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0. SAMMENDRAG

Pa oppdrag fra kontrollutvalget i Holmestrand kommune (KU-sak 25/18), har Vestfold
kommunerevisjon gjennomfart forvaltningsrevisjonsprosjektet Personalforvaltning og
sykefraveer i Holmestrand kommune.

| prosjektet er fglgende problemstillinger besvart:

1. Har Holmestrand kommune en tydelig rolle- og ansvarsfordeling knyttet til
personalforvaltningen, og blir denne fulgt?

2. Huvilke rutiner og tiltak har Holmestrand kommune for a forebygge, falge opp og
redusere sykefraveeret?

3. I hvilken grad etterlever kommunens ledelse rutiner og tiltak for & forebygge,
falge opp og redusere sykefraveeret?

4. Hva mener de ansatte om kommunens arbeid med a forebygge, fglge opp og
redusere sykefraveeret?

Revisor har gjennomfart tre spgrreundersgkelser: til alle lederne, til alle fast ansatte og til
tillitsvalgte og verneombud. Holmestrand kommune bgr gjennomga revisors
sparreundersgkelser, og vurdere resultatene opp mot kommunens malsettinger. Det bar
deretter defineres hvilke tiltak som kan veere hensiktsmessig a iverksette i oppfalgingen av
disse.

Et sentralt bakteppe for prosjektet er at Holmestrand kommune er preget av a vere i
omstilling. Revisor understreker at det gjares et betydelig arbeid i kommunen bade som
resultat av sammenslaingen i 2018, og den kommende sammenslaingen med Sande kommune
i 2020.

Innenfor personalforvaltningen kommer omstillingen til uttrykk ved at kommunen har
revidert mange reglement og rutiner i 2018. Dette er en pagaende prosess i kommunen.
Kommunens delegasjonsreglement og radmannens videredelegering av myndighet pa
personalomrade, gir rammene for en tydelig rolle- og ansvarsfordeling i personal-
forvaltningen. Dette stettes opp av at flere av reglementene og rutinene pa omradet bekrefter/
utyper rolle- og ansvarsfordelingen. Kommunen bgr imidlertid arbeide for & gjere det kjent
for alle ansatte og ledere hvor de finner retningslinjene. Videre bgr kommunen ogsa arbeide
med etterlevelsen av rutinene for medarbeidersamtaler.

Holmestrand kommune har ikke oppnadd sine mal for sykefraveeret i 2018. Revisor vil
imidlertid understreke at kommunen har gjort et betydelig arbeid i forebygging og
oppfalgning av sykefraveeret, selv om dette ikke har resultert i den gnskede reduksjonen.

Har Holmestrand kommune en tydelig rolle- og ansvarsfordeling knyttet til
personalforvaltningen, og blir denne fulgt?

Rolle- og ansvarsfordelingen i personalforvaltningen tydeliggjeres ved at Holmestrand
kommunestyre har vedtatt et delegasjonsreglement som gir oversikt over hvilken myndighet
politikerne har delegert til politiske organer og til radmann. Videre har radmannen vedtatt et
eget reglement for delegasjon av myndighet i administrasjonen. Revisor vurderer at
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kommunen med dette har tydeliggjort ansvarsfordeling mellom de ulike nivaene i
organisasjonen.

Revisor merker seg at Holmestrand kommune er i en pagaende prosess med revidering og
ferdigstillelse av rutiner for personalforvaltningen. Kommunen har enda ikke besluttet hvilket
kvalitetssystem som skal brukes i den nye kommunen fra 2020. Kommunen har derfor heller
ikke besluttet hvor mye tid som skal benyttes pa vedlikehold av naveerende kvalitetssystem fra
Kommuneforlaget med tilhgrende personalhandbok og HMS-handbok. Revisor ser at dette
kan medfare at rutiner ikke blir samlet i kvalitetssystemet og at det kan medfgre manglende
ajourfgring av handbgkene med tanke pa nye reglement og rutiner som blir vedtatt.

Revisor har ogsa vurdert etterlevelse av rolle- og ansvarsfordelingen i personalforvaltningen.
Dette er et omfattende omrade, og revisor har valgt a se pa:

e Ledere/ ansattes vurderinger av rolleforstaelse og tilgang pa reglement og rutiner.
e Medarbeidersamtaler.
e Sykefraveersomradet (problemstilling 2-4).

Revisors sparreundersgkelser tyder pa at ledere opplever i stor grad at det er tydelig hvilken
rolle og ansvar de har innen personalforvaltningen, og at ansatte er sikre pa hvilke leder som
har personalansvaret for seg. Revisor vil imidlertid understreke at det er mange ledere som
ogsa har papekt at de har behov for bade mer opplering, og at tiden er en knapp ressurs.
Revisors undersgkelser tyder pa at det er manglende kjennskap blant mange ansatte (og noen
ledere) om hvor de skal finne rutiner og reglement som vedrarer personalforvaltningen.

Revisor registrerer at kommunen har flere retningslinjer som regulerer medarbeidersamtalen.
Revisors undersgkelser tyder pa at andelen av ledere som har gjennomfart og dokumentert
medarbeidersamtaler med alle ansatte i 2018 er lav. Det er ogsa en stor andel av ansatte som
gir uttrykk for & ikke & ha hatt medarbeidersamtale i 2018. Revisor ser det som spesielt viktig
med medarbeidersamtaler i den omstillingsprosessen som kommunen er i og som et verktay i
oppfalgningen av sykefraveeret i kommunen.

Hvilke rutiner og tiltak har Holmestrand kommune for a forebygge, felge opp og
redusere sykefraveeret?

Kommunen har gjennom sitt I1A-arbeid, jobbet forebyggende for a redusere sykefraveeret.
Kommunen har ogsa pa plass en overordnet sykefraveersrutine Tett og tidlig, som tydeliggjar
hvordan kommunen skal fglge opp sykefraveeret.

Samarbeidet med bedriftshