir uttrykk for at dette er noe man selv setter seg inn i og at man over tid far en tilfredsstillende
kompetanse til & falge opp sykefravear pa en god mate. Det er fra flere ledere etterlyst mer systematisk
opplering, men at kommunens rutiner oppleves tilstrekkelige for de oppgaver man er gitt. Fra flere
enhetsledere gis det uttrykk for at man har et gnske om at HMS far et stgrre fokus pa de etablerte
mgtearenaene.

Revisjonen finner det positivt at en stor andel ansatte er kjent med rutiner for sykefraveer, samtidig som
de anser rutinene som velfungerende. Etter var vurdering anses enhetenes etterlevelse av rutiner for
oppfalging av ansatte med sykefravar som tilfredsstillende, bade gjennom intervjuede lederes
tilbakemeldinger understattet med at en stor andel av de ansatte opplever a fgle seg ivaretatt ved
sykdom. At en andel pa 34 ansatte ikke faler seg ivaretatt er imidlertid et forhold man skal ta pa alvor
og oppfalgingsarbeidet har enkelte interessante faktorer som vi mener enhetene til fordel kan jobbe mer
med. Blant annet er det enkelte ansatte som opplever at mens de er syke s& ma de planlegge
undervisningen for vikaren og nar de er tilbake sa venter det de omtaler som «konflikter som skal lgses»
og «bgker som skal rettes».
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Funn og vurderinger

Vi ser at det blant ledere er ulik praksis for hvordan man fglger opp ansatte som er syke. Dette handler
blant annet om hvordan man i enheten eksempelvis etablerer rutiner for hvordan ansatte skal melde sitt
fraveer. Mens det i enkelte enheter pekes pa at det er viktig at den enkelte ansatte ringer sin leder fordi
man da kan fa dialog omkring hvorvidt det er mulig & jobbe noe, er det i andre enheter etablert rutiner
hvor den syke kan sende sms. Vi har ingen formening om hva som er den beste Igsningen, men 0gsa pé
dette omradet bar sektorene dele sine erfaringer. Gjennom evaluering og erfaringsdeling omkring hva
som oppleves a gi best resultater for arbeidet med tilrettelegging, kan man i sterre grad legge til rette for
at flest mulig av de ansatte i starst mulig grad kan komme pa jobb.

Tilrettelegging har et gjennomgéaende fokus blant de enhetsledere vi har intervjuet. Det er gitt gode
eksempler pa hvordan man i praksis jobber for a best mulig legge til rette for at ansatte kan jobbe selv
om man har en form for sykdom som kan veere til hinder for a utfgre sine ordinere arbeidsoppgaver.
Flere ledere har etter var vurdering gode refleksjoner knyttet til hvilke gevinster tilrettelegging kan gi,
men ogsa hvilke utfordringer som falger av dette. Det er etter var vurdering gode vurderinger omkring
bade det at man skal ha en grad av tilrettelegging som ikke skaper ugnskede konsekvenser for andre
ansatte, samt at man farst og fremst ved stgrre enheter har mulighet til & disponere ansatte i andre deler
av virksomheten.

For at Arendal kommune skal na sine gkonomiske mal, mal for sykefraveeret og mal for det
systematiske HMS-arbeidet, ma det ligge til grunn en lojalitet til kommunens rutiner, ledelsen og de
ulike systemer som bygger opp omkring dette. Som det gjennom rapporten er satt fokus pa, sé er det
systematiske HMS-arbeidet ngkkelen til & kunne na disse malene. Alt avhenger likevel av den enkelte
leders engasjement, systematikk og tilnaerming til hvordan dette utfares i praksis. Det er ikke tvil om at
det hviler et stort ansvar pa det & veere barnehagesjef, skolesjef, rektor eller barnehageleder. Det er et
vidt spekter av oppgaver som skal lgses knyttet til gkonomi, personell og drift. Ved & involvere de
ansatte vil den enkelte leder i stgrre grad kunne identifisere de utfordringer som eksisterer pa
arbeidsplassen og saledes i starre grad kunne treffe malrettede tiltak for & oppna de gnskede effekter.

Anbefalinger

- Arendal kommune bgr i stgrre grad etablere krav til enhetsleders overvaking og gjennomgang
av det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet hvor bred involvering av ansatte bgr
beskrives

- Kommunen ber i starre grad rette fokus pa naervaersarbeidet og sammen med de ansatte snakke
om hva som bidrar til at ansatte kommer pa jobb. Ved 4 ta til etterretning de signaler de ansatte
gir i form av hva de mener skal til for & redusere sykefraveret, kan sektorene kunne arbeide
mer malrettet mot de forhold som i starst grad opptar de ansatte

- | trdd med bystyrets vedtak om & intensivere arbeidet med a redusere sykefraveret, bgr man i
starre grad etablere frittstdende rapporteringer som i starre grad forplikter enhetsledelse og
sektorledelse til & diskutere hva man lykkes med og hva man ikke lykkes med i arbeidet knyttet
til det & redusere sykefraveeret

- Basert pa at enkelte enheter i stor grad lykkes med sitt systematiske HMS-arbeid bgr sektorene
i starre grad legge til rette for at «de gode historiene» og saledes beste praksis, kan danne
grunnlag for forbedringer pa tvers i enhetene og sektorene
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2. INNLEDNING

Sykefraveer kan uten tvil veere en utfordring for enhver arbeidsgiver med en rekke krav,
gkonomiske konsekvenser og relativt hgy administrativ belastning. Oppfalgingen av ansatte
med sykefraveer er et viktig ansvar som hviler pA kommunens ledere, men vel sa viktig er det
forebyggende arbeidet. Det a sikre at de som er friske, og dag etter dag mater pa jobb, far
oppmerksomhet ved at man snakker om og til de som bidrar til hey grad av nerveer.

Det er ingen tvil om at temaet for forvaltningsrevisjonen er komplekst, noe som ogsa
forsterkes ved at man gjennomfgrer en undersgkelse i en tid med pandemi og de utfordringer
dette medfarer for sektorene for skole og barnehage. Det a st i en slik situasjon medfarer
enda starre krav til ledelse og gode systemer for 4 sikre at de ansatte blir ivaretatt og fulgt
opp. Som bakteppe for dette er det viktig & merke seg at tall publisert av NAV i 2020 viser til
at 35 % av sykefraveeret i Norge skyldes forhold pa arbeidsplassen, og at kostnadene ved et
ikke-gunstig arbeidsmiljg beregnes til kr 75 mrd. per ar.! Ser man dette i sammenheng med
gvrige forskningsfunn som blant annet at 32 % opplever et darlig forhold mellom ansatte og
ledelse (ofte eller av og til), sa forstar man at dette er forhold arbeidsgiver ma ha et fokus pa,
og som vil kunne gi helsemessige, kvalitetsmessige og skonomiske gevinster om det blir
héndtert riktig.?

Det offentlige har et serskilt ansvar for a forvalte sine tildelte gkonomiske rammer pa en
effektiv og hensiktsmessig mate. Samtidig blir de samfunnsmessige krav stadig starre, ikke
minst nar det kommer til kvalitet i skole og barnehage. Sykefraver vil som oftest medfare et
behov for vikarer for a sikre en tilfredsstillende drift og et kvalitetsmessig tilfredsstillende
innhold i hverdagen for barn og unge. Dette vil for virksomheter med hgyt korttidsfraveer
medfgre en dobbel kostnad ved at virksomheten bade skal betale Ignn for ansatt med fraveer,
sa vel som for den som kalles inn som vikar. Tall fra Statistisk sentralbyra viser at Norge har
det hgyeste sykefraveeret sammenlignet med andre OECD-land og tall fra Virke viser at
gjennomsnittlig kostnad for en arbeidsukes fravaer kostet 17 000 kroner i 2020. Estimatet pa
17 000 kroner per uke er bare ekstrakostnader, dvs. produksjonstap og eventuelle utgifter til
vikar, overtid e.l.

Ser man de ovennevnte faktorer i sammenheng skal det bade veere mulig & gjere malrettede
tiltak for & sikre en reduksjon av det arbeidsrelaterte sykefraveeret, samtidig som det vil kunne
gi store gkonomiske gevinster. Arendal kommune har vedtatt et mal om at man totalt sett for
kommunen ikke skal overstige et samlet sykefravar pa 6,5 %. Dette er ambisigst sett i lys av
at om man oppnar dette malet, vil dette bringe Arendal kommune inn blant de 20 beste
kommunene i Norge nar det kommer til sykefravaersgraden. En slik malsetting setter tydelige

L https://www.nav.no/no/lokalt/more-og-romsdal/nav-arbeidslivssenter-more-og-romsdal/lokal-
informasjon/har-vi-rad-til-et-sa-hoyt-sjukefravaer-som-skyldes-jobben

2 Arbeidsmiljg, levekdrsunderspkelsen 2020, Statistisk sentralbyra (arbeidsmiljg blant sysselsatte 18 — 66 ar)
3 Estimatet er beregnet pa bakgrunn av en Sintef undersgkelse fra 2010. Hva koster sykefravaer? (nho.no)
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og klart malbare krav til kommunens ledere, og danner klare forventninger til kommunens
arbeid med 4 sikre et godt arbeidsmiljg sa vel som a fglge opp de ansatte med sykefraveer.

Aust-Agder Revisjon IKS presenterte i desember 2020 sin risiko- og vesentlighetsvurdering
for kontrollutvalget i Arendal (sak 49/20). Pa bakgrunn av denne utarbeidet kontrollutvalget
plan for forvaltningsrevisjon, hvor sykefraveer i Arendal kommune ble vedtatt som et av
kommunens forvaltningsrevisjonsprosjekter med fokus pa kostnader ved sykefraveret.

Kontrollutvalget ble i mgte den 15.12.21 presentert for prosjektplan for
forvaltningsrevisjonsprosjektet hvor prosjektplanen ble vedtatt i sin forelagte form (sak
55/21). | kontrollutvalgets foregaende mate ble tema for forvaltningsrevisjonsprosjektet
diskutert bredt blant medlemmene og de innspill som da ble gitt har i vesentlig grad dreid
fokuset fra et rent kostnadsperspektiv til en mer helhetlig gjennomgang av det systematiske
HMS-arbeidet i sektorene skole og barnehage. En gjennomgang av ngkkeltall knyttet til
sektorene er presentert i et eget kapittel som innledning til problemstillingene.

Rapportens funn er i hovedsak utledet av dokumentanalyse og intervjuer med enhetsledere i
sektorene. 1 tillegg er det gjennomfart en sparreundersgkelse blant ansatte i skoler og
barnehager. De innsamlede data er sammenstilt med rapportens revisjonskriterier og funn er
utledet av dette.

Vedrgrende hvilke revisjonskriterier man skal legge til grunn for rapportens problemstillinger
folger dette av flere ulike kilder, men de mest sentrale er arbeidsmiljgloven, kommuneloven
0g kommunens rutiner og prosedyrer.

Revisjonen er utfgrt av forvaltningsrevisor med master (MBA) i strategisk ledelse og
gkonomi Magnus Bjarte Solsvik og forvaltningsrevisor med master i organisasjonspsykologi
Bjern Nilsen Fjermedal, med statsviter Kristian Fjellheim Bakke som ansvarlig
forvaltningsrevisor. Prosjektet er gjennomfgrt i samsvar med gjeldende standard for
forvaltningsrevisjon.*

4 RSK 001 Standard for forvaltningsrevisjon
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3. PROSJEKTETS FORMAL, PROBLEMSTILLINGER OG METODE

3.1 FORMAL

| trad med kommuneloven § 23-2 skal kontrollutvalget pase at det utfares forvaltningsrevisjon
av kommunens virksomhet. Av kommuneloven § 23-3 fremgar det at forvaltningsrevisjon
innebaerer & gjennomfare systematiske vurderinger av gkonomi, produktivitet,
regeletterlevelse, maloppnaelse og virkninger ut fra kommunestyrets eller fylkestingets
vedtak.

Formalet med dette forvaltningsrevisjonsprosjektet er a falge opp de risikoer som er
presentert kontrollutvalget gjennom var risiko- og vesentlighetsvurdering for perioden 2020-
2023, samt belyse de innspill kontrollutvalget har formidlet revisjonen. Fglgende
problemstillinger ble vedtatt av kontrollutvalget gjennom prosjektplan:

1. Har skole- og barnehagesektoren utarbeidet tilfredsstillende interne rutiner og
prosedyrer for oppfelging og forebygging av sykefraveer?

2. Arbeider skoler og barnehager i sektoren malrettet med narvearsarbeid for a
forebygge sykefraveer?

3. Arbeider skoler og barnehager malrettet med oppfalging av sykefraveer?

Gjennom prosjektets problemstillinger vil revisjonen sgke svar pa om Arendal kommune har
etablert tilstrekkelige rutiner og om man har en praksis som bygger opp omkring et
tilfredsstillende arbeidsmiljg og oppfalging av ansatte som har sykefraveer. Kommunen har
etablert ambisigse mal for sykefravaret som et ledd i konkrete kostnadsreduksjoner og for &
na disse malene er det systematiske HMS-arbeidet et sentralt verktay.

Der hvor det eventuelt avdekkes svakheter eller forbedringsomrader, vil det bli gitt
anbefalinger til tiltak hvor administrasjonen kan vurdere og eventuelt implementere dette i det
videre forbedringsarbeidet.

3.2 METODEVALG OG GIENNOMF@ZRING

For & kunne skape tilstrekkelig grunnlag for & vurdere rutiner og praksis mot prosjektets
problemstillinger, har det veert ngdvendig med en sammensetning av ulike metodiske
tilnerminger ved innsamling av data. For flere av problemstillingene kunne dokumentasjon
veert tilstrekkelig for a beskrive perspektiver knyttet til skriftlige rutiner, men det har vaert
sentralt for undersgkelsen @ sammenstille skriftlige rutiner med den praksis og etterlevelse
som eksisterer og utfgres i enhetene. | denne sammenheng har det vert hensiktsmessig a
gjennomfare intervjuer med utvalgte enhetsledere. Det er gjennomfert intervjuer med syv
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enhetsledere i sektorene, hvorav to fra barnehage og fem fra skole. Nar det kommer til
utvalget av enhetsledere har dette veert basert pa vurderinger omkring komparative forhold
knyttet til sykefraveer, resultater fra spgrreundersgkelser og styringsdokumenter som
tertialrapporter og arsrapporter. Intervjuene med enhetsledere har blitt gjennomfgrt med til
dels strukturerte intervjuguider for a enklere kunne gruppere tilbakemeldingene og fremstille
disse i rapporten. Alle ledere som ble intervjuet fikk i forkant oversendt intervjuguide som ga
dem mulighet til & forberede seg til intervjuet. Som en del av var revisjonsstandard er alle
ledere som er intervjuet, gitt mulighet for faktaverifisering av referater. De tilbakemeldinger
og korrigeringer vi har mottatt er fullt ut etterfulgt.

Sparreundersgkelse

Nar det gjelder sparreundersgkelsen, er denne en helt sentral del av vart faktagrunnlag. De
ansattes erfaringer og opplevelser er svert viktige for & kunne vurdere i hvilken grad Arendal
kommune arbeider systematisk med HMS, men ikke minst hvordan man i fremtiden kan
lykkes med a redusere sykefraveaeret, med et malrettet systematisk HMS-arbeid. Det er gjort
flere vurderinger knyttet til utforming og gjennomfgring av sparreundersgkelsen. Fgrst og
fremst har utvalget av respondenter blitt diskutert med hensyn til om det er hensiktsmessig a
involvere alle ansatte uavhengig av stillingsprosent og tilstedeveerelse. Var vurdering var at
alle faste og midlertidige ansatte med stillingsprosent over 50 % skulle motta undersgkelsen.
Enhetsledere var ikke en del av undersgkelsen, men avdelingsledere mottok undersgkelsen.
Det er en viss svakhet knyttet til dette da avdelingsledere ved en rekke av de undersgkte
enhetene er delegert et ansvar for det forebyggende og oppfalgende arbeidet, men samtidig er
de ansatte i den forstand at ogsa de skal falges opp av den respektive enhetsleder.

Ovennevnte inngangsverdier for utvalget til sparreundersgkelsen ble formidlet kontaktperson
og basert pa dette fikk vi oversendt en fil som inneholdt oversikt over ansatte med
telefonnummer og e-post. For & oppna stgrst mulig oppslutning vurderte vi at SMS var den
mest hensiktsmessig maten a distribuere undersgkelsen pa. For et mindre antall ansatte som
ikke var registrert med telefonnummer, sendte vi ut undersgkelsen pa e-post.

Vi har i all dialog med mottakere av sparreundersgkelsen vert tydelige pa hensikten med
undersgkelsen, forhold knyttet til GDPR og var bruk av data hvor det legges til grunn
anonymisering. Dette pavirker ogsa bruken av respondenters svar knyttet til apne spgrsmal
hvor vi har vart forsiktige med & gjengi data pa enkeltsvar, men heller har prgvd a trekke de
store linjene pa tendenser. Som et ledd i var kvalitetssikring har spgrreundersgkelsen i forkant
blitt sendt ut internt blant ansatte i Aust-Agder Revisjon IKS for testing og evaluering.

Da spgrreundersgkelsen ble stengt den 22. februar 2022 var det 67 % svaroppslutning. Totalt
var det 834 ansatte som mottok undersgkelsen enten via e-post eller SMS. Av disse var det
556 ansatte som apnet undersgkelsen og svarte pa deler av, eller hele undersgkelsen. Vi ser at
det er noe frafall knyttet til en del sparsmal, og har derfor valgt & beskrive hvor mange som
har svart pa de sparsmal vi har presentert i rapporten. De ansatte fortjener stor anerkjennelse
for sitt engasjement og bidrag for a sikre tilstrekkelig oppslutning omkring undersgkelsen.
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Med en slik hgy svaroppslutning har revisjonen et godt grunnlag for a trekke slutninger
omkring temaene i undersgkelsen.

Validitet og reliabilitet

Kontaktperson for forvaltningsrevisjonsprosjektet (skolesjef) har sammen med barnehagesjef
gjennomfart faktaverifisering av rapportens samlede faktagrunnlag. Kommunedirektgren i
Arendal har i tillegg til dette hatt den endelige rapporten til hgring. Tilbakemeldingen fra
kommunedirektgren fremgar av punktet for kommunedirektgrens hgringsuttalelse.

Det er dokumentasjon og informasjon kommunen har forelagt revisjonen som er gjenstand for
undersgkelse. Revisjonen vil derfor presisere at selv om det enkelte steder kan konkluderes
med mangler eller svakheter knyttet til dokumentasjon, betyr ikke det at dokumentasjon ikke
finnes, men at den ikke er forelagt revisjonen gjennom undersgkelsesprosessen. Forelagt
dokumentasjon har veert omfattende og det er med sikkerhet en rekke forhold ved denne som
kunne veert tatt inn som en del av rapportens faktagrunnlag. Revisor har fortlgpende matte
avgrense dokumentasjonen til & gjelde de forhold som fremstar relevante for a belyse
problemstillingene. Videre er det deler av dokumentasjonen om blir pa et sa detaljert niva at
det ikke har veert mulig & sammenstille alle forhold opp mot intervjuer og spgrreundersgkelse.

Vurderingen av det metodiske arbeidets validitet og reliabilitet, handler om & belyse dataenes
troverdighet og gyldighet. Validiteten handler om hvorvidt de innsamlede dataene er aktuelle
for & besvare problemstillingene, og om revisjonens funn er autoritative og representative i
forhold til fenomenet som er undersgkt. Dokumentene som er analysert, har vert offentlig
tilgjengelig dokumenter, eller dokumenter som er forelagt revisjonen direkte av kommunen. |
forbindelse med intervjuprosessen har dialogen vart forankret gjennom en felles
intervjuguide for alle informantene. Dette har vart et viktig verktay for  kunne se tendenser
pa tvers av intervjuobjektene og sikre en godt forankret analyseprosess. Validiteten styrkes
ved at datamaterialet fra alle intervjuer er faktaverifisert av den enkelte informant. En slik
faktaverifisering gir mindre rom for potensielle fallgruver ved subjektiv tolkning av dataene.
Rapporten har bade pa detaljert og overordnet niva gjennomgatt intern og ekstern
kvalitetskontroll. Gjennomgaende i rapportens arbeid har flere forvaltningsrevisorer vart
involvert i prosessen, og den metodiske innsamlingen av data har veert grundig forankret og
kvalitetssikret internt.

Det ble gjennomfart oppstartsmate med kontaktperson og barnehagesjef den 19. januar 2022,
mens undersgkelsene ble gjennomfart i perioden 14. februar til medio mai 2022.

illAust-Agder
Revisjon ks

11



NOKKELTALL - SKONOMISK KONSEKVENS

Far revisjonen gjennomgar faktagrunnlag og presenterer funn og vurderinger knyttet til denne
forvaltningsrevisjonen, vil det bli fremstilt ngkkeltall med tilhgrende analyser for sektorene
barnehage og skole. Revisjonen vil her presentere en oversikt over ngkkeltall knyttet til
sektorenes sykefraveer og hvilke gkonomiske konsekvenser dette gir. Formalet med en slik
fremstilling er a belyse Arendal kommunes systematiske arbeid med sykefravarsoppfalging
og forebygging, samt identifisere potensialer for gkonomisk og kulturelle forbedringsomrader.

Sektorene er ledet av en kommunalsjef, men det er for hver av sektorene etablert en
lederstruktur med skolesjef og barnehagesjef. Innenfor barnehage er det 10 offentlige
barnehager organisert i 9 enheter og innenfor skole 16 enheter hvor hver enhet ledes av en
enhetsleder/rektor. Stab for oppvekst er stgttefunksjon for skolene og barnehagene med
unntak av HR og gkonomi som er overordnet stgttefunksjon for hele kommunen.

Ngkkeltall vil i det vesentligste handle om sektorenes sykefraveersstatistikk de seneste tre ar
(2019/2020/2021 tom. 3. kvartal), kostnader som knytter seg til korttids- og langtidsfraveer,
samt de konsekvenser som fglger av dette med hensyn til innleie av vikarer. Presentasjonen
vil danne et naturlig bakteppe for den senere behandling av rapportens problemstillinger.

Av kommunens arsrapport for 2020 fremgar det av punkt 5.3 fravaer og HMS at det har veert
jobbet intensivt med a redusere sykefraveeret i 2020, samtidig som dette arbeidet har blitt
kraftig utfordret av covid-19-pandemien. En del av dette arbeidet har handlet om & kartlegge
og planlegge for & fa fraveaeret vesentlig ned i 2021 i henhold til malet i handlings- og
gkonomiplan (H@P) 2021 — 2024. | Arendal er ca. 80 % av sykefraveeret knyttet til 20 % av
de ansatte. Arsrapporten beskriver ogsa pandemiens pavirkning pa sykefraveeret hvor det i
2020 vises til at sykefraveeret for kommunen totalt endte pa 8,6 % hvor 0,6 % var rapportert
som korona-relatert. Sykefraveeret totalt sett var noe lavere enn for 2019 og 2018. Arsrapport
for 2021 var ikke publisert pa revisjonens undersgkelsestidspunkt.

Revisjonen er forelagt data fra kommunens HR-systemer som viser arsverk, tilgjengelige
(mulige) dagsverk, antall tilfeller av fraveer, antall dagsverk fraver og fravaersprosent. Alle
tall er forelagt for bade sektorniva (samlet) kvartalsvis og brutt ned pa enhet.
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Utvikling i sykefraveer — skolesektoren

For skolesektoren fremgar det av forelagt rapport at det er mindre variasjoner i antall
tilgjengelige arsverk med et snitt pa omkring 780 arsverk.

Korttid | Korttid | Korttid | Langtid | Langtid | Langtid

Kvartal | Enhet | Arsverk | Mulig Tilfeller | Dagsverk % Tilfeller | Dagsverk % Tilfeller 2L %
fraveer
dagsverk fraveer fraveer

2019- | 13B- 780 | 45410 877 | 12673|2,79% 121 27154 598% 998 39827 8,77%
Q1 Skole

2019- | 13B- 786 | 40676 472 609,7 | 1,50 % 50| 2104,2| 517% 522 | 27139 6,67%
Q2 Skole

2019- | 13B- 776 | 32947 351 527,4| 1,60% 97 | 1652,8| 5,02% 448 2180,2 6,62%
Q3 Skole

2019- | 13B- 782 | 46025 666 962,4 | 2,09% 108 | 35689 7,75% 774 | 45313 9,85%
Q4 Skole

2020- | 13B- 789 46 688 586 903,8 | 1,94 % 102 3674,7 7,87% 688 4 578,5 9,81%
Q1 Skole

2020- | 13B- 785 41775 297 435,5| 1,04 % 66| 32642 7,81% 363| 3699,7 8,86%
Q2 Skole

2020- | 13B- 776 | 32667 483 861,7 | 2,64 % 104 | 2286,0 7,00% 587 | 3147,7| 9,64%
Q3 Skole

2020- | 13B- 781 46 150 729 1113,6 | 2,41 % 81 2597,7 563% 810 37113 8,04 %
Q4 Skole

2021- | 13B- 785 | 45480 833 | 13026 2,86% 113 | 29319 645% 946 | 42346 931%
Q1 Skole

2021- | 13B- 783 | 41046 745 1193,0| 291% 91| 3034,7 7,39% 836 | 4227,7 | 10,30%
Q2 Skole

2021- | 13B- 781 | 33461 557 828,0 | 2,47% 73| 1943,7| 581% 630 27716 8,28%
Q3 Skole

Vi har ikke gatt inn pa en dypere analyse av disse tallene, men mener det er viktig for
undersgkelsen a se nermere pa de tendenser som har veert over de 3 siste arene, da dette vil
kunne gi indikasjoner pa de resultater sektoren har hatt knyttet til sitt arbeid med a redusere
sykefravaeret. Som vi ser av tabellen s& hadde sektoren for 1. kvartal 2019 et samlet
sykefravaer pa 8,77 %, men at man i samme ar for 2. og 3. kvartal hadde det laveste
sykefravaret for hele den gjennomgatte perioden fra 2019 til 2021. Foruten 2. kvartal i 2021
sa var 4. kvartal 2019 perioden med hayest sykefravar i hele den gjennomgatte perioden.

Korttidsfravaeret er som nevnt den fraveaerstypen som antas a vaere mest kostnadsdrivende for
sektoren da det som oftest er knyttet vikarkostnader til fraveeret uten at man far refusjoner (>
16 dager). 2. kvartal i 2020 er det kvartalet i den gjennomgatte perioden som har det laveste
korttidsfraveeret med 1,04 %, mens det hgyeste korttidsfraveeret var i 2. kvartal 2021 med 2,91
%. Nar det gjelder langtidsfraveeret, sa svinger dette en del mellom bade arene og kvartalene.

| de 3 farste kvartalene i 2019 Ia dette omkring 5-6 %, mens det i 4. kvartal gkte til 7,75 %.
Det hoyeste langtidsfravaeret knytter seg til 1. kvartal 2021 med 7,87 %, men har siden sunket
til 5,81 % i 3. kvartal 2021.

Samlet sett fremgar det av forelagte statistikk at kommunen fer pandemien inntraff, 13 pa et
sykefraveerniva som ikke vesentlig avviker fra de statistiske tallene som knytter seg til
pandemiens periode, med unntak av 2. kvartal 2021. Basert pa de forelagte tall er det
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uavhengig av pandemien ikke nadd de mal som er satt for reduksjon av sykefravar. Det som
imidlertid viser seg som positivt er at langtidsfraveeret er noe redusert og tatt i betraktning av
at korttidsfraveer antas a ville kunne reduseres noe nar pandemien avtar, vil dette kunne gi en
positiv utvikling.

Vi har gjort enkelte sammenstillinger av sykefraveer pa tvers av skolene og ser at det er store
variasjoner mellom skolene nar vi grupperer dem basert pa antall ansatte. For a avgrense
fremstillingen har vi konsentrert oss om de ferskeste forelagte tall fra 2021.

Korttid Langtid Totalt
Enhet Snitt drsverk 1-3. Snitt 1-3. Snitt 1-3. kvartal Snitt 1-3. kvartal
kvartal 2021 kvartal
Lundergd skole og ressurssenter 47 3,29 % 6,64 % 9,93 %
Birkenlund skole 63 2,37 % 6,99 % 9,36 %
Asdal skole 64 2,23 % 3,65% 5,88 %
Stuenes skole 70 3,61 % 7,03 % 10,65 %
Nedenes skole 65 2,12 % 4,04 % 6,16 %
Stinta skole 72 2,96 % 5,10 % 8,07 %
Roligheden skole 68 4,16 % 5,85 % 10,01 %
Hisgy skole 64 2,28% 6,77 % 9,05 %
Eydehavn skole 21 1,55% 8,16 %* 9,70 %
Flosta skole 19 2,71% 7,69 % 10,40 %
Moltemyr skole 63 2,43 % 7,89 % 10,33 %
Myra skole 34 2,83 % 1,87 %** 4,71%
Nesheim skole 21 1,91% 19,74 % 21,65 %
Rykene oppvekstsenter 36 2,84 % 9,42 % 12,27 %
Sandnes skole 39 2,33% 12,42 % 14,75 %
Strgmmen oppvekstsenter 38 2,89 % 3,28 % 6,17 %

*Rapportert 0% i 2. kvartal
**Manglende rapportering 3. kvartal

Blant de minste skolene (+/- 20 ansatte) ser vi at det er store variasjoner nar det kommer til
sykefraveeret mellom disse. Eydehavn skole har tilnaermet likt sykefravaer som Flosta skole,
men noe mindre korttidsfraveer. Nesheim skole har over dobbelt sé stort fravaer som Eydehavn
og Flosta, men dette tallet er preget av et hgyt langtidsfraveer. Det er for de mindre enhetene
utfordrende & oppna lave sykefraveerstall nar man opplever dette omfanget av langtidsfraveer,
men samtidig stiller dette haye krav til ledere i forhold til oppfalging av de som er syke.

Ser man pa de mellomstore skolene (+/- 40 ansatte) sa skiller bade Myra skole og Strgmmen
oppvekstsenter seg positivt ut blant disse nar det kommer til det totale sykefraveeret. Begge
skolene er innenfor de maltall kommunen har satt, basert pa tall fra 1-3. kvartal 2021.

Ved de starre skolene (+/- 65 ansatte) er det her et flertall av skolene som ligger jevnt
omkring 9 -10 % sykefraveer samlet for de 3 farste kvartalene i 2021. Asdal skole og Nedenes
skole skiller seg blant de starre skolene ut ved & ha nadd kommunens malsetting om et
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sykefraveer under 6,5 % i 2021 sine 3 farste kvartal. | arbeidet med faktaverifisering av
rapporten er malet om 6,5 % nyansert noe av skole- og barnehagesjef ved at dette er et samlet
maltall for hele kommunen, men at det er uttalt at det er noe rom for forskjellsbehandling ved
at kommunens ansatte jobber under ulike forhold. Det er blant annet forventet noe hgyere
korttidssykefraveer blant skole- og barnehageansatte sett i lys av at dette er en kategori ansatte
som jobber tett pa barn og unge og ma forventes a ha noe mer sykefravaer. Et forhold som for
gvrig pandemien har synliggjort. Revisor har full forstaelse for dette synspunktet og dette er et
forhold vi trekker inn i var konklusjon. Samtidig er 6,5 % det som er skriftliggjort fra
kommunen og dette danner grunnlag for var datainnsamling bade i styringsdokumenter og
tertial- og arsrapportering hvor enhetene selv har hatt mulighet til a skriftliggjere sine mal.

Det er vanskelig & trekke noen klare konklusjoner ut fra disse tallene, og det vil alltid veere
starre variasjoner mellom de mindre skolene med et sa lavt antall ansatte. Det som imidlertid
er interessant er om sektoren jobber pa en enhetlig mate i nd kommunens mal og at de skolene
som lykkes med det systematiske arbeidet, kan stimuleres til & overfare sine metoder til de
gvrige enhetene.

Kostnader til vikarer — skolesektoren

Revisjonen har gjennom prosjektet hatt bade mate og korrespondanse med HR-radgivere som
ivaretar stgttetjenester til skole- og barnehagesektoren. Vi har i den forbindelse stilt spgrsmal
omkring arlige kostnader til vikarutgifter. HR har i denne sammenheng formidlet rapporter
som er produsert av stab gkonomi. | oppfelgingen av disse har vi hatt korrespondanse med
stab gkonomi omkring forstaelsen av de forelagte skonomiske rapporter.

| forelagte rapporter fremgar kostnader til vikarutgifter og utgifter til det som omtales som
ekstrahjelp. Vi har etterspurt forskjellen pa disse kategoriene og tilbakemeldingen har veert at
dette falger av KOSTRAD® hvor vikarkostnader kort fortalt knytter seg til erstatning for faste
ansatte som har fraveer. Ekstrahjelp er en kategori ansatte som rapporteres for midlertidig
ansatte som kommer utover den fastsatte arsverksrammen for enheten. Det som imidlertid er
utfordrende med disse tallene er at de ikke er korrigert for refusjoner, det vil si fradrag i
kostnader til vikarer og ekstrahjelp hvor sektoren mottar refusjon (>16 dager).

Vi har sammenstilt sykefraveer, vikarutgifter og utgifter til ekstrahjelp for 2019, 2020 og 2021
for skolesektoren.

Endring % Endring %
Periode 2019 2020 2021 2019-20 2020-21
Korttidsfraveer (%) 2,0% 2,0% 2,8% -3% 40 %
Langtidsfraveer (%) 6,1 % 7,1% 6,6 % 16 % 7%

5 KOSTRA (KOmmune-STat-RApportering) er et nasjonalt informasjonssystem som gir styringsinformasjon om

kommunal og fylkeskommunal virksomhet.
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Samlet fraveer (%) 8,1% 9,0% 9,4% 11% 3%

Vikarutgifter (kroner) 46216776 | 44949942 | 47533921 3% 6 %
Ekstrahjelp (kroner) 4199 088 3474580 3967 205 -17 % 14 %
Samlete utgifter (kroner) 50415864 | 48424522 | 51501126 -4 % 6%

Fraveeret gkte med 11 prosent fra 2019 til 2020, noe som skyldtes en betydelig gkning i
langtidsfravaeret mellom arene. | samme periode var det en svak reduksjon i korttidsfraveeret.
Fra 2020 til 2021 (per tredje kvartal) gker sykefraveeret med 3 prosent, og det skyldes en
kraftig vekst i korttidsfraveeret. Samtidig gikk langtidsfraveeret ned med 7 prosent. Fra SSBs
analyser av den nasjonale sykefraveersstatistikken® ser vi at det er tiltagende gkning i
sykefraveeret i fjerde kvartal 2021. Slik sett bar veksten i korttidsfraveer og samlet fraveer veere
enda sterkere nar tall for hele aret foreligger.

Til tross for en gkning i det samlete sykefraveeret, gar utgiftene til ekstrahjelp og vikarer noe
ned i 2020 fra 2019, mens det er en gkning i disse utgiftene i 2021 samtidig som det er en
vekst i det samlete sykefravaeret (per tredje kvartal). Tallene ma tolkes forsiktig. |
fraveerstallene ligger det flere arsaker til fravaeret. Det kan gjelde sykdom, men ogsa forhold
som permisjoner er innbakt her (typisk langtidsfraveer). | utgiftstallene er blant annet PPT-
tjenester inkludert, tjenester som er vedtaksfestet og som varierer mellom skolene basert pa
timer gitt enkeltelever. Utgiftstallene er nominelle starrelser og vil normalt inneholde
utvikling i lenn. Om vi korrigerer for det i 2020 og 2021, vil utgiftene fremsta lavere. Slik sett
kan det synes som at kommunen har betalt mindre for vikarer i 2021 enn i 2019, til tross for
en gkning i fraveeret.

Men det er vanskelig a se noen klar ssmmenheng mellom utvikling i fraveer og utvikling i
utgifter til vikarer og ekstrahjelp basert pa disse tre arene.

Tabellen under viser korttidsfraveeret per kvartal for skolesektoren, og perioden far
pandemien er uthevete med grenn farge, etter pandemien med gul.

Kvartal \ Ar 2019 2020 2021
Qi 2,8% 19% 2,9%
Q2 1,5% 1,0% 2,9%
Q3 1,6 % 2,6 % 2,5%
Q4 2,1% 2,4%

6 SSB — Pkende sykefravaer gjennom 2021. Publisert 03.03.2022. https://www.ssb.no/arbeid-og-
lonn/arbeidsmiljo-sykefravaer-og-arbeidskonflikter/statistikk/sykefravaer/artikler/okende-sykefravaer-

giennom-2021
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Korttidsfraveeret ser ut til & veere preget av pandemien. Kun andre kvartal 2020 har lavere
sykefraveer enn samme kvartal fgr pandemien. For langtidsfraveeret finner vi ikke tilsvarende
sammenheng, vist i tabellen under.

Kvartal \ Ar 2019 2020 2021
Ql 6,0 % 7,9% 6,4 %
Q2 52% 7,8 % 7,4 %
Q3 5,0 % 7,0 % 5,8 %
Q4 7,8% 5,6 %

Andelen langtidssykefraveer av det totale sykefraveeret i skolesektoren er om lag 75 %, men

det er noe hgyere i perioden fgr pandemien (gjennomsnitt 75 %) enn under pandemien

(gjennomsnitt 74 %). Dette er naert det nasjonale gjennomsnittet i 2019 pa 73 %.’

Utvikling i sykefraveer — barnehagesektoren

For barnehagesektoren fremgar det av forelagt rapport for sykefraveersstatistikk at det er

mindre variasjoner i antall tilgjengelige arsverk med et snitt pa omkring 142 arsverk. |

motsetning til skolesektoren har vi i barnehagesektoren fatt fullstendig statistikk for 2021,
altsa alle fire kvartalene.

Kvartal

2019-
Ql
2019-
Q2
2019-
Q3
2019-
Q4
2020-
Ql
2020-
Q2
2020-
Q3
2020-
Q4
2021-
Q1
2021-
Q2
2021-
Q3
2021-
Q4

Enhet

13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage
13C-
Barnehage

Arsverk

143

144

143

142

142

144

137

138

139

139

144

151

Mulig

dagsverk

8041

7 400

6243

8068

8091

7 389

6182

8077

8090

7 456

6 056

8353

144

94

65

108

115

58

74

126

143

120

108

166

Korttid Korttid

Tilfeller | Dagsver

fraveer

298,6

135,5

122,9

225,3

251,6

134,6

125,8

187,8

366,6

233,9

212,6

299,2

Korttid | Langtid | Langtid
k % Tilfeller | Dagsverk
fraveer
371% | 15 484,7
1,83 % 12 412,0
1,97% | 22 401,1
2,79% 21 568,3
3,11% 31 576,0
1,82 % 23 724,6
2,03% 15 530,2
2,33% 19 583,3
4,53 % 7 549,4
3,14 % 12 455,5
3,51% 12 339,5
3,58 % 15 628,2

7 Faktabok-om-arbeidsmiljg-og-helse-2021.pdf (stami.no)
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Langtid

%

6,03 %

5,57 %

6,42 %

7,04 %

7,12 %

9,81%

8,58 %

7,22 %

6,79 %

6,11 %

5,61%

7,52 %

Tilfeller

159

106

87

129

146

81

89

145

150

132

120

181

Dagsverk
fraveer

783,4

547,6

524,0

793,6

827,6

859,2

656,0

771,1

916,1

689,4

552,1

927,4

%

9,74 %
7,40 %
8,39 %
9,84 %
10,23 %
11,63 %
10,61 %
9,55 %
11,32 %
9,25 %
9,12%

11,10 %
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Som vi ser av tabellen, sa hadde sektoren for 2. kvartal 2019 det laveste sykefravaret i den
gjennomgatte perioden. 2. kvartal 2020 er det kvartalet i den gjennomgatte perioden med det
heyeste sykefravaeret med 11,63 %. For sektoren sa ser man at 3. kvartal 2021 og 2. kvartal
2019 var relativt like nar det kommer til langtidsfravearet. For bade barnehage og skole er det
sesongvariasjoner med sykdom som kan prege fraversbildet noe, men det er a anta at dette i
starre grad pavirker korttidsfravaeret mer enn det gjgr med langtidsfraveeret. Slik sett er det
interessant at sektoren siden toppen i 2. kvartal 2020 i det store og det hele har hatt en positiv
utvikling i1 reduksjonen av langtidsfraveeret.

Nar det gjelder korttidsfraveeret, sa ser vi at dette har tradisjonelle svingninger med hgyst grad
av fraveer i arenes 1. kvartal. Tallene fra sektoren viser ogsa at selv om langtidsfraveeret i
2021 har avtatt sa har korttidsfraveeret tatt seg opp sett mot de foregaende ar. | forhold til
kommunens beskrivelser av Covid-19-relatert sykefravar pa ca. 0,6 % ligger barnehage
hayere enn dette om man legger til grunn foregaende ar. Samtidig er bade barnehage og skole
sektorer som er i en situasjon hvor man ikke kan velge om man skal holde avstand eller ikke
og ma antas a ligge hayere enn kommunens snitt.

Basert pa de forelagte tall er det uavhengig av pandemien ikke nadd de mal som er satt for
reduksjon av sykefravaer. Det som imidlertid viser seg som positivt er at langtidsfraveeret er
noe redusert og tatt i betraktning av at korttidsfraveer vil kunne reduseres noe nar pandemien
avtar, vil dette kunne gi en positiv utvikling.

Vi har gjort noen sammenstillinger av sykefraver pa tvers av barnehagene og ser at det er
enkelte variasjoner mellom disse nar vi grupperer dem basert pa antall ansatte. For & avgrense
fremstillingen har vi konsentrert oss om de forelagte tall fra 2021.

Korttid Langtid Totalt
Enhet Snitt arsverk Snitt 2021 % Snitt 2021 % Snitt 2021 %
2021

Tromgy barnehagene 22 1,52 % 7,15% 8,67 %
stemmehagen 32 5,10 % 4,79 % 9,90 %
barnehage

Gullfakse barnehage 20 327 % 8,91 % 12,18 %
Strgmsbudsen 27 430% 3,34 % 7,64 %
barnehage

Jovannslia barnehage 22 3,33% 7,99 % 11,32 %
Engene barnehage 15 4,36 % 5,84 % 10,20 %
Lia barnehage* 13 3,28 % 14,62 % 17,90 %

* Lia barnehageenhet ble skilt ut fra Jovannslia den 01.08.2021. Frem til da inngikk Lia i tallene til Jovannslia.
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Sektoren har ikke veldig store variasjoner mellom enhetene, men det er interessant a se at de
mindre enhetene i likhet med skolene ligger noe hgyt pa det samlede fraveeret. Det er ogsa
knyttet til barnehage vanskelig a trekke noen klare konklusjoner ut fra disse tallene, men det
er interessant a se at enkelte barnehager oppnar gode resultater pa korttids- og langtidsfraver
sammenlignet med andre. At Tromgybarnehagene i 2021 ligger sa lavt som 1,52 % kan
selvsagt veere tilfeldig, men kan ogsa veere interessant for sektoren a trekke veksler pa i
forhold til hvordan man jobber systematisk. For Stremsbuasen barnehage sa har man et
markant lavere langtidssykefravaer som ogsa kan vare av interesse a se naeermere pa med
hensyn til hvordan man jobber for 4 unnga eksempelvis slitasjeskader. Det er ingen tvil om at
sektoren har en type arbeid som medferer en rekke tunge lgft og andre forhold ved seg, som
over tid kan medfgre at arbeidstakere kan fa slitasjeskader og fysiske plager.

Vi har sammenstilt sykefraveer, vikarutgifter og utgifter til ekstrahjelp for 2019, 2020 og 2021
for barnehagesektoren.

Periode 2019 2020 2021 | Endring % 2019-20 | Endring % 2020-21
Korttidsfravaer 2,6 % 2,4 % 3,7 % -11% 58 %
Langtidsfraveaer 6,3 % 8,1% 6,6 % 29 % -19%
Samlet fraveer 8,9% 10,5 % 10,3 % 18 % 2%
Vikarutgifter 9205133 8148 375 8 006 840 -11% 2%
Ekstrahjelp 2688 231 3027930 2939529 13 % -3%
Samlete utgifter 11 893 364 11176 305 10 946 369 -6 % 2%

Fraveeret gkte med 18 prosent fra 2019 til 2020, noe som skyldtes en betydelig gkning i
langtidsfraveeret (1,8 prosentpoeng). | samme periode var det en reduksjon i korttidsfraveeret.
Fra 2020 til 2021 blir sykefravaeret redusert med 3 prosent, og det skyldes en kraftig nedgang
i langtidsfraveeret. Samtidig gikk korttidstidsfraveeret opp med 1,3 prosentpoeng.

Det er en reduksjon i kostnadene til vikarer og ekstrahjelp begge ar. Fra 2019 til 2021 er det
en reduksjon pa atte prosent i disse kostnadene, samtidig som det er en gkning i sykefravaret.

Men det er vanskelig a se noen klar ssmmenheng mellom utvikling i fraveer og utvikling i
utgifter til vikarer og ekstrahjelp basert pa disse tre arene. Tabellen under viser
korttidsfraveeret per kvartal for barnehagesektoren, og perioden far pandemien er uthevete
med grgnn farge, etter pandemien med gul.

Kvartal \ Ar 2019 2020 2021
Ql 3,7% 3,1% 4,5 %
Q2 1,8 % 1,8% 3,1%
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Q3

2,0%

2,0%

3,5%

Q4

2,8%

2,3%

3,6%

Det synes som en klar effekt av covid-19 i 2021. Det er til dels betydelig hayere nivaer nar vi
sammenligner hvert kvartal med samme kvartal tidligere ar. | 2020 ser vi ikke tilsvarende

utslag.
Kvartal \ Ar 2019 2020 2021
Q1 6,0 % 71% 6,8 %
Q2 56% 9,8% 6,1%
Q3 6,4 % 8,6 % 56 %
Q4 7,0% 72% 7,5%

Som for skolene er det ingen like tydelig effekt av covid-19 pa langtidsfravaret. Det er hgye
nivaer i 2020, men i 2021 er det heller lave nivaer. Andelen langtidsfraveer var 70 % av det
totale sykefravaeret i 2019, 78 % i 2020 og 64 % i 2021. Med lavere antall arsverk enn i
skolesektoren, vil det veere stgrre variasjon i fraveer.

Anslag pa reduserte utgifter til vikarer

Revisjonen har beregnet hvor mye kommunen kan spare pa vikarbruk bade ift. korttidsfravaer
og langtidsfravaer. Det bygger pa flere forutsetninger, og det er ikke ngdvendigvis et en-til-en-
forhold mellom fraveersdagsverk og de avtaler kommunen har med vikarene. Beregningen ma
derfor kun ses pa som en illustrasjon pa potensialet for besparelser som et lavere sykefraver
kan gi. | beregningen er det kun sett pa de kostnadene som kommunene har til vikarer. Men
for den delen av sykefraveaeret som gar ut over arbeidsgiverperioden, vil arbeidsgiver kunne
sgke om refusjon. Revisjonen har ikke data som kan antyde hvor stor del dette utgjer av det
samlete langtidssykefravaret, men refusjonene medfgrer at de budsjettmessige konsekvensene
av sykefraveer blir mindre. I tillegg vil fraveer som falge av foreldrepermisjon registreres som
sykefravaer. Pa den annen side kan det vaere kostnader forbundet med vikarer som ikke
kommer frem i budsjettsammenheng, f.eks. gjennom redusert tjenestekvalitet.

Kommunen har oppgitt at et vikararsverk koster 650 000 kroner inkl. sosiale kostnader. Fra
fagforbundets lgnnskalkulator® gir dette en timekostnad p& 333,33 kroner, noe som tilsvarer
en dagskostnad pa 2500 kroner i en 37,5 timers uke. Ved a benytte denne beregnede
dagskostnaden pa det oppgitte antall fraveersdagsverk, kan vi beregne en kostnad per
kvartal/ar. Kommunen har som uttalt mal at sykefraveeret skal veere pa 6,5 prosent. | de tre
arene revisjonen vurderer, ligger det til dels betydelig hayere. For skolene tilsvarer det ca. 20

8 KS Lgnnskalkulator for ansatte i kommunen https://www.fagforbundet.no/lonn-og-
avtaler/ks/lonnskalkulator/
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prosents reduksjon i sykefravaeret i 2019°. | tabellen under vises resultater for skolesektoren
nar det gjelder reduserte utgifter til vikarer.

100%
Fraveer \ Endring reduksjon 30% reduksjon | 20% reduksjon | 10% reduksjon
Korttidsfravaer 8,4 2,5 1,7 0,8
Langtidsfravaer 25,1 7,5 5,0 2,5

Basert pa revisjonens forutsetninger for skolene, kan kommunen kutte om lag 1,7 millioner
kroner pa 20 prosent reduksjon i korttidsfraveer og 5 millioner pa 20 prosent reduksjon i
langtidsfraveer. Samlet gir dette arlige reduksjoner pa ca. 7 millioner kroner. Dette viser kun
de budsjettmessige konsekvenser, og refusjoner ved fraveer utover arbeidsgiverperioden er

ikke inkludert.

For barnehagene vil 6,5 prosent sykefraveer tilsvare om lag 27 prosent reduksjon i 2019. |
tabellen under vises resultater for barnehagene nar det gjelder reduserte utgifter til vikarer.

Fraveer \ Endring

100 % reduksjon

30 % reduksjon

20 % reduksjon

10 % reduksjon

Korttidsfraveer

2,0

0,6

0,4

0,2

Langtidsfravaer*

4,7

1,4

0,9

0,5

*Refusjoner av ukjent starrelse inngér i tallet

Basert pa revisjonens forutsetninger for barnehagene, kan kommunen kutte om lag 0,4
millioner kroner pa 20 prosent reduksjon i korttidsfraveer og 0,9 millioner kroner pa 20
prosent reduksjon i langtidsfraveer. Samlet gir dette arlig reduksjon pa ca. 1,3 millioner kroner
i utgifter til vikarer. Dette viser kun de budsjettmessige konsekvenser og refusjoner etter
arbeidsgiverperioden er ikke inkludert.

| forbindelse med faktaverifisering av rapporten har skolesjef og barnehagesjef kommentert
de tall som revisjonen har fremstilt knyttet til hvilke effekter reduksjon av sykefraver vil gi
gkonomisk. Det er helt korrekt papekt at vare tall knyttet til langtidsfraveer ikke tar hgyde for
refusjoner knyttet til denne typen sykefraveer og at dette medfarer at de fremstilte tall kan
skapes usikkerhet omkring. Som faglge av dette har vi gjort enkelte korrigeringer til teksten
hvor vi na presiserer at refusjoner ved fravear utover arbeidsgiverperioden ikke er inkludert.

90,065/0,081-1=-0,2
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5. REVISJONSKRITERIER

Arbeidsmiljgloven (aml.) 8 3-1 skisserer arbeidsgivers krav til et systematisk helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid. Arbeidsgiver skal sarge for gjennomfgring av systematisk HMS arbeid pa
alle plan i virksomheten. Det er en grunnforutsetning at dette arbeidet skal gjagres i samarbeid
med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte. Systematisk HMS arbeid innebarer at arbeidsgiver
skal:
a) fastsette mal for helse, miljg og sikkerhet,
b) ha oversikt over virksomhetens organisasjon, herunder hvordan ansvar, oppgaver
og myndighet for arbeidet med helse, miljg og sikkerhet er fordelt,
c) kartlegge farer og problemer og pa denne bakgrunn vurdere risikoforholdene i
virksomheten, utarbeide planer og iverksette tiltak for & redusere risikoen,
d) under planlegging og gjennomfgring av endringer i virksomheten, vurdere om
arbeidsmiljget vil vaere i samsvar med lovens krav, og iverksette de ngdvendige tiltak,
e) iverksette rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge overtredelser av krav
fastsatt i eller i medhold av denne lov,
f) serge for systematisk arbeid med forebygging og oppfelging av sykefraveer,
g) serge for lapende kontroll med arbeidsmiljget og arbeidstakernes helse nar
risikoforholdene i virksomheten tilsier det, jf. bokstav c,
h) foreta systematisk overvaking og gjennomgang av det systematiske helse-, miljg-
og sikkerhetsarbeidet for & sikre at det fungerer som forutsatt.

Arbeidsgiverstrategi — Arendal kommune

Av kommunens arbeidsgiverstrategi fremgar det at bystyret i Arendal kommune for 2021 har
vedtatt et mal om at det totale sykefraveeret ikke skal overstige 6,5 %. Sarlige satsninger
vedtatt av bystyret for handlingsplanperioden 2021-2024 er & gke intensiteten i arbeidet med &
na sykefravaersmalene i alle sektorer.

Arendal kommune vektlegger i sin arbeidsgiverstrategi viktigheten av medvirkning. Det
fremgar at arbeidsgiver, tillitsvalgte og ansatte har rett og plikt til & gjere sitt beste for a skape
et godt samarbeid i hele kommunen og pa den enkelte arbeidsplass. Medvirkning skal skapes
giennom informasjon, draftinger og forhandlinger. Det pekes pa at faghevegelsen er en

samfunnsakter og det skal legges til rette for at tillitsvalgte alltid er aktive medspillere.

Internkontroll

Kommuneloven § 25-1 angir et sett med krav til kommunens internkontroll som skal ha til
hensikt a sikre at lover og forskrifter fglges. Farst og fremst er § 25-1 b relevant for fgrste
problemstilling ved at kommunen skal ha ngdvendige rutiner og prosedyrer. Videre fremgar
det av § 25-1 ¢ at kommunen skal avdekke og fglge opp avvik og risiko for avvik. Det
fremgar av § 25-1 e at virksomheten skal evaluere og ved behov forbedre skriftlige prosedyrer
og andre tiltak for internkontroll. Av veileder for kommunedirektgrens internkontroll, som er
utarbeidet av KS, fremgar det at kommunedirektgrens ansvar favner hele
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kommuneorganisasjonen og alle perspektiver, bade arbeidsmiljg og tjenester, etikk og
gkonomi.1?

Medvirkning

Etter aml. § 6-1 skal det velges verneombud i virksomheten. Virksomheter som har mer enn
ett verneombud, skal ha et hovedverneombud som skal samordne verneombudenes
virksomhet. Aml. § 6-2 skisserer: Verneombudet skal ivareta arbeidstakernes interesser i
saker som angar arbeidsmiljget. Verneombud skal se til at virksomheten er innrettet og
vedlikeholdt, og at arbeidet blir utfart pa en slik mate at hensynet til arbeidstakernes
sikkerhet, helse og verdferd er ivaretatt i samsvar med bestemmelsen i denne lov.

Videre beskriver aml. 8 7-1 at virksomheter med minst 50 ansatte skal ha et
arbeidsmiljgutvalg (AMU) bestaende av arbeidsgiver, arbeidstaker og bedriftshelsetjeneste.
Arbeidsgiver og arbeidstaker skal ha like mange representanter i utvalget, og representanten
fra bedriftshelsetjenesten har ikke stemmerett. Det kan ogsa opprettes underutvalg av AMU.
Aml. 8 7-2 skisserer AMUs mandat: Arbeidsmiljgutvalget skal virke for gjennomfaring av et
fullt forsvarlig arbeidsmiljg i virksomheten. Utvalget skal delta i planleggingen av verne- og
miljgarbeidet, og ngye fglge utviklingen i spgrsmal som angar arbeidstakernes sikkerhet,
helse og velferd.

Sykefraveersoppfalging

Forskrift om faring av statistikk over sykefraveer og fraveer ved barns sykdom stiller krav til at
arbeidsgiver farer slik statistikk. Formalet med sykefraveersstatistikken er  sette sgkelys pa
arbeidsplassens sykefraveaer samt bidra til iverksetting og evaluering av tiltak for a redusere
sykefraveeret gjennom et samarbeid mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

Folketrygdloven § 25-2 skisserer arbeidsgivers plikt til & gjennomfare dialogmate.
Arbeidsgiver plikter a utarbeide oppfglgingsplan og gjennomfare dialogmete etter aml. § 4-

6 tredje og fjerde ledd og delta i dialogmate etter folketrygdloven § 8-7 a andre og tredje ledd.
Arbeidet med oppfelgingsplan skal starte sa tidlig som mulig, og planen skal veere utarbeidet
senest nar arbeidstaker har vert helt eller delvis borte fra arbeidet i fire uker.
Oppfelgingsplanen skal inneholde en vurdering av arbeidstakers arbeidsoppgaver og
arbeidsevne. Planen skal ogsa inneholde aktuelle tiltak i arbeidsgivers regi, aktuelle tiltak med
bistand fra myndighetene og plan for videre oppfalging. Arbeidsgiver skal sende oppdatert
oppfalgingsplan til Arbeids- og velferdsetaten senest en uke fer det avholdes dialogmater
etter folketrygdloven. Arbeidsgiver skal innkalle arbeidstaker til dialogmgte om innholdet i
oppfalgingsplanen senest innen sju uker etter at arbeidstaker har veert helt borte fra arbeidet
som falge av ulykke, sykdom, slitasje eller lignende, med mindre dette er dpenbart
ungdvendig. Etter krav fra Arbeids- og velferdsetaten skal arbeidsgiver utlevere
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oppfalgingsplan som eventuelt er revidert etter lovbestemte dialogmeter. Arbeidstaker skal
medvirke til utarbeiding og gjennomfgring av oppfalgingsplaner og
delta i dialogmate med arbeidsgiver, jf. aml. 8 2-3 og § 4-6.

Neerveersarbeid og forebygging

Aml. § 4-2 beskriver krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling i virksomheten.
Arbeidstakerne og deres tillitsvalgte skal holdes lgpende informert om systemer som nyttes
ved planlegging og gjennomfgring av arbeidet. De skal gis ngdvendig opplering for & sette
seg inn i systemene, og de skal medvirke ved utformingen av dem. Arbeidsgiver skal sagrge
for ngdvendig informasjon, medvirkning og kompetanseutvikling ved omstillingsprosesser
som medfarer betydelig endring av arbeidstakernes arbeidssituasjon, for dermed a ivareta
lovens krav til et fullt forsvarlig arbeidsmiljg. | utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon
skal:

a) det legges til rette for at arbeidstaker gis mulighet for faglig og personlig utvikling

gjennom sitt arbeid,

b) arbeidet organiseres og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers

arbeidsevne, kyndighet, alder og gvrige forutsetninger,

c) det legges vekt pa a gi arbeidstaker mulighet til selvbestemmelse, innflytelse og

faglig ansvar,

d) arbeidstaker sa langt som mulig gis mulighet til variasjon og for & se sammenheng

mellom enkeltoppgaver,

e) det gis tilstrekkelig informasjon og opplaering slik at arbeidstaker er i stand til &

utfare arbeidet nar det skjer endringer som bergrer vedkommendes arbeidssituasjon.

Intensjonsavtalen for et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) omhandler en overordnet
malsetting om & skape et arbeidsliv med plass til alle gjennom a forebygge sykefraver og
frafall. Den femte og gjeldende versjon av IA-avtalen ble underskrevet 18. desember 2018. En
grunnforutsetning for forebygging av fraveer er ifglge 1A-avtalen at helsefremmende arbeid
samt iverksetting av tiltak pa et tidlig tidspunkt vil kunne forebygge sykefraveer.
Virksomheter kan innga en samarbeidsavtale med NAV Arbeidssenter og virksomhetens
tillitsvalgte, som innebarer arbeidsgivers, arbeidstakers og tillitsvalgtes forpliktelse til
systematisk samarbeid for mer inkluderende arbeidsplasser. Arendal kommune har inngatt IA-
avtale og har dermed forpliktet seg til & arbeide systematisk for & na avtalens mal om et mer
inkluderende arbeidsliv.

Ovenfor har vi beskrevet kriterier som fglger av lov og kommunens egne rutiner. | det videre
vil vi redegjgre nermere for anerkjent teori og det vi ser som «bgr krav» knyttet til arbeidet
med sykefraveer, herunder det forebyggende, naerveaersarbeid og sykefravaersoppfelging.

En forutsetning for a lykkes med malrettet naerveersarbeid er a bruke forskning og jobbe med
anerkjente arbeidsmiljgindikatorer relevant for arbeidets art. Statens arbeidsmiljginstitutt
(STAMI) presenterer arbeidsmiljgindikatorer basert pa bransjeforskning innen grunnskolen.
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Basert pa forskning og data fra SSB skisseres det en rekke viktige utfordringer for
arbeidsmiljget innen grunnskolen:

e Hgye emosjonelle krav

e Konflikter pa arbeidsplassen

e Vold eller trusler

e Sjeldent/aldri tilbakemelding pa utfgrt arbeid
e Jobben forstyrrer privatlivet

e Darlig inneklima

e Jobber staende

Disse arbeidsmiljgfaktorene kan lede til fysiske og psykiske problemer, og fraveer fra jobb.
Psykisk utmattelse, sgvnvansker, hodepine, psykiske plager samt smerter i nakke og skuldre
blir nasjonalt rapportert av ansatte med fraveer ved skole som helt eller delvis forarsaket av
jobben.

Skisserte utfordringer for arbeidsmiljget innen barnehage inkluderer:
e Hgye emosjonelle krav
e Arbeid pa huk/knar
o Loft i ubekvemme stillinger
e Kontakt med kroppsveesker
e Hayt lydniva
o Konflikter pa arbeidsplassen
e Vold som gir synlige merker

Disse arbeidsmiljgfaktorene har ogsa potensial til a resultere i fysiske og psykiske
belastninger samt sykefraveer. Ansatte med fraveer i barnehage rapporterer nasjonalt at nedsatt
harsel/gresus, smerter i ryggen, hodepine og smerter i nakke og skuldre kan i stor grad
relateres helt eller delvis til jobben.

Anerkjente metoder for & utvikle og forbedre virksomhetens arbeidsmiljg er ifglge STAMI
sterkt preget av involvering og medvirkning, hvor et godt fungerende samspill mellom
ledelse, tillitsvalgte, verneombud og de gvrige ansatte er en grunnforutsetning. Arbeidsmiljg
handler om jobben som gjgres. Om hvordan man i fellesskap planlegger, organiserer og
gjennomfarer arbeidet. Et godt arbeidsmiljg betyr bedre arbeidsflyt, lavere sykefraveer og mer
motiverte medarbeidere. Kommunens bevissthet vedrgrende bransjerelevante
arbeidsmiljgfaktorer, naerveersarbeid og medvirkning vil vaere ngdvendige aspekter a
undersgke i forvaltningsrevisjonen.
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6. RUTINER - OPPFALGING OG FOREBYGGING AV SYKEFRAVZAER

1. Har skole- og barnehagesektoren utarbeidet tilfredsstillende interne rutiner og
prosedyrer for oppfelging og forebygging av sykefraveer?

6.1 REVISJONSKRITERIER

Oppsummert for denne problemstillingen danner vare kriterier en forventning om at:

e Det er etablert et system av interne rutiner og prosedyrer for oppfalging og
forebygging av sykefraveer.

e Det foreligger en forventning om hvordan gjeldende rutiner og prosedyrer skal uteves
i sektorer og enheter.

e Det i tilstrekkelig grad er etablert rutiner for medvirkning som har til hensikt a sikre
involvering og samspill mellom arbeidsgiver, tillitsvalgt, verneombud og de gvrige
ansatte.

6.2 FAKTA

76.2.1 KOMMUNENS RUTINER

Allerede i oppstartsmgte med sektorene ble vi gjort oppmerksomme pa at sektorene selv i
liten grad har etablert egne rutiner og prosedyrer for oppfelging og forebygging av
sykefravaer, men at man baserer seg pa kommunens sektorovergripende rutiner og systemer i
dette arbeidet. Vi har blitt forelagt en rekke dokumenter som beskriver kommunens planer,
mal og forventninger til det systematiske HMS-arbeidet. Videre er det forelagt dokumentasjon
som mer detaljert beskriver prosedyrer for behandling av avvik, brukerveiledninger for bruk
av HR-portalen, rutiner for handtering av seksuell trakassering og rutiner for gravide i arbeid.
Samlet sett vil dokumentasjonen utgjare et system for det systematiske HMS-arbeidet i
Arendal kommune, og vi vil i det falgende gjegre neermere rede for innholdet i disse rutinene:

Personalhandboken — Arendal kommune

Kommunens personalhandbok omtaler en rekke forhold som omhandler HMS-arbeidet. Av
kommunens vedtatte arbeidsgiverpolitikk fremgar det at «arbeidsgiverpolitikk kan forstas som
de handlinger, holdninger og verdier som arbeidsgiveren star for og praktiserer overfor
medarbeiderne hver dag». Det er etablert forventninger til ledere ved at relasjonen mellom
leder og medarbeiderf/tillitsvalgt skal utvikles og at en god arbeidsgiverpolitikk utgjer et felles
verdifundament for folkevalgte, ledere, medarbeidere og tillitsvalgte. Den fremmer utvikling
og maloppnaelse, arbeidsmiljg og trivsel, hvor arbeidsmiljgloven er sentral for utformingen av
samspillet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.
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Arbeidsgiverstrategien tydeliggjer hvilke forventninger kommunen har til ansatte og ledere
nar det kommer til arbeidet med a sikre et sa godt arbeidsmiljg som mulig. Overordnet for
dette er et uttalt mal om at det er tillit til at alle medarbeidere bidrar til faglig utvikling, godt
lederskap og et arbeidsmiljg preget av mangfold og arbeidsglede. Medarbeidere forventes a
kommunisere og samhandle godt med ledere og kolleger og ta ansvar for eget jobbnzrveer.
Ledere forventes & ha fokus pa forbedring og utvikling, legge til rette for et godt arbeidsmiljg,
mangfold i forhold til alder, kjgnn, etnisitet, funksjonsnedsettelse og seksuell legning. Dette
skal kommunen lykkes med ved & ha nulltoleranse for mobbing, trakassering, seksuell
trakassering og ved & fokusere pa holdninger og kultur som bidrar til inkludering og som
stopper ubevisst diskriminering.

Kommunen skal lykkes med medvirkning ved at arbeidsgiver, tillitsvalgte og ansatte har rett
og plikt til & gjere sitt beste for & skape et godt samarbeid i hele kommunen og pa den enkelte
arbeidsplass. Medvirkning skal sikres gjennom informasjon, drgftinger og forhandlinger hvor
det skal legges til rette for at tillitsvalgte er aktive medspillere. Dette er ogsa forhold som
kommer til uttrykk i personalhandbokens kapittel for helse, miljg og sikkerhet. Det fremgar av
punktet for HMS-regelverk at arbeidsgiver i samarbeid med ansatte og tillitsvalgte har plikt til
a arbeide systematisk med helse, miljg og sikkerhet pa arbeidsplassen. jf. arbeidsmiljgloven §
3-1 og internkontrollforskriften. Til dette knytter man ogsa det som kalles
arbeidsmiljgforskriftene som blant annet omhandler krav til utforming av arbeidsplassen,
risikovurderinger, opplering, informasjon og tilrettelegging av arbeidet.

Under det som i personalhandboken omtales som HMS-arbeid, viser man til
arbeidsmiljgloven § 3-1 som palegger arbeidsgiver a sgrge for at det utfares systematisk
helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa alle plan i virksomheten, og at HMS-arbeidet skal bidra
til at tjenesteproduksjonen og HMS-forholdene er i samsvar med lover og regler. A arbeide
systematisk med HMS inneberer ifglge personalhandboken & arbeide malrettet, og
kommunen bgr ha etablert HMS-mal. HMS-malene bar vere konkrete og mulig & oppna
innen en bestemt tidsperiode, og skal brukes av leder til & sikre kontinuerlig forbedring av
HMS-forholdene. Videre fremgar det at man gjennom systematisk planlegging, oppfalging og
evaluering, skal sette konkrete mal for HMS-arbeidet, kartlegge risikofaktorer i
arbeidsmiljget, bestemme hvilke tiltak som skal iverksettes, definere tidsplan for
gjennomfgring og avsette ngdvendige ressurser til gjennomfaringen.

Det siste temaet i personalhandboken som vi har valgt & omtale, er det som beskriver ansvar,
roller og rutiner for sykefraveer. Innledningsvis er det gitt en beskrivelse av organiseringen av
fagstatte hvor farst og fremst HR oppgis a vere en primeerkontakt hvis det skulle vaere
spgrsmal eller behov for bistand. Videre er det gitt beskrivelser av kontaktpersoner i NAV,
med saksbehandlere for de ulike sektorene og radgivere ved arbeidslivssenteret som arbeider
med inkluderende arbeidsliv (1A).

Personalhandboken omtaler en rekke former for sykefraveer og detaljerte prosedyrer for
hvordan dette skal handteres. Innledningsvis i kapittelet fremgar det at arbeid med sykefraveer
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handler bade om forebyggende arbeid pa arbeidsplassen, og aktiv oppfalging av sykemeldte
hvor det fremgar et tydelig krav om at arbeidsgiver og den ansatte er forpliktet til & holde
kontakten med hverandre gjennom sykefraveeret. Malet er at arbeidstaker skal komme tilbake
i arbeidet sa snart som mulig.

HMS-handbok

HMS-handboka er kommunens overordnede dokumentasjon for sitt HMS-arbeid. Handbokens
krav og mal er konkretisert gjennom en handlingsplan for HMS som vi senere kommer tilbake
til, men det er enkelte forhold vi gnsker a gi noe utvidet oppmerksombhet.

Forventninger knyttet til det systematiske HMS-arbeidet er beskrevet og for det lokale
systematiske HMS-arbeidet er dette konkretisert gjennom krav og forventninger til lokalt
HMS- og kvalitetsutvalg. Utvalget er et underutvalg av Arendal kommunes arbeidsmiljg-
utvalg og skal veere et samarbeidende og radgivende organ pa arbeidsstedet. Det er i HMS-
handboken koblet lenker til viktige dokumenter som kan veere til statte for utvalget.
Dokumentene er arbeidshefte — en innfering i det systematiske arbeidsmiljgarbeidet, HMS-
handlingsplan, overordnet arshjul Arendal kommune og mal for arshjul til bruk pa
avdeling/enhet. Sammensetning og krav til utvalgets kompetanse er beskrevet, antall mater i
aret (4), gjennomfgring av vernerunde (en gang per ar innen 1. mai) og rapportering av avvik
per tertial.

HMS-handbok beskriver hva utvalgene skal ta opp i sine mgater, herunder:

- Utvikling av et helsefremmende arbeidsmiljg hos 0ss

- Arbeidsmiljget - hva rarer seg?

- Fraveer - status, analyse

- Awvik - status, analyse

- Heltid - hvordan jobbe med heltidskultur?

- Arlig vernerunde - oppfalging av denne gjennom hele aret

HMS- og kvalitetsutvalgets virksomhet skal ifglge rutinen dokumenteres i kommunens
saksbehandlersystem (Public 360) i egen HMS-mappe.

Arshjul for Arendal kommune danner grunnlag for forventninger og frister til systematiske
HMS-aktiviteter. Det fremgar blant annet aktiviteter fra radmannens stab rettet mot enhetene
knyttet til gjennomfaring av vernerunde, HMS-samling for informasjon og det som omtales
som HMS-gjennomgang som gjennomfgres sammen med hovedverneombud og
bedriftshelsetjeneste. Videre fremgar det at enhetsleder/avdelingsleder minimum 4 ganger
arlig skal gjennomfgre HMS-mgter med utvalgets medlemmer. Minimum 2 ganger arlig skal
enhetsleder/avdelingsleder gi informasjon og holde dialog om HMS som tema pa
personalmgter med alle ansatte som malgruppe.
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Awvvik og forbedringer er beskrevet ved at det skal foreligge gode rutiner for
avviksrapportering som gir ansatte mulighet til medvirkning og styrker fglelsen av at det
nytter & si ifra. Dette beskrives ogsa som et viktig hjelpemiddel i HMS-arbeidet fordi
avviksrapportering gir informasjon om hvilke tiltak som bgr settes inn for a bedre HMS-
forholdene.

Rutinene og systemene for avviksrapportering skal ifalge HMS-handboka vere kjent for alle
ansatte og det fremheves viktigheten av at de ansatte vet hva avvik er, hvordan de kan
rapportere avvik og hvilke konsekvenser innrapportering av avvik har. Like viktig er det at
enhetsleder og gvrige ledere har kunnskap om hvordan avvik skal behandles og falges opp,
slik at det bidrar til forbedringer og for a forebygge at liknende avvik skjer flere ganger.
Avvikene ma bli handtert pa en trygg og systematisk mate, og bli dokumentert. | dette
arbeidet er det for revisor naturlig at dette ma ses i sammenheng med avviksrapportering og
det HMS-utvalget skal behandle i form av status og analyse.

HMS-handboka peker pa viktigheten av & overvake HMS-systemet. Det vises til at leder har
plikt til & sgrge for at HMS-systemet blir overvaket og gjennomgatt for a sikre at det fungerer
som forutsatt. | dette ligger en plikt til & vurdere HMS-arbeidet regelmessig slik at mangler
kan fanges opp og utbedres. Hensikten med overvakingen av internkontrollsystemet er ogsa a
avdekke forbedringer. Dette er forbedringer bade av internkontrollen og av det som omtales
som enhetens HMS-prestasjoner. For a sikre overvaking av HMS-systemet har Arendal
kommune fglgende tiltak:

- Vernerunden gjennomfares innen 1. mai hvert ar, referat fra denne sendes til AMU
(Arendal kommunes arbeidsmiljgutvalg).

- Tertial-rapportering og arsrapportering gjennomfgres med utgangspunkt i HMS-
handlingsplan og virksomhetsplan.

- HMS-gjennomgang gjennomfgres av bedriftshelsetjenesten sammen med nye ledere
og deres HMS- og kvalitetsutvalg. Den enkelte leder blir kontaktet av
bedriftshelsetjenesten med informasjon om hvordan denne skal gjennomfares.

Et siste forhold vi gnsker a trekke frem fra HMS-handboka er kapittel for organisering og
ansvar. | dette kapittelet er det tydelig beskrevet forhold omkring roller, ansvar og myndighet.
Inndelingen tar for seg hva som er arbeidsgivers ansvar, hva som hviler av ansvar pa leder og
hva den enkelte arbeidstaker har et ansvar for. I tillegg er det innledningsvis i kapittelet
redegjort for hva HMS-ledelse innebeerer. Det fremgar at den gverste leder har det juridiske
ansvaret knyttet til HMS-arbeidet, men at ansvar og oppgaver kan delegeres nedover i linjen.
Det vises for gvrig til at sterre enheter normalt etablerer HMS-stillinger som HMS-leder,
HMS-koordinator og HMS-radgiver hvor aktuelle oppgaver er a vaere padriver for det
systematiske HMS-arbeidet, veere til statte for virksomhetslederen og linjeledelse, sgrge for at
lovpalagt opplearing blir gjennomfart, sgrge for at virksomheten til enhver tid er oppdatert pa
kravene i HMS-lovgivningen og sgrge for overvaking av internkontrollsystemet. Andre roller
og funksjoner som omtales er verneombud, brannvernansvarlig, bedriftshelsetjeneste og
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arbeidsmiljgutvalget. Nar det gjelder bedriftshelsetjenesten er det beskrevet rammer for
samarbeidet med kommunen ved at:

«BHT skal bista med kartlegging og overvaking av arbeidsmiljget og de ansattes
helse. De kan ogsa hjelpe til med sykefraveersarbeidet, for eksempel med
arbeidsplasskartlegginger, funksjonsvurderinger, forebygging og oppfelgingsplaner
for ansatte som er sykmeldte».

Det fremgar ogsa at virksomheten skal utarbeide arlige planer for samarbeidet med
bedriftshelsetjenesten. Planen bgr forankres i enhetens handlingsplan for HMS.

HMS-handlingsplan

Som innledning til handlingsplanen fremgar det at denne bygger pa kommunens vedtatte
dokumenter for HMS samt lover og forskrifter. Planen omfatter generelle HMS-tiltak og
handlingsplaner knyttet til arbeidet med IA og samarbeid med Agder Arbeidsmiljg IKS. |
planen er det ogsa etablert et sett med HMS—mal for kommunen:

1. Serge for & fremme et trygt, sikkert og helsefremmende arbeid

2. Forebygge helseskader, fremme fysisk og psykisk helse og godt arbeidsmiljg

3. Vern av det ytre miljg mot forurensning, bruk og forbruk, og en bedre behandling av
avfall

Handlingsplanen er omfangsrik og favner om et bredt spekter av temaer som Arendal
kommune har definert som en del av det systematiske HMS-arbeidet. | handlingsplanen er det
til hvert av fokusomradene knyttet referanser til hvordan man skal gjere seg kjent med disse i
form av rutiner, utdanning, mgter mm. Det er videre knyttet en kobling til hvem dette er
aktuelt for og ansvar for utfgrelse/ivaretagelse i form av rollen som ansatt, leder, verneombud,
tillitsvalgt osv. I tillegg er hvert enkelt tema og/eller oppgave satt i sammenheng med en
lovhjemmel og en frist for hvor ofte eller nar dette skal veare utfart. Vi gar kort gjennom de
temaer og oppgaver som anses narliggende for var undersgkelse.

Handlingsplanen viser til at dette er et felles overordnet strategidokument som er
retningsgivende for alle ansatte og at en god arbeidsgiverstrategi fremmer utvikling,
maloppnaelse, arbeidsmiljg og trivsel. Den angar alle ansatte og ansvaret for implementering
og bekjentgjering av innholdet hviler pa leder og HMS- og kvalitetsutvalg. Hjemmelen for
strategien er bystyrets vedtak, og arbeidet med implementering og bekjentgjering skal skje
arlig.

Nar det kommer til kunnskap om kommunens HMS-system, skal alle vite hvor HMS-
handboka ligger og hvilke temaer den omhandler. Den angar alle ansatte, nytilsatte, vikarer og
ekstravakter. Ansvaret for implementering og bekjentgjering av innholdet hviler pa leder og
hjemmel for systemet er AML 84-2. Frist for nytilsatte til & gjares kjent med handboka er
innen en maned etter tilsetting.
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HMS-handlingsplan skal gjennomgas arlig pa personalmgate, angar alle ansatte og leder har
ansvaret for a gjere denne kjent. Gjennomgang av handlingsplan skal gjennomfgres innen 1.
mai hvert ar. 40t HMS-kurs skal gjennomfares blant medlemmer i arbeidsmiljgutvalg, ledere,
verneombud og eventuelt tillitsvalgte i HMS-utvalg hvor leder har ansvar for at dette
gjennomfgres. Hjemmel for dette fglger av AML 883-5, 6-5 og 7-4, og kurset skal
gjennomfares i lgpet av farste aret i funksjonen.

| forhold til medvirkningsplikt og medvirkningsrett knyttet til HMS-arbeid pa enhetsniva,
fremgar det at det skal gjennomfares jevnlige HMS- og kvalitetsutvalgsmagter. Det skal sgrges
for at HMS er et fast tema pa personalmeter, slik at medvirkningsplikten og
medvirkningsretten til alle ansatte ivaretas. Ansvaret for dette hviler pa leder, tillitsvalgt og
verneombud pa arbeidsstedet. Leder er ansvarlig for at mgter gjennomfgres minimum fire
ganger i dret og det vises i denne sammenheng til AML 882-1 og 2-3. Knyttet til medvirkning
viser HMS-handlingsplan ogsa til at ansatte skal benytte det elektroniske avvikssystemet og at
alle ansatte har rett og plikt til 2 melde HMS- og kvalitetsavvik. Leder skal ifglge
handlingsplanen behandle avvikene fortlgpende.

Videre omtaler HMS-handlingsplan prosedyrer for blant annet vernerunder, trusler og vold,
ugnsket seksuell oppmerksomhet, varsling, rus- og avhengighetsproblematikk, skade pa ansatt
og branninstruks for & nevne noe.

Handlingsplanen har utover de ovennevnte temaer et eget avsnitt som omhandler
handlingsplan for et mer inkluderende arbeidsliv. Det fremgar at det er et mal om at det skal
legges til rette for at s& mange som mulig kan arbeide sa mye som mulig og sa lenge som
mulig. Som nasjonalt mal er det oppgitt at sykefraveaersprosenten skal reduseres med 10
prosent sammenlignet med arsgjennomsnittet for 2018 og at frafallet fra arbeidslivet skal
reduseres. Innsatsomrader nasjonalt oppgis a veere forebyggende arbeidsmiljgarbeid og
innsats mot lange og/eller hyppig gjentagende sykefravaer. Maten Arendal kommune vil
imgtekomme nasjonale mal og innsatsomrader kommer til uttrykk gjennom IA mal for
Arendal kommune:

Arendal kommune skal redusere sykefraveeret og utvikle helsefremmende
arbeidsplasser. Ledere, HMS- og kvalitetsutvalg og medarbeidere har kontinuerlig
fokus pa forebyggende arbeidsmiljgarbeid som sikrer arbeidsmiljg preget av
mangfold, inkludering og arbeidsglede.

| handlingsplanen fremgar det at sykefraveeret for hele Arendal kommune i 2019 var pa 8,2 %,
mens mal for 2022 er et sykefravaer som ikke er hgyere enn 6,5 %. | arbeidet med a na disse
malene er det etablert tiltak og virkemidler hvor blant annet heltidskultur star sentralt. Det
skal gjennomfares kurs med alle ledere i 2022 hvor tema er «samtalestgtte i en hektisk
hverdag. Praktisk gjennomgang av nyttige verktay i sykefraveersarbeidet». Av andre tiltak
fremgar det prosjekt avventende sykemelding, omplasseringsutvalg, mal om at
arbeidsmiljgutfordringer skal lgses pa lavest mulig niva i trad med rutine fra AMU, tiltaket
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raskere frisk, arlig medarbeidersamtale og regelmessige medarbeiderundersgkelser for a
nevne noe. | tillegg sa har man etablert et sektorspesifikt prosjekt rettet mot barnehager og
institusjoner som heter «<En Bra Dag Pa Jobben». Nar det gjelder medarbeiderundersgkelsen,
er det ikke beskrevet noen krav til hvordan oppfelging av denne skal veere fra enhetsleder
eller sektorledelse. Det eneste som fremgar, er at denne gjelder alle ansatte og hvem som er
kontaktperson hos HR.

HMS-handlingsplan etablerer under kapittel for roller og ansvar en tydelig fordeling av hva
den enkelte ansatte og leder har av oppgaver knyttet til HMS-arbeidet, og hvor ofte disse skal
utfares. Alle ansatte er ansvarlige for a kontinuerlig delta aktivt i det forebyggende
helsefremmende arbeidsmiljgarbeidet ved avdelingen, og skal si ifra til sin leder dersom det er
forhold ved arbeidet som kan fare til sykefraveer. HMS- og kvalitetsutvalgene skal aktivt
drive forebyggende og helsefremmende arbeidsmiljgarbeid i avdelingen og falge opp
iverksatte tiltak. Utvalget har ogsa et sarskilt viktig ansvar med a gjgre HMS-handlingsplan
og det systematiske HMS-arbeidet kjent for alle ansatte. De som er medlemmer av utvalget,
forventes & bidra med aktiv deltagelse i utvalgets minimum fire arlige mater.

Nar det kommer til enhetsleders ansvar, beskriver handlingsplanen at ledelse skal utfares i
samsvar med erklaering om ledelse og av dette falger aktiv oppfalging av sykmeldte, spesielt
hyppig korttidsfraver og lengre/gjentagende sykefravaer, samt fokus pa forebyggende
helsefremmende arbeidsmiljgarbeid. Enhetsleder skal ogsa sette mal for avdelingens
sykefraveer, sette sykefravaer som tema i personalgruppen og gjennomfare
medarbeidersamtale med alle ansatte. De avdelingsledere som ikke ndr sine sykefraveersmal,
skal fglges opp av enhetsleder gjennom samtale omkring dette.

Kommunalsjef / kommunedirekter skal ha fokus pa a gjennomfare samtaler omkring szrlige
viktige maltall og da spesielt med de enhetsledere som ikke har nadd sykefraveersmal og
oppfelging av disse. Avslutningsvis gir handlingsplanen en oversikt over alle interne og
eksterne ressurser som kan yte bistand til IA-arbeidet. Her fremkommer ressurser fra NAV,
bedriftshelsetjeneste, ulike tiltak, prosjekter og faglig statte.

Utover handlingsplanen er vi forelagt en egen rutine for behandling av avvik i Arendal
kommune hvor det innledningsvis er gitt en beskrivelse av hensikten med rutinen der det
uttrykkes at man skal klargjere ansvar, myndighet, fremgangsmate ved behandling av avvik
og en ensartet praksis for avviksbehandling i hele kommunen. Videre fremgar det
retningslinjer for arkivering, ansvar og myndighet hvor vi merker oss at leder har et ansvar for
at avvikene drgftes i HMS — utvalget og at verneombud og tillitsvalgt skal vaere en padriver
for a drafte avvikene i utvalget.

Siste del av HMS-handlingsplan beskriver handlingsplan for bedriftshelsetjenesten (BHT),
Agder Arbeidsmiljg IKS. Det fremgar at handlingsplanen er Arendal kommunes bestilling
bade av innhold og omfang av de tjenester BHT skal levere. Alle tjenester fra BHT skal

leveres i henhold til arbeidsmiljgloven og tilhgrende forskrifter samt i samsvar med interne
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rutiner, retningslinjer og systemer for Arendal kommune. Denne handlingsplanen er bygd opp
tilsvarende som HMS-handlingsplan hvor BHT sitt ansvar for opplaring, samarbeidsmater,
deltakelse i kommunens mater, risikovurderinger og kartlegginger er beskrevet, for a nevne
noe. Handlingsplanen er detaljert og viser konkret hvilke forventninger som ligger fra
kommunens side til hvilke oppgaver BHT skal ivareta.

HR — portalen sykefraveersoppfalging

Forelagt rutine for brukerveiledning HR portalen — sykefraveersoppfalging beskriver leders
plikter knyttet til registreringer av sykemeldinger i HR portalen. Av rutinen felger detaljerte
beskrivelser for hvilken informasjon leder skal registrere og hvordan dette skal gjares.
Systemet er designet slik at nar en sykemelding er registrert sa falger det prosedyrer for
oppfalging av sykefraveeret hvor det ogsa er mulighet for a opprette oppfelgingssak.

| kapittel for innhold i oppfelgingssak foreligger det prosedyrer for bade forhold som skal
falges opp sa vel som funksjoner som gir leder mulighet for a holde oversikt over pagaende
saker. Det fremgar blant annet sykemeldingshistorikk, oversikt over dokumentasjon,
elektronisk verktay for oppfelgingsplan, systematisering av dialogmgater og etablering av
tiltak og handlinger. I tillegg til dette kan systemet gi varsler knyttet til frister og oppfelging.
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6.3 REVISORS VURDERINGER

Arendal kommune har etablert et bredt spekter av rutiner og prosedyrer knyttet til det
systematiske HMS-arbeidet. Vi registrerer pa flere omrader at dette overlapper hverandre uten
at det skal ha noen negativ betydning, men tvert imot er dette sa viktige oppgaver at dette kan
knyttes til flere kontekster. Sett mot vare kriterier, danner sektorovergripende rutiner et bedre
grunnlag for en enhetlig praksis, hvor gverste administrative ledelse legger til grunn et sett
med forventninger. De forelagte rutiner og prosedyrer utgjer et rammeverk som etter var
vurdering oppleves tilstrekkelig for at sektorene for barnehage og skole kan gjennomfare et
systematisk HMS-arbeid.

Som utgangspunkt kan omfangsrike handbgker, rutiner og prosedyrer veere krevende a sette
seg inn i, og kan slik sett etter var vurdering fungere som oppslagsverk ved behov. Ved a
etablere en HMS-handlingsplan har kommunen et verktay til & beskrive hvordan det
systematiske HMS-arbeidet skal utaves i sektorer, enheter og avdelinger. Dette har Arendal
kommune etter var vurdering omsatt pa en tilfredsstillende mate ved a sette krav til aktiviteter,
regelmessighet, fordeling av roller og frister for arbeidet. Samtidig oppfyller beskrivelsene en
rekke av arbeidsmiljglovens krav til blant annet a sikre et systematisk arbeid. Det er ogsa
tilfredsstillende presisert i HMS-handlingsplan krav og forventninger som knyttes til de ulike
administrative nivaene og rollene nar det kommer til kompetanse. Videre er det klare krav til
ledere om hvilket ansvar de har og at handlingsplan, herunder kommunens mal, skal gjeres
kjent for de ansatte blant annet gjennom personalmagter.

Et forhold vi merker oss, er at Arendal kommune i sine rutiner delegerer ansvar knyttet til det
systematiske HMS-arbeidet. Knyttet til oppgaveutfgrelsen er det etter var vurdering
akseptabelt med en delegasjon, men ansvaret for oppfalging vil uavhengig av dette hvile pa
den gverste administrative leder. Delegering fordrer tilbakerapportering, og det er etter var
vurdering enkelte svakheter ved rutinene i en slik sammenheng. Ved & utelate systematisk
tilbakerapportering pa viktige omrader som avvik, sykefravear osv., vil mellomledere og
gverste ledelse fa et snevrere beslutningsgrunnlag for prioriteringer i HMS-arbeidet. Sett i lys
av Arendal kommunes ambisjoner, stilles spgrsmalet om tertialrapporteringen er tilstrekkelig
for & sikre lgpende oversikt. Det skal legges til at det er etablert flere viktige elektroniske
verktgy for & overvake store deler av dette arbeidet, med et supplement av stgtte fra HMS-
kompetanse i HR til tolkning av dette. Med flere systemer fragmenteres samtidig ogsa
helheten og ved delegerte oppgaver er det i et internkontrollperspektiv et prinsipp at linjen
forpliktes i oppfalgingen av dette. Det som er positivt i denne sammenheng er de
forventninger som er konkretisert i kommunens rutiner til innhold i HMS- og
kvalitetsutvalgenes mater. En slik struktur vil kunne bidra til systematisk rapportering videre
til sektorledelse og ved behov gverste administrative ledelse hvis dette gjennomfares i praksis.

Som konkretiserende dokument for det systematiske HMS-arbeidet kunne vi i sterre grad
gnsket oss at HMS-handlingsplan omtalte arbeidet med overvaking og ikke minst
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forventninger til evaluering i alle ledd. Sett i lys av at det for revisor forekommer som
fraveerende en systematikk i rapportering knyttet til HMS fra enhetsleder til sektorledelse,
kunne HMS-handlingsplan veert mer beskrivende omkring fortlgpende og fastsatte sykluser
for arbeidet med overvaking. Et HMS-arshjul legger til rette for en systematisering av
kommunens aktiviteter og frister i HMS-arbeidet. | forelagte arshjul fremgar det forslag til
eksempler pa hva som kan innga i et slikt arshjul, ogsa pa enhetsniva. Vi ser her et potensiale
for a klargjere krav til hva som skal innga og hva som bgr innga. Videre er var vurdering at
den helhetlige overvakingen av det systematiske arbeidet og en kontinuerlig forbedring av
HMS-arbeidet i starre grad bar settes i ssmmenheng med aktiviteter knyttet til et arshjul.

Samlet sett er var vurdering at Arendal kommune har etablert tilfredsstillende rutiner og
prosedyrer, men at det foreligger konkrete forhold som pa en relativt enkel mate kan beskrives
for & forbedre disse. Vi har trukket frem to forhold vi mener ber fa et slikt fokus, og det er
overvaking jf. aml. 8§ 3-1 (h) og etablering av rutiner for rapportering mellom nivaene i
organisasjonen utover tertialrapportering og arsrapport som er omtalt i HMS-handlingsplan.
Selv om kommunens HMS-handbok omtaler overvaking i en setning knyttet til leders ansvar,
sa ville en spesifisering omkring dette i HMS-handlingsplan antas a kunne gi starre
oppslutning. Krav til rapportering anses ivaretatt, men for a skape starre kontinuerlig
oppfalging kunne beskrivelser omkring frittstdende rapportering i linjen antas & kunne gi
tettere oppfalging.
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7. NARVARSARBEID OG FOREBYGGING

2. Arbeider skoler og barnehager i sektoren malrettet med neervaersarbeid for &
forebygge sykefraveer?

7.1 REVISJONSKRITERIER

Oppsummert for denne problemstillingen danner vare kriterier en forventning om at:

e Enhetene i tilstrekkelig grad har etablert et fokus pa arbeidsmilje og neerveersarbeid
som virkemiddel for & redusere sykefraveeret.

e Enhetene i trad med kommunens arbeidsgiverstrategi har formidlet eksisterende
malsettinger og satsingsomrader knyttet til & redusere sykefraveeret i Arendal
kommune.

e Enhetene har etablert arenaer for involvering og medvirkning som fremmer et godt
samspill mellom arbeidsgiver, tillitsvalgte, verneombud og @vrige ansatte.

e Enhetene jobber aktivt med oppfalging av arbeidsmiljgundersgkelse,
avviksrapportering og sykefraveeret.

7.2 FAKTA

Kommunens overordnede rutiner beskriver de forventninger som legges til grunn for hvordan
ledere og ansatte skal bidra til et godt arbeidsmiljg og fokus pa neerveersarbeid som
virkemiddel for a redusere sykefraveeret. Na er det slik at naerveersarbeid som begrep ikke er
nevnt i noen av de forelagte rutiner, men vi legger til grunn at kommunens bruk av begrepene
forebyggende og helsefremmende arbeid knyttet til bade HMS-handlingsplan og
personalhdndboken, ogsa relaterer seg til arbeidet med naerveer.

(721 ARBEIDSMILJZ OG NARV AR

| intervjuer med enhetsledere har vi stilt flere spgrsmal som omhandler hvordan enhetene
arbeider med a sikre et godt arbeidsmiljg og naerveer pa arbeidsplassen. Ledere gir uttrykk for
man i arbeidet med a sikre et godt arbeidsmiljg fokuserer pa faktorer som kan bidra til at hver
enkelt ansatt skal ha et gnske om & komme pa jobb. Revisjonen opplever at ledere, i maten
man jobber pa med dette, har noe ulike tilneerminger. Blant ledere i barnehagesektoren er
tilbakemeldingene at man jobber malrettet basert pa de prinsipper som falger av det pagaende
prosjektet «<En Bra Dag P& Jobben». Ner alle ledere peker pa viktigheten av & ha en god
dialog med personalgruppen omkring det a ha fokus pa hva som kan gi et godt arbeidsmiljg,
men det er ulike tilnerminger til hva man ser pa som relevante tiltak for a sikre hva som skal
til, for & fa et godt arbeidsmilja. Enkelte ledere fremhever viktigheten av at ansatte far et
eierforhold til prosesser som pavirker deres arbeidsmiljg og at ansatte gis mulighet til a
komme med konkrete tiltak for & bedre sin egen hverdag. Enkelte av lederne relaterer arbeidet
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med a sikre et godt arbeidsmiljg med sosial trivsel og viktigheten av tett dialog mellom
ansatte og ledelse. Blant flere ledere fremheves HMS- og kvalitetsutvalget & ha en rolle i
arbeidet med a sikre et godt arbeidsmiljg og ved tre av de undersgkte enhetene viser man til
involvering av Agder Arbeidsmiljg i det malrettede arbeidet med arbeidsmiljg.

Av resultatene fra sperreundersgkelsen registrerer vi at det er variasjoner nar det kommer til
hvorvidt ansatte opplever at ledere har et fokus pa a sikre et godt arbeidsmiljg som et
virkemiddel i arbeidet med a redusere sykefraveret (n=505).

Respondenter

| sveert stor grad 23% 115

| stor grad 33% 168

| noen grad 30% 154

| liten grad 9% 46

| sveert liten grad 4% 22
0% 25% 50% 75% 100%

Nar vi bryter tallene ned pa enheter i sektorene, viser resultatene store variasjoner i hvordan
leders fokus pa dette oppfattes. Ved de enhetene det oppleves en stor grad av fokus pa godt
arbeidsmiljg som virkemiddel, sa ser vi at dette samsvarer med de ledere som i intervjuer gir
uttrykk for & ha hgy grad av fokus pa a involvere de ansatte i prosesser og tiltak for & sikre et
godt arbeidsmiljg. Det er ogsa ved de enheter som har gode resultater, et fellestrekk at Agder
Arbeidsmiljg har bistatt enheten med dette arbeidet.

Et trygt og godt arbeidsmiljg ma kunne antas & vare et sentralt virkemiddel i arbeidet med &
redusere sykefravaer som helt eller delvis kan skyldes arbeidsrelaterte forhold. Som vi
innledningsvis i rapporten har omtalt, har publiserte tall indikert at sykefraveer som kan
skyldes forhold pa arbeidsplassen, utgjort sa mye som inntil 35 %. Vi ba i var
sparreundersgkelse de ansatte om a ta stilling til i hvilken grad de anser sitt sykefraver a veere
av arbeidsrelatert art det siste aret (n=505).

Respondenter

Jeq har ikke vaert syk det siste aret 25% 124

Jeg har vaert syk det siste aret, men det

er av andre grunner enn arbeidsrelaterte 63% 318
forholdrte
Ja, arbeidsrelaterte forhold har medfart 19% 63

at jeg har hatt sykefravaer det siste aret

0% 25% 50% 75% 100%
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12 % av de spurte knytter sitt sykefraveer til arbeidsrelaterte forhold, noe som utgjar 63
ansatte. Sett mot publiserte tall som angir at inntil 35 % av sykefraveeret kan vere
arbeidsrelatert, fremstar ikke dette hgyt i Arendal kommune. STAMI har publisert tall som er
mer detaljerte nar det kommer til arbeidsrelatert sykefraver blant yrkesgruppene, men det
legges her til grunn tall som kun omhandler ansatte med et sammenhengende sykefravaer mer
enn 14 dager i lgpet av det siste aret. For barnehagelarer er det ifalge STAMI 27 % av de
sysselsatte som oppgir & ha hatt et sammenhengende sykefraveer over 14 dager, mens 6 % av
disse oppgir at det er arbeidsrelatert. For barnehage/skoleassistent utgjer dette 24 % av de
sysselsatte hvorav 9 % mener det er arbeidsrelatert, mens for grunnskolelaerer utgjer dette 17
% av de sysselsatte og 6 % mener det er arbeidsrelatert.

Vi har brutt ned ovennevnte spgrsmal pa sektorer for a se narmere pa variasjoner sett opp mot
STAMI sine tall for det arbeidsrelaterte sykefraveeret.

Respondenter
Barnehage e e L 103
ot S 12

0% 25% 50% 75% 100%
B Jeg har ikke vaert syk det siste aret
B Jeg har vaert syk det siste aret, men det er av andre grunner enn arbeidsrelaterte forholdrte

Ja, arbeidsrelaterte forhold har medfert at jeg har hatt sykefravaer det siste aret

Brutt ned pa sektor sa ser vi at tallene er relativt like. Det vil oppsta enkelte svakheter ved a
sammenligne resultatene fra sparreundersgkelsen direkte med STAMI sine tall ettersom vi
ikke vet om respondentene i var undersgkelse har hatt et sammenhengende sykefravar over
14 dager det siste aret. Ser man mot gvrige tall som kan peke pa at inntil 35 % av
sykefraveeret kan vaere arbeidsrelatert, indikerer tallene i Arendal kommune et positivt
utgangspunkt.

Nar det kommer til naervaersarbeidet, sa oppgir de fleste av lederne i intervjuer at dette har
fokus, men flere fremhever at det er en utfordring fordi man bruker mye tid pa de som er syke
og at dette er tidkrevende med hensyn til dialog og krav til dokumentasjon. En av de
intervjuede lederne lar dette komme til uttrykk ved a beskrive at ansatte som har vert syke i 4
uker far tilsendt blomst, mens ansatte som har vart friske i 4 ar ikke far noen oppmerksomhet.
Vi stilte de ansatte spgrsmal om neerveersarbeid er et begrep som er godt innarbeidet pa deres
arbeidsplass, hvor 48 % av respondentene sier at begrepet er ukjent for dem og 52 % svarte at
de opplever at begrepet er godt innarbeidet pa arbeidsplassen (n=505). Videre stilte vi
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spgrsmal til de ansatte i hvilken grad de opplever at deres leder har fokus pa neerveersarbeid
og har et fokus pa a snakke om det som bidrar til at folk kommer pa jobb (n=505).

Respondenter

| svaert stor grad 16% 83

| stor grad 31% 162

| noen grad 32% 167

I liten grad EN11SG 58

| sveert liten grad FNI0% 51
0% 25% 50% 75% 100%

Vi ser av respondentenes svar at disse samsvarer med at en stor andel ansatte ikke er kjent
med begrepet neaerversarbeid. Samtidig er det store forskjeller mellom enhetene nar man
bryter resultatene ned pa enhetsniva. Mens enkelte enheter har sveert gode resultater, med svar
som kun fordeler seg pa i svert stor grad og i stor grad, er det et stort antall av enhetene som
har en jevn spredning av opplevelser blant de ansatte, hvor ogsa noen enheter er helt opp i ca.
30 % i sveert liten grad. Det at det er sa stor spredning i ansattes opplevelse kan indikere at det
er manglende felles informasjon og diskusjon omkring enhetens narveaersarbeid. Til dette er
det naerliggende & gjenta at kommunens rutiner i liten grad omtaler begrepet narversarbeid.

7.2.2 ARBEIDET MED KOMMUNENS MALSETTINGER

Som det fremgar av handlingsplan for HMS skal leder sette mal for sykefraveeret ved egen
enhet. Videre legges det til grunn en forventning om at leder pa enhetsniva omsetter
kommunens overordnede mal for HMS-arbeidet i egen virksomhet. Vi stilte ansatte spgrsmal
om i hvilken grad de er kjent med hvilke malsettinger som gjelder for enheten (n=521).

Respondenter

| sveert stor grad 9% 47

| stor grad 19% 99

| noen grad 25% 129

| liten grad 30% 155

| sveert liten grad 17% 91
0% 25% 50% 75% 100%

Sett i lys av at kommunens HMS-handlingsplan er tydelig pa enhetsleders ansvar for a
formidle planen minst en gang i aret i personalmgtet fremstar ansattes tiloakemeldinger i dette
spgrsmalet mindre tilfredsstillende. Av de som i liten grad eller i sveert liten grad er gjort kjent
med malsettinger utgjer dette 246 ansatte. Malene som er gitt for HMS-arbeidet fremgar
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tydelig i HMS-handlingsplan og satt i sammenheng med at sarlige satsninger vedtatt av
bystyret for handlingsplanperioden 2021-2024, er & gke intensiteten i arbeidet med & na
sykefravaersmalene i alle sektorer, kan det stilles spgrsmal omkring informasjonsarbeidet
rettet mot de ansatte.

Vi stilte videre spgrsmal om hvorvidt ansatte opplever at ledere diskuterer/informerer om
enhetenes resultater knyttet til de eksisterende malsettinger.

Respondenter

Ja 38% 193

Nei, jeg far ingen informasjon om dette 22% 113
Nei, jeg har ikke behov for informasjon -
om dette 16% 83

Leder kunne med fordel brukt mer tid pa

dette pa personalmeter 20% 103

Annet (vennligst utdyp) 3% 16

0% 25% 50% 75% 100%

38 % av de ansatte som besvarte undersgkelsen opplever at deres leder informerer om
enhetens resultater. Dette indikerer i seg selv at det er ledere som setter mal pa enhetsniva pa
agendaen i mgte med de ansatte. Det er imidlertid 113 ansatte som ikke far noen informasjon
om malsettinger, mens 103 ansatte mener at leder med fordel kunne brukt mer tid pa dette.
Brutt ned pa enheter sé ser vi ogsa her, som i likhet med tidligere forhold vi har diskutert, at
det er store forskjeller mellom enhetene. Pa flere enheter er det over 80 % av de ansatte som
har svart ja, mens det i flere enheter er omkring 25 % av de ansatte som ikke far noen
informasjon. Blant de 16 respondentene som har svart annet, registrerer vi at det er gitt
utdypende svar hvor det uttales at fagarbeidere aldri er til stede pa fellesmgter i skolen og
saledes ikke far noen informasjon. Det er vanskelig a ta stilling til dette basert pa
enkeltuttalelser, men det kan vare en sammenheng med at 116 respondenter knyttet til
spgrsmalet om hva som kan bidra til & redusere sykefraveeret pa arbeidsplassen svarte at starre
grad av fellesskapsfglelse pa arbeidsplassen kan bidra til dette.

| intervjuer med ledere er det synlige forskjeller pa hvordan den enkelte leder jobber med
kommunens malsettinger. Mens enkelte ledere har et systematisk fokus pa rapportering og
hvilke utfordringer enheten star overfor, herunder problematisering av kommunens mal, er det
flere ledere som har satt egne interne mal som er lavere enn kommunens og forklart hvordan
man jobber med & na disse. | denne sammenheng gnsker vi & fremheve en av enhetene hvor
det er satt et internt mal om at sykefravaret ikke skal overstige 5 %. Dette er et mal enheten
har nadd og som et motiverende virkemiddel fokuserer man pa dette resultatet i
naerveersarbeidet i enheten, og har blant annet synliggjort dette pa skjermer pa arbeidsplassen.
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7.2.3 OPPFOLGING AV MEDARBEIDERUNDERS@KELSEN

Medarbeiderundersgkelsen fremstar som et sentralt verktay for enhetsleder nar det gjelder det
malrettede arbeidet med forbedringsarbeidet i enhetene. Medarbeiderundersgkelsen er en
viktig kilde for enhetsleder nar det kommer til arbeidet med & identifisere hvilke forhold som
ansatte opplever a fungere pa arbeidsplassen og hva som ikke fungerer fullt sa godt. Ikke
minst er dette en viktig kilde for hvordan arbeidet med a sikre forbedringer skal organiseres i
samarbeid med bade ansattgruppen sa vel som HMS- og kvalitetsutvalget.

Arendal kommune benytter en undersgkelsesmetode som heter 10-faktor og denne beskrives a
bygge pa forskning om hva som er viktige innsatsfaktorer for & oppna gode resultater.
Undersgkelsen er avgrenset til 10 faktorer, som er dokumentert viktige og som fanges opp pa
medarbeider-, gruppe-, organisasjons- og lederniva. Videre skal undersgkelsen danne
grunnlag for medarbeider-, organisasjons- og lederutvikling. Vi gar ikke nermere inn pa den
enkelte enhets resultater knyttet til undersgkelsen, men har fokusert pa hvordan undersgkelsen
er fulgt opp i den enkelte enhet.

Forventninger til oppfalging er beskrevet gjennom «verktgykassa» som er elektronisk
publisert pA kommunens intranettside. Denne ble revidert hgsten 2021 og inneholder tips til
gode prosesser, forventninger til oppfalging, mestringshjulet og presentasjonsserier til bruk
for prosesser i personalgruppene. Kommunedirektgren gjennomgikk
medarbeiderundersgkelsen i ledersamling med alle ledere med personalansvar i november
2021. Basert pa forelagt dokumentasjon fra ledersamlingen fremgar det at kommunedirektgr
var tydelig pa at oppfelging av undersgkelsen er et lederansvar — bade presentasjon av resultat
og prosess i personalet for a forbedre/utvikle og bevare.

Blant halvparten av de lederne vi har intervjuet ble det gitt uttrykk for at man har hatt fokus
pa oppfelging av medarbeiderundersgkelsen. Blant ledere som ikke har kommet i gang med
oppfalgingen er forklaringen tidspress, en opplevelse av at ansatte er lei av slike
undersgkelser og forhold knyttet til pandemien. Blant de lederne som har fulgt opp
undersgkelsen, er det noe ulikt hvordan man jobber med oppfalging. Enkelte ledere forklarer
at man gjennomgar undersgkelsen i plenum med de ansatte og basert pa en felles diskusjon
velger fokusomrader man skal falge opp i det videre arbeidet. En av lederne forklarer at det er
flere avdelinger i enheten hvor man har litt ulike resultater og at man jobber pa tvers med det
man er gode pa for & overfare kunnskap om hvordan man best mulig kan lykkes. En
enhetsleder forklarer at han har sa gode resultater pa undersgkelsen at han er bedt om & holde
en orientering for lederlaget. Hans forklaringer pa hvordan man lykkes sa godt er frihet og
autonomi i arbeidsutfarelse og tydelig mal- og rolleforstaelse. Videre er det et fokus pa at de
ansatte, som har de beste forutsetninger for a finne gode lgsninger, gis et handlingsrom og
hvor enhetsleder til dette utdyper med at nar ansatte kommer med forslag til lgsninger sa harer
han godt etter.
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Av tilbakemeldingene fra spgrreundersgkelsen blant de ansatte viser disse at det er en stor
andel ansatte som ikke opplever at det har veert noen oppfelging av den siste
medarbeiderundersgkelsen (n=497).

Respondenter

Tilfredsstillende (vennligst utdyp) 37% 185
Ikke tilfredsstillende (vennligst utdyp) 9% 46
Det var ikke noen oppfalging 54% 266

0% 25% 50% 75% 100%

Ansatte har utdypet sine svar og blant de som har opplevd en tilfredsstillende oppfelging sa
gis det uttrykk for at det har veert gode prosesser med plenumspresentasjon, diskusjoner i
grupper og prioriteringer av hva man skal jobbe videre med. Fra de ansatte som ikke har
opplevd oppfalgingen av undersgkelsen som tilfredsstillende, er det gitt tilbakemeldinger om
at det er forstaelse for at leder ikke kan rekke over alle oppgaver og at pandemien har vert en
utfordring for oppfalgingen.

7.2.4 MEDVIRKNING

Arendal kommune vektlegger i sine rutiner viktigheten av medvirkning og et godt samspill
mellom leder, arbeidstaker og tillitsvalgt. Dette kommer ogsa til uttrykk gjennom HMS-
handlingsplan hvor medvirkningsplikt og medvirkningsrett i enhetens HMS-arbeid ivaretas
gjennom organisering av HMS- og kvalitetsutvalg. HMS- og kvalitetsutvalget har ogsa i
henhold til handlingsplanen et ansvar for & sgrge for at HMS er et fast tema pa personalmeter.

Alle enhetsledere vi har intervjuet gir en beskrivelse av at man har etablert HMS- og
kvalitetsutvalg og at dette anses som en viktig arena for a sikre medvirkning. Det er
varierende fra enhet til enhet hvor ofte mgter i utvalget gjennomfaeres, men ved flere enheter
gjennomfares det mater hyppigere enn hva kravet er (4 mgter arlig), og enkelte ledere peker i
denne sammenheng pa at utvalget har spilt en viktig rolle i arbeidet med arbeidsmiljg under
pandemien.

Enhetsledere som ble intervjuet, ble bedt om & oversende revisor referater fra HMS- og
kvalitetsutvalgsmeater gjennomfart i 2021. Av de 7 enhetslederne vi intervjuet har vi mottatt
referater fra 6 av disse. Av forelagt dokumentasjon fremgar det at de enhetene som har
oversendt referater, sa ble det gjennomfart minst fire mgter i 2021 ved 5 av enhetene, mens en
av enhetene gjennomfarte to mater. Det skal gjennomfgres minimum 4 mater per ar. De fleste
enhetene gjennomfarte langt flere mater (8-9) og en tilfeldig gjennomgang av referater viser
at innholdet i mgtene omhandler HMS-relaterte forhold ved enhetene, farst og fremst knyttet
til det fysiske arbeidsmiljg, brannvern og handtering av fraveer. Vi registrerer av referatene at
det er store variasjoner knyttet til hva som er utvalgets fokus og hva leder presenterer for
utvalget. Det er ved svert fa av enhetene referatfart presentasjon eller diskusjon omkring
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sykefravarsstatistikk, et fatall av enhetene har etablert fokus pa avvik i utvalgets mater og
begrepet neerveersarbeid er i liten grad omtalt. Av var gjennomgang er det fa referater som
inneholder kommunens malsettinger eller egne mal pa enhet. De aller fleste enhetene
oppleves & ha innholdsrike mgater og gode diskusjoner om viktige forhold som omhandler de
ansattes arbeidsforhold, men vi gjenkjenner i liten grad et innhold i mgtene som er i samsvar
med de forventninger kommunen har lagt til grunn i HMS-handbok knyttet til analyse av
sykefraveer og avvik. Fa enheter har faste strukturer pA mgtene med oppfalging av
vernerunden gjennom aret, presentasjon av sykefraveer og arsaker til dette samt oversikt over
avvik og innholdet i dette.

Personalmgte fremheves som en sentral arena for medvirkning, og det varierer noe fra enhet
til enhet hvor ofte dette gjennomfgres, mens enkelte enheter har ukentlige mater har andre
enheter hver 14 dag og noen manedlig. Det vises for gvrig til mgter med tillitsvalgte,
verneombud, foreldreutvalg og samarbeidsutvalg. Enkelte enheter viser seg noe mer
innovative enn andre ved at man har etablert egne Teams-kanaler og messenger-grupper. Ser
man dette i sammenheng med tilbakemeldinger fra enkelte enhetsledere, knyttet til
utfordringer med a fa samlet alle ansatte til fellesmater, er dette en lgsning som sikrer at alle
far samme informasjon.

Flere av enhetslederne setter medvirkningsarbeidet i tett sammenheng med
avviksrapportering. Blant disse lederne er det en oppfatning om at det er viktig & snakke om
avvik som et virkemiddel for ansatte til a ta opp saker som kan vere vanskelig & formidle i
plenum. De aller fleste enhetsledere oppgir at avvik er et fast tema i HMS- og kvalitetsutvalg,
men som Vi har sett knyttet til var gjennomgang av referater er det ikke noen apenbar
systematikk knyttet til dette. Generelt sa gis det uttrykk for at man i flere enheter mistenker at
man har underrapportering av avvik. | forhold til dette har man innledet samarbeid med
ressurser som hovedverneombud, hovedtillitsvalgt og Agder arbeidsmiljg for & gke forstaelsen
omkring rapportering av avvik. Enkelte ledere gir uttrykk for at man er opptatt av a etablere
en forstaelse i enheten omkring hva som er terskelen for @ melde avvik. Utgangspunktet for et
avvikssystem er at ansatte skal gis en mulighet for & ytre bekymringer eller rapportere brudd
pa lover og regler uten at det skal legges begrensninger eller tolkninger fra arbeidsgiver pa
hva man skal melde.

Legger man til grunn tertialrapportering 2. tertial 2021 ligger de undersgkte enhetene lavt pa
antall meldte avvik og vesentlig under de mal enhetene selv har satt for dette. | de mindre
enhetene ble det meldt mellom 0 og 5 avvik i 2. tertial. | de sterre enhetene ble det meldt
mellom 33 og 113 avvik i 2. tertial. Flere av enhetene har knyttet til sin tertialrapportering
pekt pa at man har et pagaende arbeid med a oppfordre ansatte til & skrive HMS- og
kvalitetsavvik.

| sparreundersgkelsen stilte vi de ansatte sparsmal om de opplever at man pa arbeidsplassen
har gode og tydelige arenaer for medvirkning (n=508).
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Respondenter

Ja 65% 329
Nei (vennligst utdyp) % 38
Vet ikke 28% 141

0% 25% 50% 75% 100%

For at man pa arbeidsplassen skal kunne sikre gode medvirkningsprosesser legges det til
grunn at alle ansatte er kjent med arenaer for medvirkning og at disse oppleves som gode. | en
slik sammenheng oppleves 65 % av de ansattes opplevelse av at dette eksisterer som noe lavt.
At 141 ansatte ikke vet fremstar i seg selv som en svakhet og at 38 ansatte ikke opplever gode
og tydelige medvirkningsarenaer uttrykker at det foreligger forbedringspotensialer. Brutt ned
pa enhetsniva er det tydelige indikasjoner pa at de sma enhetene har starst oppslutning
omkring svaralternativ «ja». | de stgrre enhetene fordeler svarene seg i starre grad mellom
alternativene selv om vi ser at et par av enhetene lykkes veldig godt.

Av de utdypende svarene knyttet til de respondenter som har svart nei, sa pekes det pa
utfordringer med a fa flyt i informasjon mellom de ulike mgtearenaene, tidspress som
medfarer at man ikke far deltatt pa mater og en opplevelse av a ha mgter uten reell mulighet
for medvirkning. Vi merker oss ogsa i dette sparsmalet at det gis tilbakemelding om at ansatte
gnsker mer samarbeid mellom skole og SFO.

Vi stilte ogsa spgrsmal til de ansatte om de opplever at samspillet mellom enhetens ledelse,
tillitsvalgte og verneombud fungerer pa en god mate (n=508).

Respondenter

Ja 65% 329
Nei (vennligst utdyp) B8% 43
Vet ikke 27% 136

0% 25% 50% 75% 100%

136 ansatte svarer at de ikke vet om samspillet fungerer pa en god mate, noe som kan indikere
at man ikke har et forhold til de medbestemmelsesprosesser som pagar pa arbeidsplassen.
Sammenstilt med de som har svart nei, sa kan 35 % fremsta noe hgyt. Ut fra de utdypende
svar fra de ansatte som har svart «nei» registrerer vi at det er fire faktorer som gar igjen. Det
oppgis & veere manglende tillitsvalgt pa arbeidsplassen, det er en opplevelse av at man sier ifra
uten at det nytter, manglende opplevelse av samspill mellom partene og fa mater og/eller
manglende arenaer for medbestemmelse.

Vi har brutt ned resultatene pa enhetsniva for a se om svarene fordeler seg jevnt over enhetene
eller om det er enheter som har starre representasjon av nei/vet ikke. Innenfor barnehage er
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det 2 av 10 enheter hvor svaralternativene «nei/vet ikke» er hgyere enn 60 % og altsa 6 av 10
ansatte ikke vet eller har sveert nei til et godt samspill. Flere enheter skiller seg positivt ut,
hvor 5 av 10 enheter har over 80 % oppslutning omkring svaralternativ «ja». Innenfor skole er
antall respondenter noe hgyere enn i barnehage og skolesektoren har ikke de samme
variasjonene som barnehage, men det er ved de stgrre skolene noen interessante variasjoner.
Mens det ved 3 starre skoler er ngr 2 av 10 ansatte som har svart nei, er det ved flere av de
gvrige starre skolene fa ansatte som har svart nei. Ved en av skolene, uavhengig av starrelse
har alle respondenter svart ja.

7.2.5 PSYKOSOSIALT ARBEIDSMILJ@

Hva er et psykososialt arbeidsmiljg? Til dette gir STAMI eksempler som krav og
forventninger til hvordan man skal gjare jobben sin, opplevelsen man har av selvbestemmelse
I arbeidssituasjonen, i hvilken grad man opplever stgtte fra kollegaer, og i hvilken grad man
opplever sin naermeste leder som inkluderende, rettferdig og hjelpsom.

| sperreundersgkelsen blant ansatte stilte vi sparsmal om hvilke faktorer de mener kan bidra
til & redusere sykefravaeret. Til dette sparsmalet var det mulig & svare flere alternativer (16),
men allikevel var det svaralternativet «forbedre det psykososiale arbeidsmiljget (eks. kultur,
samarbeid trygghet)» som fikk stgrst oppslutning med 153. Da vi stilte sparsmal til de ansatte
om hva som var arsaken til fraveeret de siste arene er det 33 ansatte som relaterer dette til det
psykososiale arbeidsmiljget. Nar vi vet at psykososiale arbeidsmiljgfaktorer i seg selv kan
forklare en relativ andel av sykefraveeret, kan tiltak rettet mot det det & bedre det psykososiale
arbeidsmiljget gi store gevinster.!!

| intervjuer med enhetsledere ble det psykososiale arbeidsmiljget diskutert i et eget sparsmal.
Alle ledere gir uttrykk for & ha fokus pa a sikre et godt psykososialt arbeidsmiljg hvor man i
de fleste enheter opplever at dette er noe man lykkes tilfredsstillende med. Det gis flere
eksempler pa hvordan dette kan veere utfordrende og at det er viktig at man hele tiden faglger
med og kommer med tiltak tidlig for & unnga at enkeltforhold far utvikle seg. Flere peker pa at
gode tiltak i en slik sammenheng er a sikre god informasjonsflyt for a unnga usikkerhet. Det a
snakke om misngye er ogsa et tiltak som kan virke forebyggende ved at man skaper forstaelse
om hva som er utfordringene pa arbeidsplassen. Det pekes for gvrig pa at en utfordring som til
tider kan utfolde seg er subkulturer som er uoversiktlige og som krever at man ma veere godt
organisert, falge opp og legge til rette.

Et annet forhold som gis uttrykk for a veere viktig, er a sikre godt kvalifiserte vikarer og
tilstrekkelig med vikarer. Dette ses pa som et viktig arbeid for & bidra til et godt psykososialt
arbeidsmiljg ved at man skaper forutsigbarhet og at dette igjen bidrar til at de som er friske
ikke trenger a uroe seg. Det er gitt eksempler pa at forhold som i starten kan oppleves som
relativt uproblematisk kan bli av utfordrende karakter hvis det far utvikle seg. Dette er noe
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flere ledere opplever kan vaere en utfordring og peker pa viktigheten av at dette tas tidlig, hvor
det gis eksempel pa at enkelte saker kan vere uhandterbare og at man i slike tilfeller har fatt
god stette fra Agder Arbeidsmiljg. En av enhetslederne viser til at man har risikovurdert
arbeidsmiljget ved enheten og at man basert pa dette jobber med faktorer som involvering,
god informasjon og trygging av de ansatte. Enhetsleder peker pa at risikovurderinger i stor
grad handler om kommunikasjon ved at man ikke skal haste videre, men prgve & fa med alle,
gjennom jevnlige samtaler med de ansatte, om deres situasjon og hvordan de har det.

7.2.6 STAMI ARBEIDSMILJZINDIKATORER — ARENDAL KOMMUNE

En forutsetning for a lykkes med malrettet forebygging og neerveersarbeid, er a bruke
forskning og anerkjente arbeidsmiljgindikatorer relevant for arbeidets art. Som det fremgar av
vare kriterier presenterer Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) arbeidsmiljgindikatorer basert
pa bransjeforskning innen grunnskolen og barnehage. Basert pa forskning og data fra SSB
skisseres det en rekke sentrale utfordringer for arbeidsmiljget innen sektorene:

STAM I skole - nasjonalt STAMI barnehage - nasjonalt
Hgye emosjonelle krav Hgye emosjonelle krav
Konflikter pa arbeidsplassen Konflikter pa arbeidsplassen
Vold eller trusler Vold som gir synlige merker
Darlig inneklima Kontakt med kroppsvaesker
Jobben forstyrrer privatlivet Hgyt lydniva
Sjeldent/aldri tilbakemelding pa utfgrt arbeid Arbeid pa huk/knaer
Jobber stdende Laft i ubekvemme stillinger

Nedenfor har vi utarbeidet en gjennomgang av ansattes tiloakemeldinger i
sparreundersgkelsen. | og med at det er noe ulike sparsmalsstillinger er ikke hyppighet direkte
sammenlignbart med STAM I sine arbeidsmiljgindikatorer, men vi har valgt & presentere
resultatene fra spgrreundersgkelsen og omfang i sektorene i Arendal kommune.

| sparreundersgkelsen fikk respondentene sparsmalet «relatert til sykefraveer, sa ber vi om at
du velger de nedenforstaende faktorer som kan beskrive arsaken for ditt sykefraveer de seneste
arene». Respondentene hadde mulighet til & velge flere alternativer. Blant de respondentene
som besvarte spgrsmalet var det 93 ansatte som svarte at de ikke har vert syke de seneste ar,
mens 268 ansatte svarte at deres sykefravar de seneste arene ikke skyldes forhold pa
arbeidsplassen. I undersgkelsen var Covid-19 et alternativ som arsak til sykefraveer hvor 174
respondenter svarte dette.

Blant respondentene for sektorene samlet, er det 16 ansatte som oppgir at deres sykefraveer de
seneste ar skyldes hgye emosjonelle krav pa arbeidsplassen. Nar vi bryter dette ned pa
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sektorer, ser vi at det er tilnermet lik oppslutning omkring dette svaralternativet fra de
respektive sektorene. Andre forhold ved sparreundersgkelsen som kan settes i sammenheng
med krav til den ansatte, er alternativet «urealistiske forventninger til arbeidstaker». Blant
respondentene er det 13 ansatte som hevder & oppleve dette. Ogsa her er det tilneermet lik
oppslutning fra de respektive sektorene. Det er 32 ansatte som har opplevd at tidspress i
arbeidshverdagen er grunnen til deres sykefraveer de seneste arene. Knyttet til dette ser vi noe
starre oppslutning omkring denne faktoren blant ansatte i barnehagesektoren.

Nar det kommer til konflikter pa arbeidsplassen svarte 6 ansatte at de tilskriver
personkonflikter til sitt sykefraveer de seneste ar. Det er noen flere i barnehagesektoren enn i
skolesektoren som opplever dette. 22 ansatte knytter sitt sykefraveer til ledelsesutfordringer
0g her ser vi igjen at det er tilneermet lik fordeling mellom sektorene.

| sperreundersgkelsen er vanskelige situasjoner pa arbeidsplassen beskrevet med forhold som
vold, trusler og ugnsket seksuell oppmerksomhet mv. Det er 22 ansatte som begrunner sitt
sykefraveer med disse forholdene. Knyttet til dette er det en noe hgyere andel blant ansatte i
skolesektoren enn i barnehagesektoren som tilskriver dette til sitt sykefravaer. Nar det kommer
til det psykososiale arbeidsmiljget som faktor for sykefraveeret, er det 33 ansatte som
begrunner sitt sykefraveer de seneste ar med dette.

Ressurssituasjonen er en faktor som tydelig pavirker sykefravaeret blant de ansatte i skole og
barnehage. Det er 43 ansatte som tilskriver dette som en arsak til deres sykefraveer de seneste
arene. | forhold til dette er det noen flere ansatte i barnehager som oppgir dette som
begrunnelse for sykefraver enn i skolesektoren. Nar det kommer til det fysiske arbeidsmiljget,
er dette svaralternativet omtalt med eksempler som inneklima og ergonomi. Det er i
undersgkelsen 18 ansatte som begrunner sitt sykefraveer med disse forholdene. Vi ser av
svarene at det er noe flere ansatte i barnehagesektoren som oppgir dette som arsak til sitt
sykefraveer.

Sett opp mot de gvrige faktorer er det en stor andel ansatte som oppgir utbrenthet som arsak
til sykefraveer de seneste ar. 49 ansatte oppgir dette som arsak hvor skole har en stgrre andel
respondenter enn barnehage. 13 ansatte har begrunnet sitt sykefraveer med manglende vilje til
tilpasning av arbeidsoppgaver hvor det er noe hgyere andel i skolesektoren.

Selv om det er benyttet ulike beskrivelser av arsakene, er det likevel flere sammenhenger slik
revisjonen ser det. Haye emosjonelle krav oppgis begge steder, forhold som er tilknyttet
vanskelige situasjoner pa arbeidsplassen (STAMI: Vold eller trusler), forhold knyttet til
psykososialt arbeidsmiljg/ledelse (STAMI: Sjeldent/aldri tilbakemelding pa utfert arbeid,
Konflikter pa arbeidsplassen), fysisk arbeidsmiljg (STAMI: Darlig inneklima, Jobber
staende), utbrenthet/tidspress (STAMI: Jobben forstyrrer privatlivet). Disse
arbeidsmiljgfaktorene kan lede til fysiske og psykiske problemer og fraveer fra jobb. Psykisk
utmattelse, savnvansker, hodepine, psykiske plager samt smerter i nakke og skuldre blir
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nasjonalt rapportert av ansatte med fraver ved skole som helt eller delvis forarsaket av
jobben.

Det er noe starre forskjell mellom STAMI og sperreundersgkelsen nar det gjelder barnehage,
men det skyldes mye at flere forhold i STAMIs undersgkelse kan sies & veere dekket av et
svaralternativ i revisjonens spgrreundersgkelse som gar pa det fysiske arbeidsmiljget. Disse
arbeidsmiljafaktorene har ogsa potensial til a resultere i fysiske og psykiske belastninger samt
sykefraveer. Ansatte med fraveer i barnehage rapporterer nasjonalt at nedsatt harsel/gresus,
smerter i ryggen, hodepine og smerter i nakke og skuldre kan i stor grad relateres helt eller
delvis til jobben.

Ansatte ble i spgrreundersgkelsen spurt om hva de mener kan bidra til & redusere sykefraveeret
pa deres arbeidsplass. Dette er sett i ssmmenheng med spgrsmalet ovenfor et viktig grunnlag
for hvordan Arendal kommune kan jobb malrettet og systematisk basert pa forelagt kunnskap
omkring hva ansatte erfarer som utfordrende og hva som skal til for & redusere sykefraveeret.
Ogsa her var de det mulig & oppgi flere svaralternativer.

Oppslutning
Svaralternativ Antall respondenter Prosentvis andel
Forbedre det psykososiale arbeidsmiljget (eks.
kultur, samarbeid, trygghet) 153 31%
Redusere arbeidsbelastningen 146 30%
Stgrre anerkjennelse for den jobben vi utfgrer 141 29%
| stgrre grad skape en fellesskapsfglelse pa
arbeidsplassen 116 24 %
Stgrre fokus pa naerveersarbeid 102 21%
Stgrre fokus pa tilbakemeldingskultur og
kommunikasjon 95 19%
Vi bgr i stgrre grad snakke om hva som er
grunnen til det arbeidsrelaterte sykefraveeret 95 19%
Det er lite vi kan gjgre sa lenge vi har covid-19 74 15 %
Jeg har ingen mening om dette 73 15 %
| stgrre grad tilpasse arbeidsoppgaver for den
enkelte 61 12 %
Forbedre inneklima 58 12%
Stgrre fokus pa ergonomi (kurs,
arbeidsplasstilpasning, utstyr, etc) 54 11%

illAust-Agder
Revisjon ks

48



Stgrre fokus pa leders oppfglging av sykefraveer 45 9%

Arbeide malrettet med personkonflikter 32 6%

Etablere bedre rutiner for
sykefravaersoppfglgingen 31 6 %

Mitt forslag er (utdrag av dette gjengitt
nedenfor) 27 5%

Vi har ikke sett det ngdvendig a kommentere alle disse forholdene, men enkelte av disse
forholdene er naerliggende a knytte noen betraktninger omkring.

Generelt sa er det en rekke forhold de ansatte mener kan bidra til & redusere sykefravaeret som
i liten grad er kostnadsdrivende, men som i stgrre grad handler om ledelse og om a sette av
negdvendig tid til a jobbe systematisk. Nar det gjelder det psykososiale arbeidsmiljget opptar
dette en hgy andel av de ansatte og selv om det er krevende a jobbe med a etablere
tilfredsstillende kultur, samarbeid og trygghet er dette forhold som ansatte selv mener kan
skape resultater. Dette kan ogsa ses i sammenheng med troen pa at sterre fellesskapsfalelse pa
arbeidsplassen kan bidra til a redusere sykefravaret.

Det a redusere arbeidsbelastningen er et forhold som har sasmmenheng med en del andre
faktorer som eksempelvis behov for flere ansatte til a fordele oppgavene pa, noe som igjen
blir et sparsmal om gkonomi. Samtidig er det interessant at det som kan ses pa som en relativt
lav andel ansatte mener at det er lite man kan gjere sa lenge man har Covid-19. Dette er ogsa
interessant sett opp mot at flere ledere i sektorene har gitt uttrykk for at de mener at
undersgkelsen ikke oppleves hensiktsmessig pa grunn av pandemien. Legger man til grunn at
74 ansatte ser pa pandemien som en arsak til at man ikke far redusert sykefraveeret utgjer
dette en forholdsmessig liten andel sett mot en rekke av de andre forholdene som i stgrre grad
opptar de ansatte.

| forhold til anerkjennelse er det rimelig & hevde at ledere og ansatte i bade barnehage og
skole har veert en sentral bidragsyter for & holde samfunnet i gang under en krevende
pandemi. Det at sa mange som 141 av de ansatte mener at det burde veert gitt en starre
anerkjennelse, er et ansvar som kan tilskrives flere enn bare lederne i sektoren, men hver
enkelt leder ma utvilsomt ta dette ansvaret pa alvor. Kommunens skoler og barnehager
(kommunale og private) fikk i september 2021 Bystyrets hederlige omtale for sin innsats
under pandemien. En viktig faktor knyttet til anerkjennelse, er at det ikke koster den enkelte
leder eller barnas foresatte noe & gi det, da med forutsetning om at anerkjennelse ikke
innebaerer gkonomiske forhold.

Starre fokus pa narversarbeid er et forhold man muligens ikke ville trodd at de ansatte ville
sette sa hgyt som et tiltak for a redusere sykefravaeret, men samtidig er dette forhold ogsa
ledere gjennom intervjuer har pekt pa som et viktig element og som ikke far den tilstrekkelige
oppmerksomhet som de muligens gnsker. Sammen med forhold som kultur for
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tilbakemeldinger, kommunikasjon og det a i starre grad snakke om hva som er grunnen til
sykefraveeret, viser at det er gode refleksjoner omkring hva som skal til for a jobbe
systematisk. Dette er forhold som ogsa ma kunne settes i sasmmenheng med a forbedre bade
det psykososiale arbeidsmiljg sa vel som det a skape arenaer a gke fellesskapsfalelsen.

Det er ogsa en rekke tilbakemeldinger som knytter seg til det fysiske arbeidsmiljget og det
kan veere krevende, og ikke minst kostbart & imgtekomme, men samtidig er det forhold som
relativt enkelt kan avdekkes gjennom avviksmeldinger og falges opp pa tilstrekkelig mate
gjennom vernerunde og i HMS- og kvalitetsutvalgsmater.

Blant de 27 ansatte som har kommet med egne forslag til hva som skal til for a redusere
sykefraveret, er det 3 forhold som i hovedsak gar igjen, og vi velger a omtale disse. Det mest
omtalte forholdet er vikarer i den forstand at man ma sikre tilgang pa vikarer, sikre
tilstrekkelig bruk av vikarer ved fraveer og gke budsjettene for vikarer. Det er flere som
opplever at man blir stdende alene i situasjoner hvor kolleger er syke og det ikke settes inn
vikar. Dette er det flere som peker pa som en ond sirkel ved at man selv ikke orker & sta i
dette over tid. Et annet forhold som flere viser til, er en gkende opplevelse av krevende og
utagerende barn. | flere tilfeller opplever man ikke tilstrekkelig voksentetthet for a kunne
ivareta denne utfordringen. Flere pedagoger i barnehage trekker dette frem ved at tid som i
utgangspunktet skulle veert satt av til fag blir spist opp av behovet for a fylle vakter i driften.
Det siste forholdet som gar igjen, er forhold ved det psykososiale og fysiske arbeidsmiljget
som kunne veert ivaretatt av de gvrige alternativene, men hvor man er mer spesifikk i forhold
til de utfordringer man opplever.

7.3 REVISORS VURDERINGER

Vi registrerer at det blant enhetsledere er noe ulike oppfatninger omkring hva som anses &
vaere malrettede tiltak for & sikre et godt arbeidsmiljg, men generelt opplever revisjonen at
ledere som er intervjuet, har en tilfredsstillende tilnserming til hva som skal til for & sikre
dette. Det er imidlertid store variasjoner i de tilbakemeldinger ansatte gir i
spgrreundersgkelsen som danner grunnlag for a stille sparsmal om hvorvidt man lykkes. Det
at 154 ansatte i noen grad, 46 ansatte i liten grad og 22 ansatte i sveert liten grad opplever at
leder har et fokus pa a sikre et godt arbeidsmiljg som et virkemiddel for & redusere
sykefraveeret, vurderer vi som ikke tilfredsstillende. I de svar som fremgar fra de ansatte nar
det kommer til forhold som med starre oppmerksomhet kan bidra til 4 redusere sykefraveeret,
er det etter var vurdering flere faktorer som med relativt lav innsats kan forbedres. Det at
ansatte peker pa enkle forhold som hgyere grad av anerkjennelse og sterre grad av
fellesskapsfalelse, bar veere av en slik karakter at ledere malrettet kan ivareta dette i det
systematiske arbeidet med HMS.

| forhold til det arbeidsrelaterte sykefraveeret er det vanskelig a gi noen tydelig konklusjon pa
hvor sektorene star i forhold til dette. Det begrunner vi med at publiserte tall for arbeidslivet
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generelt peker pa at inntil sa mye som 35 % av sykefraveeret kan veare arbeidsrelatert, mens
tall fra STAMI konkretiserer sektorvise stillingskategorier med mellom 6 % og 9 %
arbeidsrelatert sykefraveer.'? Sammenlignet med 35 % er tilbakemeldingene fra de ansatte,
hvor 12 % tilskriver sitt sykefravaer som arbeidsrelatert, langt lavere og hvor ogsa
korttidsfraveer inngar. Samtidig utgjer disse 12 % en gruppe mennesker som sektorenes ledere
ma ta pa hgyeste alvor, da det blant disse er forhold pa arbeidsplassen som gjennom
korrigeringer og tilpasninger kan bidra til store gkonomisk innsparinger og
arbeidsmiljgmessige forbedringer med de rette tiltakene.

Det er ingen apenbare indikasjoner pa at det er ulik praksis i sektorene nar det kommer til
arbeidet med arbeidsmiljg og neerveer, men nar det kommer til narveersarbeidet er det etter var
vurdering indikasjoner pa at Arendal kommune har en vei & ga for a oppna et tilfredsstillende
fokus. Blant de ansatte er det over halvparten som i noen, liten eller sveert liten grad opplever
at deres leder har fokus pa narversarbeid og det & snakke om hva som bidrar til at ansatte
kommer pa jobb. Vi har tidligere vurdert rutinene til & i liten grad benytte begrepet
naervaersarbeid, og dette kan etter var vurdering ha en sammenheng med den lave
oppslutningen blant ansatte knyttet til dette begrepet. Samtidig er det ved flere enheter hgy
grad av opplevelse av at leder har fokus pa dette som en del av arbeidet med arbeidsmiljget.
For barnehagesektoren er det spesielt en enhet som skiller seg positivt ut nar det kommer til
ansattes opplevelse av dette arbeidet, mens det i skolesektoren er to enheter som skiller seg
positivt ut. Disse variasjonene kan ikke med sikkerhet knyttes til enkeltfaktorer, men nar vi
sammenstiller de intervjuer vi har gjennomfart med ledere, styringsdokumentasjon og
sykefraveerstatistikk er det samlet sett et helhetlig inntrykk av et systematisk arbeid med bred
involvering av ansatte i de enhetene som lykkes i sitt arbeid.

Maten enhetsledere arbeider med malsettinger pa arbeidsplassen fremstar etter var vurdering a
ha et vesentlig potensiale ved seg. Det er ingen tvil om at det er en del ansatte som mottar
informasjon om bade kommunens malsettinger og enhetens resultater, men var vurdering er at
det er en hgy andel ansatte som hverken er kjent med enhetens malsettinger eller opplever at
leder diskuterer/informerer om enhetens resultater. Blant de ansatte er det 246 ansatte som i
liten eller sveert liten grad er gjort kjent med hvilke malsettinger som gjelder for enheten. 113
ansatte opplever at ledere ikke gir informasjon om enhetens resultater knyttet til eksisterende
malsettinger, mens 103 ansatte mener leder burde bruke mer tid pa dette pa personalmgter.
Var samlede vurdering er at en del av enhetslederne i trdd med HMS-handlingsplan, arbeider
systematisk med bade informasjon og oppfalging av de eksisterende malsettinger. Samtidig er
det en svakhet at en sa stor andel ansatte ikke opplever at enheten arbeider systematisk med
dette, en svakhet sektorledelse bar rette et starre fokus mot. I sitt fokus pa dette kan
sektorledelse etter var vurdering i starre grad lgfte frem god praksis og i starre grad stimulere
til implementering av beste praksis i de underlagte enhetene.

12 sykefraveer over 14 dager det siste aret
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Nar det kommer til medarbeiderundersgkelsen, er det var vurdering at sektorenes oppfalging
av denne ikke er i trad med de faringer som er gitt fra kommunedirektar hverken nar det
kommer til presentasjon av resultater eller prosess i personalet for a forbedre/utvikle og
bevare. Dette begrunner vi med at 266 ansatte pa sparsmal om det har vert noen oppfalging
av den siste medarbeiderundersgkelsen svarte «det var ingen oppfalging».
Kommunedirekteren gjennomgikk medarbeiderundersgkelsen og sine forventninger til
oppfelging i mgte med ledere med personalansvar i november 2021. Var spgrreundersgkelse
blant ansatte ble gjennomfart i februar. Blant intervjuede enhetsledere er det halvparten som
har oppgitt at de har hatt et fokus pa oppfalging, mens den andre halvdelen viser til at de ikke
har hatt tid, opplever at ansatte er lei av slike undersgkelser eller legger skylden pa
pandemien. | denne sammenheng er det interessant at 185 ansatte har opplevd en
tilfredsstillende oppfelging av siste medarbeiderundersgkelse. Det & ikke sikre en
tilfredsstillende oppfalging kan over tid bidra til manglende oppslutning omkring
undersgkelsen i seg selv og manglende kunnskap omkring tiltak basert pa undersgkelsen.

Ansatte og ledere har blitt stilt spgrsmal omkring medvirkningsarenaer, arenaer som for gvrig
er godt beskrevet i kommunens rutiner. VVar vurdering er at enhetsledere har et tilstrekkelig
fokus pa HMS- og kvalitetsutvalg og personalmgter som medvirkningsarenaer for enhetenes
arbeid med HMS. Var vurdering, basert pa gjennomgang av referater fra HMS- og
kvalitetsutvalg i enhetene, er at man ivaretar et bredt spekter av saker, men i mindre grad
falger de krav som fglger av HMS-handbok nar det kommer til analyser av sykefravar og
avvik. Nar det kommer til ansattes opplevelse av at det eksisterer gode og tydelige arenaer for
medvirkning, er det ca. 65 % som opplever dette. At 141 ansatte ikke vet og at 38 ansatte
svarer nei kan indikere at det ved flere enheter i liten grad eksisterer et tilfredsstillende arbeid
nar det kommer til medvirkning. Var vurdering, basert pa spgrreundersgkelsen, er at de
mindre enhetene lykkes bedre med oppslutning omkring tilfredsstillende opplevelse av
medvirkningsarenaer enn de stgrre enhetene, selv om enkelte av disse ogsa lykkes godt. Dette
indikerer at man i stor grad kan lykkes med gode medvirkningsarenaer uavhengig av starrelse
og at man basert pa erfaringer fra de som lykkes, bar jobbe pa sektorniva for & overfare denne
metodikken til de som ikke lykkes sa godt i dette arbeidet.

Det er etter var vurdering flere forhold enn Covid-19 som kan arsaksforklare sykefraveret i
sektorene de seneste arene, om man skal legge de ansattes tiloakemeldinger til grunn. Selv om
pandemien har veert en dominerende faktor for utfgrelsen av arbeidet i sektorene de seneste ar,
er det flere underliggende faktorer som i stor grad engasjerer de ansatte. Til dette registrerer vi
at 153 ansatte mener at arbeidet med a forbedre det psykososiale arbeidsmiljget er den
viktigste faktoren for & redusere sykefraveret. Videre rangerer de ansatte det & redusere
arbeidsbelastningen (146 ansatte) som en viktig del i arbeidet med a redusere sykefravaret,
samt stgrre anerkjennelse (141 ansatte) for den jobben de gjgr. Ansatte trekker ogsa frem
forhold som det & skape starre grad av fellesskapsfglelse pa arbeidsplassen (116 ansatte),
starre fokus pa neerveersarbeid (102 ansatte) og sterre fokus pa tilbakemeldingskultur og
kommunikasjon (95 ansatte). Til sammenligning er det 74 ansatte som mener at det er lite

illAust-Agder
Revisjon ks

52



man kan gjare sa lenge man har covid-19. Legger man til grunn at 74 ansatte ser pa
pandemien som en arsak til at man ikke far redusert sykefraveeret utgjer dette en
forholdsmessig liten andel sett mot en rekke av de andre forholdene som i starre grad opptar
de ansatte. Var vurdering er at de identifiserte forholdene som i starst grad opptar de ansatte,
gir sektorene et godt grunnlag for & jobbe malrettet med de forhold som synes & oppta de
ansatte og som antas a kunne bidra til & redusere sykefraveret.

| sparreundersgkelsen og gjennom intervjuer synliggjeres det store variasjoner i arbeidet med
arbeidsmiljg- og nervaersarbeid i enhetene. Med variasjoner legger vi til grunn at sma enheter
i stor grad lykkes med sitt HMS-arbeid der andre sma enheter ikke lykkes i like stor grad.
Store enheter lykkes der andre store enheter ikke lykkes like godt med det systematiske HMS-
arbeidet. Dette er interessante variasjoner som viser at maten man jobber systematisk pa gir
resultater hvis man gjar de riktige tingene og involverer og skaper engasjement blant de
ansatte. Var vurdering er at man i sterre grad ma etablere et fokus pa hva som skal til for &
lykkes, gjennom evalueringer og involvering av de ansatte og ikke bare det a jobbe for a
oppfylle rutinekrav.
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8. MALRETTET OPPF@LGING AV SYKEFRAVZAR

3. Arbeider skoler og barnehager malrettet med oppfalging av sykefraveer?

8.1 REVISJONSKRITERIER

Oppsummert for denne problemstillingen danner vare kriterier en forventning om at

e Enhetene har implementert kommunens rutiner for sykefraveersoppfelging.
e Enhetene ivaretar sykefraveersoppfelging av ansatte i henhold til gjeldende lover og
regler. Herunder:
o Ivareta ngdvendig dialog med den sykemeldte.
o Gjennomfgre dialogmgte med den sykemeldte og NAV.
o Utarbeide oppfalgingsplan i samarbeid med ansatte.

8.2 FAKTA

Enhetsleder skal i sitt arbeid med sykefraveersoppfalging forholde seg til de krav som falger
av arbeidsmiljgloven samt de ulike rutiner og prosedyrer som Arendal kommune har utledet
fra loven. Slik sett sa har vi lagt til grunn at forelagte rutiner og prosedyrer er beskrivende for
a kunne ivareta lovens krav nar det kommer til enhetsleders oppgaver, herunder den praktiske
oppfelging av ansatte som har fraveer grunnet sykdom.

Rutiner i seg selv har liten verdi hvis det ikke er tydelige strukturer for roller, ansvar og
fullmakt nar det kommer til utferelse. I Arendal kommune er oppgavene for oppfelging av
sykefraveer tillagt enhetsleder, men der hvor oppgaver delegeres ligger fremdeles ansvaret pa
kommunedirektar. Det er saledes viktig at ogsa sektorledelse og kommunalsjef tar tydelige
roller i dette arbeidet for at kommunedirekter gis tilstrekkelig tilbakerapportering. Det er
etablert rutiner som pa en detaljert mate gir enhetsleder veiledning i hvordan ulike former for
sykefravaer skal handteres. | var gjennomgang har vi fokusert pa de oppgaver som hviler pa
enhetsleder og ansattes tilbakemeldinger gjennom spgrreundersgkelsen.

En malrettet oppfelging av sykefraveret legger til grunn en oppfalging i trad med
kommunens rutiner, men vel sa viktig er enhetsleders fokus pa tiltak for at den ansatte kan
komme tilbake i jobb. Dette henger tett ssmmen med det vi i forrige problemstilling har
gjennomgatt, som knytter seg til & sikre et godt arbeidsmiljg. Vel sa viktig er det at ansatte
ivaretas pa en god mate nar hun eller han kommer i en situasjon som kan medfare ngdvendig
tilrettelegging for a kunne komme helt eller delvis tilbake i jobb.
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8.2.1 IMPLEMENTERING OG ETTERLEVELSE AV RUTINER

Da vi intervjuet enhetsledere stilte vi spgrsmal omkring forhold som omhandler oppfalging av
ansatte med korttids- og langtidsfraver og tilrettelegging, med mal om at ansatte skal komme
tilbake i arbeid. | det falgende gar vi gjennom temaer som knytter seg til sykefraveers-
oppfalging med fokus pa enhetslederes organisering av arbeidet, etterlevelse av kommunens
rutiner og opplevelse av fagstette. Disse forholdene vil bli nyansert med ansattes
tilbakemeldinger i sparreundersgkelsen.

Roller, ansvar og myndighet

Alle enhetsledere er tydelige pa at det overordnede ansvaret i enheten hviler pa enhetsleder
nar det kommer til oppfalging av sykefraver. Det er noen variasjoner i forhold til om
enhetsleder har delegert oppgaver knyttet til oppfalgingen av sykefraveeret videre nedover i
enheten. Dette er variasjoner som i stor grad falger av sterrelsen pa enheten. Ved enkelte
enheter er oppfelgingen fordelt pa avdelingsledere for henholdsvis ungdomsskoletrinn,
barnetrinn og SFO-leder. Ved de mindre enhetene er det enhetsleder alene som har ansvaret
eller en kombinasjon av enhetsleder og SFO-leder, enhetsleder og teamledere eller
enhetsleder og pedagogiske ledere. | de fleste enhetene er det enhetsledere som ivaretar de
tyngre sakene som omhandler langtidssykefraveer, mens i enkelte starre enheter gis det i
intervjuer tilbakemeldinger pa at arbeidet med oppfglgingsplaner er delegert ned pa
avdelingslederniva. | de starre enhetene vises det for gvrig til at man har jevnlige mgter med
ledere som har delegerte oppgaver knyttet til arbeidet med oppfelging av sykefraveer. Det er
ogsa gitt eksempler pa at man, etter behov, har mgter med tillitsvalgte og HMS- og
kvalitetsutvalg i saker hvor det anses hensiktsmessig.

Etterlevelse av kommunens rutiner

De aller fleste enhetsledere anser kommunens rutiner og systemer som et tilfredsstillende
grunnlag for & kunne sikre en velfungerende sykefravarsoppfalging. Det er imidlertid flere
enhetsledere som gir uttrykk for at det har veert en laeringsprosess a sette seg inn i rutinene og
at veien blir noe til mens man gar den. Til dette kommenteres det fra enkelte enhetsledere at
man savner en mer systematisk opplaring i kommunens rutiner og HR-portal. Som ny leder
opplever man at man far henvisning til ulike elektroniske kilder og webinarer som man skal
gjennomfare. For flere fremheves det at det blir harde prioriteringer mellom daglige oppgaver
og oppleering, hvor tid i seg selv er en knapphet. Det er flere som opplever webinarer som
positivt da disse er tilgjengelige nar som helst og at man selv kan velge nar man gnsker a se
dem, men man savner noe mer grunnleggende opplering. Det er fra enkelte gitt uttrykk for at
man opplever HMS-samlinger som en god arena for kompetanseheving. Videre er det gitt
uttrykk for at man har et gnske om at HMS far et stgrre fokus pa de etablerte mgtearenaene
som enhetsledersamlinger, mgter med radmannens stab osv.
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Vi stilte i sparreundersgkelsen sparsmal til de ansatte om i hvilken grad de er gjort kjent med
gjeldende rutiner ved sykefraveer (n=543).

Respondenter
| sveert stor grad 25% 137
| stor grad 45% 244
| noen grad 23% 124
| liten grad 6% 30
| sveert liten grad 1% 8

0% 25% 20% 75% 100%

70 % av de som besvarte undersgkelsen oppgir at de i sveert stor grad eller i stor grad er gjort
kjent med rutinene. Det at 30 ansatte i liten grad opplever a ha blitt gjort kjent med rutinene
0g at 8 ansatte i sveert liten grad er gjort kjent med rutinene, fremstar ikke i denne
sammenheng som urovekkende. Brutt ned pa enheter samler de 8 ansatte som har svart i sveert
liten grad seg om fa enheter, mens de som har svart i liten grad i sterre grad fordeler seg jevnt
pa starstedelen av enhetene. Det er & anta at de som ikke har veert syke eller sjeldent er syke i
liten grad har noe forhold til rutinene.

Vi stilte ogsa spgrsmal om hvordan den ansatte er gjort kjent med rutinene. Av 542 ansatte
som besvarte dette spgrsmalet, svarte 63 % at deres leder hadde gjort dem kjent med rutinene,
mens 18 % oppgav at de selv fant frem til dem. 8 % av de ansatte fikk informasjon om rutiner
fra merkantilt ansatte, mens 5 % var ikke kjent med dem og 5 % svarte «annet».

De ansatte ble spurt om de opplever at man har velfungerende rutiner knyttet til sykefravaer
ved deres arbeidsplass (n=543).

Respondenter
Ja 75% 407
Nei (vennligst utdyp) 9% 49
Vet ikke 16% 87

0% 25% 90% 75% 100%

Blant de som svarte nei til dette er det en stor andel ansatte som satte dette i sammenheng med
rutiner for a skaffe vikarer ved sykefravar. Revisjonens intensjon med spgrsmalet var i stgrre
grad om den ansatte opplevde at rutiner knyttet til det & melde fraveer, bli fulgt opp og avrig
kommunikasjon oppleves velfungerende. Det vi ser av svar fra de respondentene som har
utdypet sitt svar, sa handler det utover utfordringer med a skaffe vikarer, om forhold som
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manglende oppfalging av den som er syk og generelt om informasjon. Det fremgar at det at
man ikke kan fa satt inn vikarer oppleves ugreit for den som er syk, fordi dette medfarer en
starre belastning for de som er pa jobb. Dette viser i seg selv en hgy grad av lojalitet til sine
kolleger.

Vi etterspurte i undersgkelsen referater fra rektormgter og enhetsledermeter i barnehage for a
se nermere pa hvordan det malrettede HMS-arbeidet ivaretas pa disse mgtearenaene, bade
med hensyn til oppfelging av arbeidet med ansatte som er syke, sa vel som den systematiske
oppfalgingen av det lokale HMS-arbeidet. For barnehage registrerer vi at HMS i seg selv ikke
er noe fast tema, noe heller ikke avvik eller sykefraveer er. Det har imidlertid veert ulike
temaer knyttet til HMS pa de mgtene vi kontrollerte referater fra. Blant annet har
medarbeiderundersgkelsen veert tema, sa vel som vold pa arbeidsplassen, avvik og det
generelle arbeidet med et godt og trygt barnehagemiljg. Nar det gjelder skole, sa fremgar det
av referater at en rekke forhold knyttet til HMS har vaert temaer i mgtene. Sykefraveer
omtales, men det er ikke et fast tema pa mgtene hva som er status for sykefraveer i enhetene.
Forhold knyttet til avvik har ikke vaert tema i noen av rektormgtene, noe heller ikke
medarbeiderundersgkelsen har veert i etterkant av enhetsledersamling i slutten av 2021. Disse
resultatene gjenspeiler i seg selv de funnene som er identifisert fra forrige problemstilling
hvor en hgy andel av de ansatte ikke er kjent med hvilke malsettinger som gjelder for deres
enhet og at ansatte ikke opplever tilstrekkelig informasjon/diskusjon omkring enhetens
resultater. Sett i lys av at det eksisterer krav til innhold ved medvirkningsarenaene pa
enhetsniva, er det naturlig at ogsa disse forholdene far en viss oppmerksom pa sektorniva.

| intervjuer med ledere stilte vi dem spgrsmal om de opplever a ha tilstrekkelig kapasitet til a
jobbe malrettet for & redusere sykefraveeret. | de mindre enhetene er tilbakemeldingene at man
i liten grad internt i enheten statter seg pa andre i dette arbeidet. Ved de starre enhetene gis
det uttrykk for at enhetsleder, blant mange andre oppgaver, har ansvaret for det malrettede
arbeidet, men at man har enkelte andre ledere a spille pa i dette arbeidet. Det er flere som
peker pa at dette er et langsiktig arbeid og at det tar tid a skape resultater. Blant flere
enhetsledere er det pekt pa viktigheten av at leder har kapasitet til & veere tilstede og at ansatte
som kommer med innspill og forslag til hvordan man kan gjere ting bedre, blir hart. Det vi
ogsa ser av tilbakemeldingene i intervjuene er at ved de mindre enhetene sa har ledere et mer
direkte forhold til de ansatte og saledes har lettere for & fglge dem opp i hverdagen. Det er
nevnt fra en av de starre enhetene at det & kunne fa ekstern stette i det malrettede arbeidet er
en styrke da dette gir en starre legitimitet. Det er ogsa gitt eksempler pa enkle tiltak som kan
veere med a bidra til & redusere sykefravaeret. Ved en av barnehagene pekes det pa at man ved
a anskaffe el-sykler har etablert et tilbud til barn, men gjennom dette ogsa ser at det gir
helsegevinster for de voksne med trim og frisk luft som gjer godt for den fysiske og psykiske
helsen.

Flere av de intervjuede enhetslederne setter det systematiske arbeidet med a redusere
sykefravaeret i sammenheng med medvirkning og at HMS- og kvalitetsutvalget ogsa i dette
arbeidet spiller en viktig rolle.
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De ansatte ble i sparreundersgkelsen spurt om de opplever at det er et fokus pa a redusere
sykefraveeret ved deres enhet (n=508).

Respondenter
Ja 49% 247
Nei (vennligst utdyp) 16% 80
Vet ikke 36% 181

0% 25% 50% 75% 100%

Farst og fremst sa fremstar andelen «vet ikke» relativt hgyt tatt i betraktning av at tiltak for &
redusere sykefraveer bar vere et tema som alle ansatte er kjent med. Samtidig er det & snakke
om reduksjon av sykefraveer vidtrekkende og kan for flere fremsta som noe mer overordnet,
som derfor kan oppfattes som et lederansvar. Det at 49 % av de ansatte opplever et fokus pa a
redusere sykefraveeret innebeerer i seg selv at temaet har et fokus pa dette som ansatte kjenner
seg igjen i. Blant de 80 respondentene som har svart nei, er det store variasjoner knyttet til
begrunnelsen for dette. Blant en del respondenter svarer de at det er lite fraveer og at det
saledes, slik vi oppfatter det, ikke er et stort fokus pa a redusere et allerede lavt sykefraveer.
En hgy andel respondenter peker pa kombinasjonen av darlig gkonomi, mangel pa vikarer og
hgy arbeidsbelastning. Til dette er det flere som peker pa pandemien som en innvirkende
arsak og at dette er forbigdende forhold. Enkelte har en helt annen oppfatning enn pandemien
som arsak og peker pa at man ogsa far pandemien opplevde et hgyt press uten at det ble
etablert ngdvendige tiltak for & redusere presset pa ansatte som igjen resulterer i sykefraver.

Enkelte ledere har i intervjuer fremhevet at de i samarbeid med de ansatte har etablert gode
praktiske ordninger knyttet til sykefraveersoppfelging. Det er eksempelvis vist til at man ved
en enhet har avtale om at kortere fravaer kan meldes pa SMS og at dette er noe de ansatte
setter pris pa. Andre ledere fremhever viktigheten at man tar raskt kontakt med de som melder
seg syke og prever a finne lgsninger slik at man har mulighet til a jobbe noe fremfor
ingenting. | denne sammenheng peker en leder pa at det kan foreligge en plikt til & jobbe noe
0g at de ansatte selv ogsa bidrar til & finne lgsninger som innebarer at de kommer noe pa
jobb, fremfor at man er helt sykemeldt. En av lederne viser til at man har rutiner for at ansatte
skal ringe leder hvis man er syk. Dette ble innfagrt som et virkemiddel for & skape en terskel
for & melde seg syk, samtidig som leder far en mulighet til & snakke med den ansatte om
hvordan man kan legge til rette for at den som tar kontakt kan komme pa jobb allikevel. Det
handler ifglge leder om sma grep som ma til for & fa et samarbeid og at det ogsa handler om
holdninger.

En enhetsleder har i intervju gitt klart uttrykk for at arbeidet med oppfelging av sykefraveer
deles i to. Korttidsfraveer er ifalge enhetsleder et omrade med potensiale i den forstand at man
kan se tendenser til at de samme gar igjen nar det gjelder denne typen fraver. Leder opplever
en utfordring med hvordan man skal komme i dialog med disse slik at det ikke oppleves som
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et angrep pa personen. Usikkerhet fremheves som en faktor for at det kan oppleves
uhandterbart og at man er redd for konsekvenser hvis det opplevd som et personlig angrep pa
den det gjelder. Men som leder peker pa, sa er den starste konsekvensen ved at dette utvikler
seg, at elevene ma ta konsekvensen av dette. Det er flere ledere som snakker om holdninger
knyttet til temaet oppfelging av korttidsfravaer og kobler dette med et arbeid som ma skije i
samarbeid med HMS- og kvalitetsutvalg.

Flere av enhetslederne viser til at det eksisterer rutiner i HR-portalen som er gode
hjelpemidler i arbeidet med oppfalgingen av ansatte med sykefraveer som blant annet varsler
knyttet til oppgaver og frister. Av andre rutiner for leders oppfalging vises det til at nar en
ansatt har fire egenmeldinger sa skal det gjennomfgres samtale. Dette gis det uttrykk for fra
enkelte ledere a vaere utfordrende a fa tid til, og at det ikke alltid gjennomfares. Andre ledere
viser til at det er mekanismer hvor HR kaller inn ansatte til samtale hvis den ansatte har et
hayt sykefraveer.

Ansatte ble i spgrreundersgkelsen spurt om de ved sykdom opplever at de blir tilstrekkelig
ivaretatt (n=501).

Respondenter
Ja 72% 360
| liten grad 7% 34
Jeg vet ikke hva jeg skal forvente av min 16% 81
leder
Nei (vennligst utdyp) 5% 26

0% 25% 50% 75% 100%

Det er en hgy andel ansatte som opplever at de blir ivaretatt pa en tilstrekkelig mate, men det
er samtidig 34 ansatte som i liten grad opplever dette. Nar det kommer til de som har svart
nei, s ser vi at en del ansatte som ikke har vart syke har samlet seg om dette alternativet ved
at de kan utdype at de ikke har veart syke. Det er ogsa enkelte andre svar som er interessante.
Blant annet er det ansatte som opplever at mens de er syke sa ma de planlegge undervisningen
for vikaren og nar de er tilbake sa venter det de omtaler som «konflikter som skal lgses» og
«bgker som skal rettes». Enkelte oppgir at n&ermeste leder er grunnen til at man er syk og at
man séledes ikke kan forvente sa mye knyttet til ivaretakelse og enkelte peker pa at man til
tider kan ha opplevelser av & ikke bli trodd pa at man er syk. At 81 personer ikke vet hva de
skal forvente av sin leder nar det kommer til tilstrekkelig ivaretakelse, kan ha sammenheng
med at man ikke har vert syk og saledes ikke er tilstrekkelig kjent med rutinene.

Vi har i intervjuer veert innom oppfalgingsplaner med enhetsledere. Dette er for de vi har
diskutert dette med veert godt kjent. Vi har som nevnt under roller, ansvar og myndighet
bemerket at det pa enkelte enheter er delegert ned pa avdelingslederniva a etablere
oppfalgingsplan, noe vi for gvrig ikke har noen formening om, men avdelingsledere ma anses
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a ha best kunnskap omkring den ansattes utfordringer og muligheter for tilpasninger. Ledere
peker pa ulike grunner for a arbeide med oppfaelgingsplaner. Det er blant annet pekt pa
oppfalgingsplan som et virkemiddel for & unnga lengre sykefraver. Det er imidlertid fa ledere
som spesifikt har snakket om erfaringer med oppfelgingsplaner og utarbeidelse av disse, men
setter dem i sammenheng med dialogmgter og de rutiner som eksisterer for HR-portalen. Det
er imidlertid pekt pa at det kan veere den ansatte som utarbeider planen i etterkant av
dialogmete og at leder gar inn og godkjenner elektronisk sammen med den ansatte. | slike
tilfeller er det fra leder pekt pa at det kan vere varierende kvalitet pa hvordan en slik
oppfalgingsplan blir.

8.2.2 TILRETTELEGGING

Langtidsfraveeret er et forhold som ledere peker pa at man lgser med a bruke rutinene for
dialogmater og at man jobber med de rette instansene for dette. Flere ledere opplever
langtidsfravaeret som tidkrevende, men ogsa veldig viktig i arbeidet med & kunne jobbe med
tilrettelegging med et mal om a fa den enkelte helt eller delvis tilbake i jobb. Det er for flere
ledere spesielt forholdet omkring dialogmater, oppfalgingsplan og de tyngre sakene som
oppleves & ta mye tid, mens enkelte i sin tid som leder ikke har hatt noen sarlige erfaringer
med utfordrende saker knyttet til langtidsfraveer og behov for tilrettelegging.

Som vi tidligere har omtalt, er det en av lederne vi intervjuet som ogsa har satt tilrettelegging i
sammenheng med korttidsfraveer. Dette ved at ansatte skal ta telefonisk kontakt med leder,
slik at leder kan komme i dialog med den ansatte for & kunne finne lgsninger for at
arbeidstaker kan jobbe noe fremfor ingenting. Av flere ledere nyanseres generelle forhold
knyttet til tilrettelegging ettersom man gjer seg erfaringer med at ikke alt man gjer av
tilrettelegginger gir de gnskede effekter. De erfaringer man gjorde seg var at man ikke kan
tilrettelegge for alt og at tilpasninger kan oppleves som skjevfordeling. Et viktig fokus blir da
a sikre at tiltak oppfattes som rettferdige for alle ansatte. Det gis blant annet eksempler pa at
ansatte i barnehage som far tilrettelegging ved fysiske plager kan vere en utfordring nar det
blir s& mange som har slik tilrettelegging at dette gar pa bekostning av de som er friske og
som ma dekke opp for oppgavene til de som har tilrettelegging.

Det er ogsa et fokus fra ledere om at man ved behov og god dialog med den ansatte kan finne
muligheter for tilrettelegging hvor oppgavene man er satt til fortsatt kan utferes. Dette settes i
sammenheng med at mange har hgy arbeidsvilje og at det er viktig at man mgter ansatte pa
deres gnsker hvor man samtidig har mulighet til & utfgre jobben.

Flere ledere setter arbeidet med tilrettelegging i sammenheng med tiltaket Mulighets og
Avklaringsmgte (MoA). Dette tiltaket er beskrevet i HMS-handlingsplan og retter seg mot
uavklarte og langtidssykemeldte ansatte. Det vises i intervjuer til at mgter gjennomfares i
samarbeid med HR i trad med oppfelgingsrutine for ansatte som har mye fraveer over flere ar.
Malet med dette er a finne ut om det kan finnes lgsninger i form av tilrettelegging innenfor
gjeldende arbeidsomrade eller om det kan finnes andre oppgaver eller annet arbeid.
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Det fremheves i intervjuer flere eksempler pa spesielle forhold hvor tilrettelegging er aktuelt
og viktig for a sikre hgyest mulig arbeidsdeltakelse. Det pekes blant annet pa fysiske
tilrettelegginger gjennom innkjep av ergometrisk utstyr for a forhindre belastningsskader,
tilrettelegginger for kronikere da dette er en gruppe som utgjer en vesentlig andel av det totale
fraveeret og tilpasninger pa tvers i enheten hvor man kan jobbe i et miljg hvor det er en mindre
andel utagerende elever. Det er gitt uttrykk for at tilrettelegging ved mindre enheter kan vaere
utfordrende fordi man har mindre muligheter for tilpasninger av arbeidsoppgavene.

8.2.3 FAGSTOTTE

Sett i lys av at arbeidet med oppfalging av ansatte som er syke relaterer seg til et sett med
komplekse regler og tidkrevende prosesser, samtidig som enhetsledere har et bredt spekter av
andre oppgaver, har vi sett det som naturlig at man i perioder er avhengig av faglig statte i
oppgaveutfarelsen. Dette er for gvrig ogsa gjennomgaende for HMS-handlingsplan, hvor det
legges opp til et samspill mellom ansvarlig leder, interne og eksterne stattefunksjoner. Vi har
derfor i intervjuer stilt spgrsmal om hvorvidt man opplever a fa faglige stette i utfordrende
situasjoner. Faglig statte er for gvrig regulert i HMS-handlingsplan (roller og ansvar) ved at
stab organisasjon skal bista ledere i enkeltsaker, organisere MoA og omplasseringsutvalget.
Videre fremgar det av HMS-handbok at bedriftshelsetjenesten skal bista i den faglige stetten
til kommunen.

Gjennomgaende i naer alle intervjuer, er at kommunens stattefunksjoner far gode
tilbakemeldinger. HR fremheves a veere stattende, det er enkelt & fa kontakt og i de tilfeller
hvor en situasjon kan oppfattes som utfordrende, kan HR vere en god statte bade i samtaler
og dialogmater. Det er fa av de intervjuede som har hatt erfaringer med stgtte knyttet til
juridiske tjenester fra kommunen, men de som har dette er imidlertid delt i sin oppfatning.
Mens enkelte av enhetslederne oppfatter a fa en profesjonell statte og at de er lyttende og har
objektive vurderinger, er det en leder som ytrer at det kan veer utfordrende a fa hjelp knyttet til
juridisk radgivning.

Nar det kommer til bedriftshelsetjenesten, far de uten unntak positive tilbakemeldinger. En
rekke ledere viser til at de pa flere omrader har fatt statte fra Agder arbeidsmiljg som
eksempelvis fysioterapi, ergoterapi og andre forhold omkring bade det fysiske sa vel som det
psykososiale arbeidsmiljget. Det som er gjennomgaende er at bedriftshelsetjenesten ofte
involveres i tyngre saker og saker hvor det kan ta tid & finne lgsninger. Dette forklares
imidlertid med, og ytres forstaelse omkring, da det kan veere en hgy terskel for & be om stgtte
og at saker kan ha fatt utvikle seg, samt at saker kan ha en kompleksitet som kan forklare
dette.

Det at sektoren har en egen kontakt i NAV fremheves av en rekke ledere som verdifullt. NAV
oppleves som enkelt 2 komme i kontakt med og som en god stgatte for leder. Det gis uttrykk
for at ledere opplever det som godt a ha en fast kontaktperson som kjenner sektorene og deres
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utfordringer. Det er fra enkelte ledere kommet til uttrykk erfaringer med tiltaket «raskere
frisk» og omplasseringsutvalget uten at dette er utdypet noe naermere.

8.2.4 LEDERS ERFARINGER MED OPPFJLGINGSARBEIDET

| alle intervjuer avsluttet vi med a stille enhetsledere om det er spesielle forhold de opplever &
ha lykkes med knyttet til arbeidet med oppfelging av sykefraveeret. Det er varierende hvordan
ledere besvarte dette sparsmalet, med alt fra «ja» til mer utdypende refleksjoner omkring hva
man lykkes med, hva som skal til for & lykkes og tanker omkring manglende maloppnaelse.

En leder uttrykker at man far en opplevelse av a lykkes nar ansatte som har veert syke kommer
tilbake i full jobb. Samtidig sa oppleves det utfordrende a oppna dette i ethvert tilfelle nar man
ikke rar over den enkeltes diagnose. | de tilfeller ansatte ikke kommer tilbake, men hvor saken
far et utfall som er bra for alle parter sa kan man ogsa se pa dette som a lykkes. Det & finne
Igsninger for de som ikke fungerer i yrket lenger er viktig, og man ma ha gode systemer for
dette i kommunen som helhet, hvor ogsa fagstette er et viktig element i dette.

| forhold til ledere som gir uttrykk for at man har noe delt opplevelse av a lykkes med
oppfalging av sykefraveeret, sa er det pa den ene siden opplevelsen av at man faler at man
lykkes med oppfalgingen av den enkelte, mens man pa den andre siden ikke far ned
sykefraveeret. For en av lederne oppleves dette som et stort spgrsmal. Leder beskriver at de
som er langvarig sykemeldte gir tilbakemelding pa at de har blitt hart og far statte og hjelp.
Det man strever mest med er mye korttidsfraveer hvor man ikke oppleves a ha lykkes. Det er
ikke alltid man som arbeidsgiver kan forsta hva som skjer og at det kan bli en vanskelig
dialog med den det gjelder.

En leder opplever at man de siste arene har gjort grep som har gitt gode resultater, noe leder
ogsa opplever at ansatte er enige om. Til dette er leder opptatt av & fremheve for revisor at det
som er viktig i arbeidet med sykefraveer er at leder viser at man setter pris pa de ansatte ved at
de blir sett, ogsa de som «alltid» er pa jobb. Viktigheten av en raus leder er noe som trekkes
frem og det vises til at man midt i pandemien, i en periode med mye ekstraarbeid og
usikkerhet, mottok en oppmerksomhet. Dette betydde mye for hver enkelt, og sma tiltak som
en hyggelig oppmerksomhet medfarer at de ansatte faler seg sett og verdsatt. Dette er et
forhold vi mener ma ses i sammenheng med ansattes tilbakemelding i spgrreundersgkelsen
knyttet til gnsket om starre grad av anerkjennelse for jobben som gjares i sektorene.

illAust-Agder
Revisjon ks

62



8.3 REVISORS VURDERINGER

Basert pa de tilbakemeldinger som er gitt i intervjuer, fremstar det ikke som om Arendal
kommune har noen systematisk opplaering av ledere knyttet til arbeidet med oppfelging av
sykefraveer. De fleste lederne gir uttrykk for at dette er noe man selv setter seg inn i og at man
over tid far en tilfredsstillende kompetanse til & fglge opp sykefravar pa en god mate. Det er
fra flere ledere etterlyst mer systematisk oppleering, men at kommunens rutiner oppleves
tilstrekkelige for de oppgaver man er gitt. Fra flere enhetsledere gis det uttrykk for at man har
et snske om at HMS far et starre fokus pa de etablerte mgtearenaene.

Nar det kommer til de ulike mgtearenaer som enhetsleder er en del av, er det noe ulikt
hvordan HMS og forhold som sykefraveer, avvik og medarbeiderundersgkelsen falges opp.
Basert pa de etablerte rutiner som foreligger i Arendal kommune, hadde vi forventet at de
parametere som det er knyttet maltall til, hadde hatt en mer systematisk oppfalging. Etter var
vurdering kunne vi gnsket oss at mal for sykefravaer og avvik i det minste ble et tema i
sektormgter kvartalsvis om ikke fast. Videre kunne det i trad med kommunens ambisjoner
veert et starre fokus pa a overfgre beste praksis fra de som lykkes med dette arbeidet til de
som i mindre grad lykkes, noe et ledermgte vil veere en god arena for.

Revisjonen finner det positivt at en stor andel ansatte er kjent med rutiner for sykefraveer,
samtidig som de anser rutinene som velfungerende. Var vurdering er at de som har hatt et
sykefraveer i stgrre grad ma antas a vaere kjent med rutiner og hvorvidt disse er velfungerende,
enn hva ansatte uten sykefravaer har grunnlag for & mene. Etter var vurdering anses enhetenes
etterlevelse av rutiner for oppfelging av ansatte med sykefravar som tilfredsstillende, bade
gjennom intervjuede lederes tilbakemeldinger understgttet med at en stor andel av de ansatte
opplever a fole seq ivaretatt ved sykdom. At en andel pa 34 ansatte ikke faler seg ivaretatt er
imidlertid et forhold man skal ta pa alvor og oppfglgingsarbeidet har enkelte interessante
faktorer som vi mener enhetene til fordel kan jobbe mer med. Blant annet er det enkelte
ansatte som opplever at mens de er syke sa ma de planlegge undervisningen for vikaren og
nar de er tilbake sa venter det de omtaler som «konflikter som skal lgses» og «bgker som skal
rettes».

Vi ser at det blant ledere er ulik praksis for hvordan man felger opp ansatte som er syke. Dette
handler blant annet om hvordan man i enheten eksempelvis etablerer rutiner for hvordan
ansatte skal melde sitt fraveer. Mens det i enkelte enheter pekes pa at det er viktig at den
enkelte ansatte ringer sin leder fordi man da kan fa dialog omkring hvorvidt det er mulig &
jobbe noe, er det i andre enheter etablert rutiner hvor den syke kan sende sms. Var vurdering
er at enkelte enhetsledere har funnet lgsninger som i sterre grad kan bidra til at ansatte i noen
grad kan jobbe. Gjennom erfaringsdeling mellom enhetsledere og diskusjon av hvilke
resultater man oppnar, kan beste praksis bidra til at flest mulig av de ansatte i starst mulig
grad kan komme pa jobb.
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Tilrettelegging har et gjennomgaende fokus blant de enhetsledere vi har intervjuet. Det er gitt
gode eksempler pa hvordan man i praksis jobber for a best mulig legge til rette for at ansatte
kan jobbe selv om man har en form for sykdom som kan veere til hinder for a utfere sine
ordinzre arbeidsoppgaver. Flere ledere har etter var vurdering gode refleksjoner knyttet til
hvilke gevinster tilrettelegging kan gi, men ogsa hvilke utfordringer som falger av dette. Det
er etter var vurdering gode vurderinger omkring bade det at man skal ha en grad av
tilrettelegging som ikke skaper ugnskede konsekvenser for andre ansatte, samt at man farst og
fremst ved starre enheter har mulighet til & disponere ansatte i andre deler av virksomheten.

Bade arbeidet med tilrettelegging og tilbakemeldinger knyttet til fagstette, vurderer vi som
velfungerende etter ledelsens beskrivelser i intervju. Det at langtidsfraveer i noen tilfeller er
komplekse saker som krever mye tid og ressurser, vil vaere naturlig pa alle arbeidsplasser. Det
at kommunens stettefunksjoner, bedriftshelsetjenesten og kontaktperson hos NAV gis sa gode
tilbakemeldinger, er etter var vurdering viktige suksessfaktorer i arbeidet med tilrettelegging

og oppfalging.
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REVISJONENS KONKLUSJONER OG ANBEFALINGER

9.1 KONKLUSJON

Vi vil farst og fremst gjare det klart at vi har forstaelse for at sektorene for skole og barnehage
har noen krevende ar bak seg, bade for ledere og for ansatte. Det er ingen tvil om at dette er
sektorer som strekker seg langt for at barn og unge skal fa en god dag i barnehagen og pa
skolen. I et arbeidsliv med tilpasninger i form av hjemmekontor er dette en gruppe ansatte
som ma mgte opp pa arbeidsplassen for at barn og unge skal fa et tilstrekkelig innhold i
hverdagen. Det ma ogsa legges til grunn at vi forstar at enhetsledere har en rekke krav knyttet
til sin stilling som gjar det krevende a frigjare tilstrekkelig med tid til & kunne ivareta alle sine
oppgaver pa en tilfredsstillende mate. Samtidig er det & sikre et fundamentalt godt
arbeidsmiljg forankret i lov og slik sett ma dette anses a veere en prioritert oppgave.

Vi ser av var gjennomgang av kommunens rutiner at disse bade er omfattende og til dels
detaljerte i forhold til hva som forventes av den enkelte leder. Samlet sett anser vi
kommunens rutiner som tilfredsstillende som et samlet system for det systematiske HMS-
arbeidet. Det er klare forventninger knyttet til bade ledere og ansatte, bade i form av
malsettinger sa vel som forventninger til den enkelte. Lovens krav danner utgangspunkt for
rutinene og dette er pa en tilfredsstillende mate konkretisert i forhold til roller, ansvar og
oppgaver. Sett mot vare kriterier, danner sektorovergripende rutiner et bedre grunnlag for en
enhetlig praksis, hvor gverste administrative ledelse legger til grunn et sett med forventninger.
De forelagte rutiner og prosedyrer utgjgr et rammeverk som etter var vurdering oppleves
tilstrekkelig for at sektorene for barnehage og skole kan gjennomfare et systematisk HMS-
arbeid.

Som utgangspunkt kan omfangsrike handbgker, rutiner og prosedyrer veere krevende a sette
seg inn i, og kan slik sett etter var vurdering fungere som oppslagsverk ved behov. Ved &
etablere en HMS-handlingsplan har kommunen et verktay til & beskrive hvordan det
systematiske HMS-arbeidet skal utaves i sektorer, enheter og avdelinger. Dette har Arendal
kommune etter var vurdering omsatt pa en tilfredsstillende mate ved a sette krav til aktiviteter,
regelmessighet, fordeling av roller og frister for arbeidet. Samtidig oppfyller beskrivelsene en
rekke av arbeidsmiljglovens krav til blant annet a sikre et systematisk arbeid.

Et forhold vi merker oss er at Arendal kommune i sine rutiner delegerer ansvar knyttet til det
systematiske HMS-arbeidet. Knyttet til oppgaveutfarelsen er det etter var vurdering
akseptabelt med en delegasjon, men ansvaret for oppfalging vil uavhengig av dette hvile pa
den gverste administrative leder. Delegering fordrer tilbakerapportering og det er etter var
vurdering enkelte svakheter ved rutinene i en slik sammenheng. Ved a utelate systematisk
tilbakerapportering pa viktige omrader som avvik, sykefraveer osv., vil mellomledere og
gverste ledelse fa et snevrere beslutningsgrunnlag for prioriteringer i HMS-arbeidet.
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Samlet sett er var vurdering at Arendal kommune har etablert tilfredsstillende rutiner og
prosedyrer, men at det foreligger konkrete forhold som pa en relativt enkel mate kan beskrives
for a forbedre disse. Vi mener det er to forhold som ber fa et sarskilt fokus og det er
overvaking jf. aml. 8 3-1 (h) og etablering av rutiner for rapportering mellom nivaene i
organisasjonen utover tertialrapportering og arsrapport som er omtalt i HMS-handlingsplan.
Selv om kommunens HMS-handbok omtaler overvaking i en setning knyttet til leders ansvar,
sa ville en spesifisering omkring dette i HMS-handlingsplan antas a kunne gi sterre
oppslutning eksempelvis gjennom evalueringer og involverende arenaer med de ansatte. Krav
til rapportering er ivaretatt, men for & skape sterre kontinuerlig oppfelging ville frittstdende
rapportering i linjen antas a kunne gi starre effekt.

Nar det kommer til neerveersarbeidet og det a sikre et godt arbeidsmilja opplever vi at
intervjuede enhetsledere har noe ulike oppfatninger omkring hva som anses & veare malrettede
tiltak, men generelt opplever revisjonen at ledere har en tilfredsstillende tilnerming til hva
som skal til for & sikre dette. Det er imidlertid store variasjoner i de tilbakemeldinger ansatte
gir i sparreundersgkelsen og en hgy andel ansatte som i noen, liten eller sveert liten grad
opplever at deres leder har fokus pa a sikre et godt arbeidsmiljg som et virkemiddel for a
redusere sykefraveeret.

| forhold til det arbeidsrelaterte sykefraveeret er det vanskelig a gi noen tydelig konklusjon pa
hvor sektorene star i forhold til dette, men vi registrerer at Arendal ligger relativt lavt i forhold
til det som omtales som tall for arbeidsrelatert sykefraveer i samfunnet generelt. Samtidig
utgjer denne gruppen 12 % av de som har veert syke det seneste aret'® og er en gruppe ansatte
som sektorenes ledere ma ta pa hgyeste alvor. Blant disse ansatte kan forhold pa
arbeidsplassen som gjennom korrigeringer og tilpasninger bidra til store gkonomisk
innsparinger og arbeidsmiljgmessige forbedringer med de rette tiltakene.

Det er ingen apenbare indikasjoner pa at det er ulik praksis i sektorene nar det kommer til
arbeidet med arbeidsmiljg og naerveer, men nar det kommer til narveersarbeidet er det etter var
vurdering indikasjoner pa at Arendal kommune har en vei a ga for a oppna et tilfredsstillende
fokus. Blant de ansatte er det over halvparten som i noen, liten eller sveert liten grad opplever
at deres leder har fokus pa narversarbeid og det & snakke om hva som bidrar til at ansatte
kommer pa jobb. Nar vi ser hvordan enkelte enheter uavhengig av starrelse lykkes godt med
sitt nzervaersarbeid bgr Arendal kommune vurdere hvordan denne kunnskapen og maten &
jobbe systematisk pa kan overfares til andre enheter og eventuelt sektorer.

Maten enhetsledere arbeider med malsettinger pa arbeidsplassen fremstar etter var vurdering a
ha et vesentlig potensiale ved seg. Det er ingen tvil om at det er en del ansatte som mottar
informasjon om bade kommunens malsettinger og enhetens resultater, men var vurdering er at
det er en hgy andel ansatte som hverken er kjent med enhetens malsettinger eller opplever at
leder diskuterer/informerer om enhetens resultater. Blant de ansatte er det 246 ansatte som i
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liten eller sveert liten grad er gjort kjent med hvilke malsettinger som gjelder for enheten. 113
ansatte opplever at ledere ikke gir informasjon om enhetens resultater knyttet til eksisterende
malsettinger, mens 103 ansatte mener leder burde bruke mer tid pa dette pa personalmater.
Ogsa her er det enkelte enheter uavhengig av starrelse som lykkes i arbeidet med a formidle
bade malsettinger og resultater.

Nar det kommer til medarbeiderundersakelsen er det var vurdering at sektorenes oppfelgingen
av denne ikke er i trad med hverken de faringer som er gitt fra kommunedirekter hverken nar
det kommer til presentasjon av resultater eller prosess i personalet for a forbedre/utvikle og
bevare. Dette begrunner vi med at 266 ansatte pa sparsmal om det har vert noen oppfelging
av den siste medarbeiderundersgkelsen svarte «det var ingen oppfalging». 185 ansatte har
opplevd en tilfredsstillende oppfalging av siste medarbeiderundersgkelse. Dette viser at det er
store variasjoner mellom enhetene og at man i flere enheter har systemer for & sikre
oppfelging av undersgkelsen.

Var vurdering er at enhetsledere har et tilstrekkelig fokus pa HMS- og kvalitetsutvalg og
personalmgter som medvirkningsarenaer for enhetenes arbeid med HMS. Nar det kommer til
ansattes opplevelse av at det eksisterer gode og tydelige arenaer for medvirkning er det ca. 65
% som opplever dette. At 141 ansatte ikke vet og at 38 ansatte svarer nei kan indikere at det
ved flere enheter i liten grad eksisterer et tilfredsstillende arbeid nar det kommer til
medvirkning. Var vurdering, basert pa spgrreundersgkelsen, er at de mindre enhetene lykkes
bedre med oppslutning omkring tilfredsstillende opplevelse av medvirkningsarenaer enn de
starre enhetene, selv om enkelte av disse ogsa lykkes godt. Dette indikerer at man i stor grad
kan lykkes med gode medvirkningsarenaer uavhengig av starrelse og at man basert pa
erfaringer fra de som lykkes bgr jobbe pa sektorniva for & overfagre denne metodikken til de
som ikke lykkes s& godt i dette arbeidet.

Det er etter var vurdering flere forhold enn Covid-19 som kan arsaksforklare sykefraveret i
sektorene de seneste arene, om man skal legge de ansattes tiloakemeldinger til grunn. Selv om
pandemien har veert en dominerende faktor for utfarelsen av arbeidet i sektorene de seneste ér,
er det flere underliggende faktorer som i stor grad engasjerer de ansatte. Skal Arendal
kommune na sine malsettinger med a redusere sykefravaeret ma disse faktorene fa et fokus.
Til dette registrerer vi at 153 ansatte mener at arbeidet med a forbedre det psykososiale
arbeidsmiljget er den viktigste faktoren for & redusere sykefraveeret. Videre rangerer de
ansatte det & redusere arbeidsbelastningen (146 ansatte) som en viktig del i arbeidet med &
redusere sykefraveeret, samt starre anerkjennelse (141 ansatte) for den jobben de gjer. Ansatte
trekker ogsa frem forhold som det & skape starre grad av fellesskapsfalelse pa arbeidsplassen
(116 ansatte), starre fokus pa naervarsarbeid (102 ansatte) og sterre fokus pa
tilbakemeldingskultur og kommunikasjon (95 ansatte). Til sammenligning er det 74 ansatte
som mener at det er lite man kan gjare sa lenge man har covid-19. Legger man til grunn at 74
ansatte ser pa pandemien som en arsak til at man ikke far redusert sykefravaeret utgjar dette en
forholdsmessig liten andel sett mot en rekke av de andre forholdene som i sterre grad opptar
de ansatte.
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| sparreundersgkelsen og gjennom intervjuer synliggjeres det store variasjoner i arbeidet med
arbeidsmiljg- og nervaersarbeid i enhetene. Med variasjoner legger vi til grunn at sma enheter
i stor grad lykkes med sitt HMS-arbeid der andre sma enheter ikke lykkes i like stor grad.
Store enheter lykkes der andre store enheter ikke lykkes like godt med det systematiske HMS-
arbeidet. Dette er interessante variasjoner som viser at maten man jobber systematisk pa gir
resultater hvis man gjar de riktige tingene og involverer og skaper engasjement blant da
ansatte. VVar vurdering er at man i stgrre grad ma etablere et fokus pa hva som skal til for &
lykkes, gjennom evalueringer og involvering av de ansatte og ikke bare det & jobbe for &
oppfylle rutinekrav. For & oppna dette bar man fokusere pa de «gode historiene» og forsgke a
overfore beste praksis mellom enhetene.

Basert pa de tilbakemeldinger som er gitt i intervjuer, fremstar det ikke som om Arendal
kommune har noen systematisk oppleering av ledere knyttet til arbeidet med oppfelging av
sykefraveer. De fleste lederne gir uttrykk for at dette er noe man selv setter seg inn i og at man
over tid far en tilfredsstillende kompetanse til & falge opp sykefravear pa en god mate. Det er
fra flere ledere etterlyst mer systematisk oppleering, men at kommunens rutiner oppleves
tilstrekkelige for de oppgaver man er gitt. Fra flere enhetsledere gis det uttrykk for at man har
et snske om at HMS far et starre fokus pa de etablerte mgtearenaene.

Revisjonen finner det positivt at en stor andel ansatte er kjent med rutiner for sykefraveer,
samtidig som de anser rutinene som velfungerende. Etter var vurdering anses enhetenes
etterlevelse av rutiner for oppfelging av ansatte med sykefravar som tilfredsstillende, bade
gjennom intervjuede lederes tilbakemeldinger understattet med at en stor andel av de ansatte
opplever a fole seq ivaretatt ved sykdom. At en andel pa 34 ansatte ikke faler seg ivaretatt er
imidlertid et forhold man skal ta pa alvor og oppfalgingsarbeidet har enkelte interessante
faktorer som vi mener enhetene til fordel kan jobbe mer med. Blant annet er det enkelte
ansatte som opplever at mens de er syke sa ma de planlegge undervisningen for vikaren og
nar de er tilbake sa venter det de omtaler som «konflikter som skal lgses» og «bgker som skal
rettes».

Vi ser at det blant ledere er ulik praksis for hvordan man fglger opp ansatte som er syke. Dette
handler blant annet om hvordan man i enheten eksempelvis etablerer rutiner for hvordan
ansatte skal melde sitt fraveer. Mens det i enkelte enheter pekes pa at det er viktig at den
enkelte ansatte ringer sin leder fordi man da kan fa dialog omkring hvorvidt det er mulig &
jobbe noe, er det i andre enheter etablert rutiner hvor den syke kan sende sms. Vi har ingen
formening om hva som er den beste Igsningen, men ogsa pa dette omradet bar sektorene dele
sine erfaringer.

Tilrettelegging har et gjennomgaende fokus blant de enhetsledere vi har intervjuet. Det er gitt
gode eksempler pa hvordan man i praksis jobber for & best mulig legge til rette for at ansatte
kan jobbe selv om man har en form for sykdom som kan veere til hinder for & utfare sine
ordinaere arbeidsoppgaver. Flere ledere har etter var vurdering gode refleksjoner knyttet til
hvilke gevinster tilrettelegging kan gi, men ogsa hvilke utfordringer som falger av dette. Det
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er etter var vurdering gode vurderinger omkring bade det at man skal ha en grad av
tilrettelegging som ikke skaper ugnskede konsekvenser for andre ansatte, samt at man farst og
fremst ved starre enheter har mulighet til & disponere ansatte i andre deler av virksomheten.

For at Arendal kommune skal na sine gkonomiske mal, mal for sykefraveeret og mal for det
systematiske HMS-arbeidet, ma det ligge til grunn en lojalitet til kommunens rutiner, ledelsen
og de ulike systemer som bygger opp omkring dette. Som det gjennom rapporten er satt fokus
pa, sa er det systematiske HMS-arbeidet ngkkelen til & kunne na disse malene. Alt avhenger
likevel av den enkelte leders engasjement, systematikk og tilneerming til hvordan dette utfgres
i praksis. Det er ikke tvil om at det hviler et stort ansvar pa det a vaere barnehagesjef,
skolesjef, rektor eller barnehageleder. Det er et vidt spekter av oppgaver som skal lgses
knyttet til skonomi, personell og drift. Ved a involvere de ansatte vil den enkelte leder i stgrre
grad kunne identifisere de utfordringer som eksisterer pa arbeidsplassen og saledes i starre
grad kunne treffe malrettede tiltak for & oppna de gnskede effekter.

9.2 ANBEFALINGER

Arendal kommune ber i stgrre grad etablere krav til enhetsleders overvaking og
gjennomgang av det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet hvor bred
involvering av ansatte bar beskrives

Kommunen bgr i starre grad rette fokus pa narvaersarbeidet og sammen med de
ansatte snakke om hva som bidrar til at ansatte kommer pa jobb. Ved a ta til
etterretning de signaler de ansatte gir i form av hva de mener skal til for a redusere
sykefraveeret, kan sektorene kunne arbeide mer malrettet mot de forhold som i sterst
grad opptar de ansatte

| trad med bystyrets vedtak om & intensivere arbeidet med a redusere sykefravaret, bar
man i stgrre grad etablere frittstdende rapporteringer som i sterre grad forplikter
enhetsledelse og sektorledelse til & diskutere hva man lykkes med og hva man ikke
lykkes med i arbeidet knyttet til det a redusere sykefravearet

Basert pa at enkelte enheter i stor grad lykkes med sitt systematiske HMS-arbeid bar
sektorene i starre grad legge til rette for at «de gode historiene» og saledes beste
praksis, kan danne grunnlag for forbedringer pa tvers i enhetene og sektorene

9.3 KOMMUNEDIREKTORENS KOMMENTAR

Kommunedirekteren har lest rapporten grundig. Temaet er viktig for den enkelte arbeidstager,
men ogsa samfunnsviktig og sveert relevant for kommunens utfordringer og muligheter.
Rapportens form er svaert detaljert og omfattende og kommunedirektagrens kommentarer ma
begrenses til revisjonens hovedfunn, vurderinger og anbefalinger.

Revisjonen beskriver gjennom sine funn og vurderinger noen forbedringspunkter.
Kommunedirektaren har valgt & konsentrere seg om a kommentere i tilknytning til disse.
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Om rapportering og kontroll:
Revisjonen skriver:

«Samlet sett er var vurdering at Arendal kommune har etablert tilfredsstillende rutiner
og prosedyrer, men at det foreligger konkrete forhold som pa en relativt enkel mate
kan beskrives for & forbedre disse. Vi mener det er to forhold som bgr fa et seerskilt
fokus og det er overvaking jf. aml. § 3-1 (h) og etablering av rutiner for rapportering
mellom nivaene i organisasjonen utover tertialrapportering og arsrapport som er
omtalt i HMS-handlingsplan.»

Kommunedirektaren er glad for a fa bekreftet at det foreligger tilfredsstillende rutiner og
prosedyrer. | sykefraveersoppfalgingen er dette en del av «grunnmuren» i Arendal kommune.
Rutiner og prosedyrer i personal- og HMS-handbok gjennomgas og oppdateres kontinuerlig
av kommunens HR-stab i dialog med ledere, tillitsvalgte og verneombud, blant annet gjennom
arbeidet i AMU. Kommunedirektgren tar til etterretning at revisjonen mener at administrativ
overvaking og rapportering ber forsterkes. Det bar imidlertid nevnes at i tillegg til tertial- og
arsrapport utarbeides det ogsa manedsrapporter. Her rapporteres sykefraveer pa overordnet
niva, men ikke pa enhetsniva. Kommunen har gode IKT-verktay for a fremstille oppdaterte
data om sykefraveersutviklingen pa enhets- og avdelingsniva.

Kommunedirektaren vil falge opp punktet for a sikre manedlig rapportering pa enhetsniva og
en kontinuerlig oppfelging i linja basert pa denne rapporteringen.

Om enhetsledernes arbeide med malsettinger
Revisjonen skriver:

«Maten enhetsledere arbeider med malsettinger pa arbeidsplassen fremstar etter var
vurdering & ha et vesentlig potensiale ved seg. Dette begrunner vi med at det er en hgy
andel ansatte som hverken er kjent med enhetens malsettinger eller opplever at leder
diskuterer/informerer om enhetens resultater. Ogsa her er det enkelte enheter
uavhengig av starrelse som lykkes i arbeidet med & formidle bade malsettinger og
resultater.»

Kommunedirektaren er opptatt av at alle ledere jobber aktivt med a involvere egne ansatte i
malsettinger med arbeidet. Det er positivt at revisjonens funn viser at det er enheter som
lykkes godt i dette arbeidet. | det videre arbeidet vil kommunedirekteren falge opp
revisjonens funn med a tydeliggjere forventninger og legge til rette for erfaringsdeling. Dette
henger godt sammen med allerede uttalte forventninger til ledere i Arendal kommune
konkretisert i kommunens lederplakat.

Om oppfelging av medarbeiderundersgkelsen
Revisjonen skriver:
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«Nar det kommer til medarbeiderundersgkelsen er det var vurdering at sektorenes
oppfelging av denne ikke er i trad med hverken de faringer som er gitt fra
kommunedirektgr hverken nar det kommer til presentasjon av resultater eller prosess i
personalet for a forbedre/utvikle og bevare.»

Litt over halvparten av de ansatte som har svart pa undersgkelsen sier at det har veert lite
oppfelging av medarbeiderundersgkelsen. Revisjonens undersgkelse ble gjennomfert i februar
2022. Resultatene fra siste medarbeiderundersgkelse var ikke klare fgr i desember 2021.
Kommunens tjenester var under kraftig press pa grunn av pandemien i denne perioden. Det
var altsa et ganske kort tidsrom, i en krevende periode, mellom medarbeiderundersgkelsen og
revisjonens undersgkelse. Kommunedirektaren antar at flere ledere ikke hadde rukket a
gjennomfgre planlagte aktiviteter da revisjonens undersgkelse ble gjennomfart, og at
resultatene kan veere pavirket av dette. Revisjonen skriver da ogsa at «Fra de ansatte som ikke
har opplevd oppfalgingen av undersgkelsen som tilfredsstillende, er det gitt tilbakemeldinger
om at det er forstaelse for at leder ikke kan rekke over alle oppgaver og at pandemien har vart
en utfordring for oppfalgingen.»

Kommunedirektaren vil uansett fglge opp dette punktet med tydeliggjering av forventninger
og tilbakerapportering fra ledere om gjennomfarte aktiviteter.

Om oppleering
Revisjonen skriver:

«Basert pa de tilbakemeldinger som er gitt i intervjuer, fremstar det ikke som om
Arendal kommune har noen systematisk opplering av ledere knyttet til arbeidet med
oppfalging av sykefraveer. De fleste lederne gir uttrykk for at dette er noe man selv
setter seg inn i og at man over tid far en tilfredsstillende kompetanse til & fglge opp
sykefraveer pa en god mate. Det er fra flere ledere etterlyst mer systematisk oppleering,
men at kommunens rutiner oppleves tilstrekkelige for de oppgaver man er gitt. Fra
flere enhetsledere gis det uttrykk for at man har et gnske om at HMS far et starre fokus
pa de etablerte mgtearenaene.»

Kommunen har et opplaringsprogram for ledere kalt «Styrk ledelse». Programmet er orientert
om ledelse som «handverk» og utgjgr grunnmuren i den opplearingen som ledere i Arendal
kommune tilbys. Programmet har et basisinnhold som gjentas arlig. De som ikke deltar pa
selve opplaringsdagen kan nar som helst se et webinar med innholdet fra oppleringen. Det er
frivillig & delta, og ledere kan plukke ut de delene av programmet de gnsker & delta pa
gjennom aret. 1 2021 ble det gjennomfart et webinar kalt «Ledelse og sykefraveer» og i 2020
ble webinaret «Oppfalging av sykefravar» gjennomfart. Begge ligger tilgjengelig pa
kommunens intranett.
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Kommunedirektgren tar til etterretning at dette ikke oppleves som tilstrekkelig av lederne.
Kommunedirektaren vil falge opp med a utvide og styrke denne delen av
opplaringsprogrammet, samt sgrge for & gjere den bedre kjent blant lederne.

Om revisjonens anbefalinger
Revisjonen skriver:

- Arendal kommune bgr i sterre grad etablere krav til enhetsleders overvaking og
gjennomgang av det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet hvor bred
involvering av ansatte bar beskrives

- Kommunen bgr i stgrre grad rette fokus pa neerveersarbeidet og sammen med de
ansatte snakke om hva som bidrar til at ansatte kommer pa jobb. Ved a ta til
etterretning de signaler de ansatte gir i form av hva de mener skal til for & redusere
sykefraveeret, kan sektorene kunne arbeide mer malrettet mot de forhold som i starst
grad opptar de ansatte

-1 trdd med bystyrets vedtak om & intensivere arbeidet med a redusere sykefraveeret,
bar man i sterre grad etablere frittstaende rapporteringer som i starre grad forplikter
enhetsledelse og sektorledelse til & diskutere hva man lykkes med og hva man ikke
Iykkes med i arbeidet knyttet til det & redusere sykefraveeret

- Basert pa at enkelte enheter i stor grad lykkes med sitt systematiske HMS-arbeid bar
sektorene i starre grad legge til rette for at «de gode historiene» og saledes beste
praksis, kan danne grunnlag for forbedringer pa tvers i enhetene og sektorene

Kommunedirektgren setter pris pa revisjonens grundige arbeide og vil falge opp
anbefalingene. Anbefalingene som gjelder overvaking av resultater og lgpende rapporteringer
til nsermeste leder er kommentert over.

Fokus pa neerveersarbeide og involvering av de ansatte i arbeidet om hva som skal til for a
forebygge sykefraveer henger godt sammen med kommunens syn pa hva som er viktig. Her
jobber kommunen allerede godt sammen med Agder Arbeidsmiljg, og vi vil fortsette a utvikle
dette samarbeidet. Vi vil tydeliggjere og styrke arbeidet med HMS i trad med nyere forskning
fra blant annet STAMI om hva som forebygger sykefraveer og tidlig avgang fra arbeidslivet i
offentlig sektor.

Deling av gode historier og beste praksis vil vi fortsette med nar vi har ledersamlinger og
opplering for ledere.
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11. VEDLEGG

‘ INTERVJUGUIDE ENHETSLEDERE
Innledning
Kan du fortelle om enhetens situasjon i forhold til sykefraveer?
Kan du si litt om fordelingen av roller og ansvar knyttet til arbeidet med sykefravaer?
Hva er din rolle i det helhetlige arbeidet med sykefraveersoppfglging og forebygging?
Rutiner og kommunens systemer
Kan du si litt om hvilke rutiner du bruker i arbeidet med oppfglging og forebygging av sykefraveer?
Opplever du kommunens systemer og rutiner som oversiktlige og tilgjengelige?
Brukes de som oppslag eller ma det settes inn i?
Er disse enkle a anvende i praksis?
I hvilken grad er du gjort kjent med kommunens vedtatte malsettinger?
6,5%
Pke intensiteten i arbeidet med & redusere sykefravaeret

Sett fra ditt stasted, opplever du at kommunen har velfungerende rutiner for oppfglging og forebygging av
sykefraveer?

Hvordan opplever du kommunens faglige stgtte i utfordrende situasjoner? (HR, jus, BHT, NAV)

Opplever du at sektorledelsen har tilstrekkelig fokus dine utfordringer knyttet til oppfglging og
forebygging?

Naerveersarbeid og forebygging

Hvordan arbeider enheten malrettet med fokus pa arbeidsmiljg og neerveer?
Er du kjent med begrepet naervaersarbeid, og hvordan snakker man om dette pa arbeidsplassen.
Hvilke tiltak er iverksatt for a gke intensiteten for 3 na malene med a redusere sykefravaeret?
Hvilke interne mal har dere satt for sykefravaeret ved din enhet? (Handlingsplan HMS)

Opplever du a ha tilstrekkelig kapasitet til 8 jobbe malrettet med a redusere sykefravaeret, og pa hvilken mate
bidrar gvrige ledere og ansatte i dette arbeidet?

Hvordan vil du beskrive det psykososiale arbeidsmiljget ved din enhet?

| praksis, hvordan jobber enheten med oppfglging av arbeidsmiljgundersgkelse?
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Arbeidsgiverstrategien i Arendal kommune peker pa viktigheten av medvirkning. Hvilke arenaer for
medvirkning er etablert ved din enhet?

Innhold mgte?
Dokumentasjon/referat?
Hvordan opplever du samarbeidet med tillitsvalgt og verneombud?

Evalueringsarbeid (internkontroll) — Avviksrapportering og behandler er viktige deler av laerings- og

forbedringskulturen i Arendal kommune. Kan du si noe om hvordan dette arbeidet er organisert ved din enhet?

Hvordan jobber enheten med identifisering av risikoomrader, avvik og tiltak?

Sykefravaersoppfalging

Hvordan er rutinene for sykefravaersoppfglging implementert ved din enhet?
Bruk av HR-portal?

Erklaering om ledelse. Kan du si litt om hvordan du jobber med de forhold som fglger av HMS handlingsplan?
Aktiv oppfelging, fokus pa forebygging, gjsre HMS plan kjent hos ansatte.

Opplever du at kommunens rutiner er tydelige pa hva som forventes av deg i oppfglging av sykefravaer?
Hva fungerer bra?
Hva har forbedringspotensial?

Opplever du at det gis tilstrekkelig opplaering eller mulighet for oppleering i forhold til ditt ansvar?

Kan du si litt om hvordan roller og ansvar er fordelt i oppfglging av enkeltansattes sykefraveer?
Herunder dialogmgte, oppfalgingsplan og dialog med den sykemeldte

Opplever du at enheten lykkes i arbeidet med oppfglging av sykefravaeret?

Avslutning

Er det noe mer du gnsker a tilfgye?

Referat fra alle enhetens HMS-utvalg mgter i 2021
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SPORREUNDERSOKELSE BLANT ANSATTE

Heil

Aust-Agder revisjon IKS (Arendal kommunes revisor) arbeider for tiden med et revisjonsprosjekt knyttet til
sykefraveer i skoler og barnehager i Arendal kommune. Prosjektet er bestilt av kommunens kontrollutvalg og
den endelige rapporten vil bli behandlet i kontrollutvalget fgr oversendelse til bystyret.

Vart formal er @ undersgke hvorvidt Arendal kommune, innen sektor for skole og barnehage, har etablert
tilfredsstillende rutiner for det helhetlige arbeidet med sykefravaer. | dette legger vi til grunn en forventning om
at det foreligger systemer, rutiner og prosedyrer som ivaretar det enkelte individ ved sykdom, forebygging og
oppfelging av sykefravaer.

Ditt svar vil veere et viktig bidrag for a belyse forhold av betydning for hvordan du blir ivaretatt ved sykdom pa
arbeidsplassen, sa vel som arbeidsgivers ansvar for a forebygge at ansatte blir syke i den grad dette kan skyldes
forhold pa arbeidsplassen. Alle besvarelser vil veere anonyme og i de tilfeller hvor det blir fa respondenter pa
den enkelte enhet, vil det ngye bli vurdert om oppslutningen er tilstrekkelig for a sikre anonymitet.

Pa forhand tusen takk.

| hvilken sektor jobber du?
(4) B Barnehage
(2) B Skole /SFO

(3) Annet

Ved hvilken enhet er du ansatt? (arbeidssted med hgyest andel tilstedevaerelse)
(1) B Engene barnehage

(2) B Fabakken barnehage

(3) B Fjellvik naturbarnehage

(4) @ Gullfakse barnehage

(5) BJovannslia barnehage

(6) B Lia barnehage

(7 B Rykene barnehage

(8) B Stemmehagen barnehage
(9) BIStremmen barnehage

(10) B Stregmsbudsen barnehage

(11) B Annet
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Ved hvilken enhet er du ansatt? (arbeidssted med hgyest andel tilstedevarelse)
(2) @ Asdal skole

(12) [ Birkenlund skole

(13) B Eydehavn skole

(14) B Flosta skole

(15) B Hisgy skole

(16) B Lundergd skole og ressurssenter
(17) B Moltemyr skole

(18) [ Myra skole

(19) [ Nedenes skole

(20) [ Nesheim skole

(21) B Roligheden skole

(22) B Rykene oppvekstsenter

(23) [ Sandnes skole

(24) B Sandum skole

(25) [ Stinta skole

(26) Strgmmen oppvekstsenter

(27) [ Stuenes skole

(28) Bl Annet

Hvilket ansettelsesforhold har du?

(1) B Fast ansatt

(2) B Midlertidig ansatt

(3) Bl Annet

Hva er din stillingskategori?

(1) B Pedagog

(5) B Fagarbeider

(6) B Assistent

(77 B Merkantilt ansatt

(4) Bl Annet

| hvilken grad er du gjort kjent med gjeldende rutiner ved sykefravaer?

(1) B sveert stor grad
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(4) @1 stor grad

(5) Bl noen grad

(6) @I liten grad

(7) @1 sveert liten grad

Hvordan ble du gjort kjent med rutinene?

(2) @ Jeg ble gitt informasjon fra min leder

(5) B Jeg ble gitt informasjon fra merkantilt personell
(3) Fant selv frem til dem

(4) @ Er ikke kjent med dem

(6) B Annet

Jeg opplever at vi har velfungerende rutiner knyttet til sykefraveer ved min arbeidsplass.
(1) BlJa

(3) @ Nei (vennligst utdyp)

(4) @ Vet ikke

Naerveaersarbeid handler om et fokus pa @ mestre og a vaere tilstede pa jobb, fremfor et fokus
pa sykdom og fraveer.

Er naerveersarbeid et begrep som er godt innarbeidet pa din arbeidsplass?
(4) BJa
(2) B Begrepet er ukjent for meg

| hvilken grad opplever du at din leder har et fokus pa neervaersarbeid og saledes har et fokus
pa a snakke om det som bidrar til at folk kommer pa jobb?

(2) B I sveert stor grad
(8) B stor grad

(9) Bl noen grad

(10) @1 liten grad

(11) B sveert liten grad

Hver enkelt enhet har etablert malsettinger for arbeidet med sykefravaer. | hvilken grad er du
kjent med hvilke malsettinger som gjelder for din enhet?

(2) | sveert stor grad
(3) @I stor grad

(4) | noen grad
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(5) @I liten grad
(6) Bl sveert liten grad

Opplever du at leder diskuterer/informerer omkring enhetens resultater knyttet til de
eksisterende malsettinger?

(1) BJa

(3) [ Nei, jeg far ingen informasjon om dette

(4) B Nei, jeg har ikke behov for informasjon om dette

(5) @ Leder kunne med fordel brukt mer tid pa dette pa personalmgter
(2) BAnnet (vennligst utdyp)
Opplever du at det er et fokus pa a redusere sykefravaeret ved din enhet?
(1) BJa

(3) @ Nei (vennligst utdyp)

(4) @ Vet ikke

Har enheten din gode og tydelige arenaer for medvirkning?
(1) BJa

(3) B Nei (vennligst utdyp)

(4) B Vet ikke

leg opplever at samspillet mellom enhetens ledelse, tillitsvalgte og verneombud fungerer pa
en god mate.

(1) BlJa

(3) B Nei (vennligst utdyp)

(4) @ Vet ikke

| hvilken grad er du kjent med hvilke plikter din leder har hvis du er syk?
(2) B I sveert stor grad:

(3) B I stor grad

(4) Bl noen grad

(5) @1 liten grad

(6) | sveert liten grad

Opplever du at du blir ivaretatt pa en tilstrekkelig mate ved sykefravaer?

(1) @Ja
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(2) @I liten grad

(8) B Jeg vet ikke hva jeg skal forvente av min leder
(7) B Nei (vennligst utdyp)

Tilrettelegging ved min arbeidsplass...

(1) B Gisifor liten grad

(2) B Gisifor stor grad

(3) B Treffer godt i samspill med leder og ansatt

(4) B Jeg haringen formening om tilrettelegging

(5) B Annet (vennligst utdyp)

Nasjonale undersgkelser viser at omkring 40 % av det totale sykefravaeret kan tilskrives, helt
eller delvis, arbeidsrelaterte forhold.

Basert pa ovennevnte ber vi om at du tar stilling til hvorvidt dette er relevant for deg det
siste aret.

(1) B Jeg har ikke veert syk det siste aret

(4) B Jeg har veert syk det siste aret, men det er av andre grunner enn arbeidsrelaterte
forholdrte

(3) [@lJa, arbeidsrelaterte forhold har medfgrt at jeg har hatt sykefraveer det siste aret

| hvilken grad opplever du at din leder har fokus pa et godt arbeidsmiljg som et virkemiddel i
arbeidet med a redusere sykefravaeret?

(1) B sveert stor grad
(3) B I stor grad

(4) Bl noen grad

(5) @1 liten grad

(6) B 1 sveert liten grad

Er du kjent med nar siste arbeidsmiljpundersgkelse ble giennomfgrt?

(5) 2021
(6) [@2020
(7 @2019

(8) @2018 eller senere

(9) B Vet ikke
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Hvordan opplever du oppfglgingsarbeidet fra siste arbeidsmiljgundersgkelse?

(1) B Tilfredsstillende (vennligst utdyp)

(2) @ lkke tilfredsstillende (vennligst utdyp)

(5) [ Det var ikke noen oppfelging

Relatert til sykefravaer, sa ber vi om at du velger de nedenforstaende faktorer som kan

beskrive arsaken for ditt sykefravaer de seneste arene.

(14)

(15)

Jeg har ikke vaert syk de seneste ar

Mitt sykefraveer skyldes ikke forhold pa arbeidsplassen

(2) @ Vanskelige situasjoner pa arbeidsplassen (vold, trusler, ugnsket seksuell

oppmerksomhet, mv.)

(8) Bl Manglende vilje for tilpasning av arbeidsoppgaver

(12)

(25)

(13)

(16)

(18)

(24)

(19)

(20)

(21)

(22)

(23)

Personkonflikter

Hgye emosjonelle krav

Det fysiske arbeidsmiljget (eks. inneklima, ergonomi)

Det psykososiale arbeidsmiljget (eks. kultur, samarbeid, trygghet)
B Tidspress

Urealistiske forventninger til arbeidstaker

Ressurssituasjonen

Covid-19

Ledelsesutfordringer

Utbrenthet

Annet (vennligst utdyp)

Hva mener du kan bidra til a redusere sykefravaeret pa din arbeidsplass?

(14)

(38)

(32)

(31)

(39)

(25)

Stgrre fokus pa naerveersarbeid

Stgrre fokus pa leders oppfelging av sykefravaer

Forbedre det psykososiale arbeidsmiljget (eks. kultur, samarbeid, trygghet)
Forbedre inneklima

St@rre fokus pa ergonomi (kurs, arbeidsplasstilpasning, utstyr, etc)

Stgrre fokus pa tilbakemeldingskultur og kommunikasjon
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(26) [ St@rre anerkjennelse for den jobben vi utfgrer

(27) [ Etablere bedre rutiner for sykefravaersoppfglgingen

(28) B Vibgristgrre grad snakke om hva som er grunnen til det arbeidsrelaterte
sykefraveaeret

(29) B Redusere arbeidsbelastningen

(30) [ Det er lite vi kan gjgre sa lenge vi har covid-19

(33) [ Arbeide malrettet med personkonflikter

(34) [l st@rre grad skape en fellesskapsfglelse pa arbeidsplassen
(35) B stgrre grad tilpasse arbeidsoppgaver for den enkelte

(36) B Jeg har ingen mening om dette

(37) B Mitt forslag er... (vennligst utdyp)

Er det noe annet du gnsker a bidra med for & belyse undersgkelsens temaer?

(2)

(1)

Nei

Kommenter __

Tusen takk for ditt bidrag!

Ha en fortsatt fin dag.
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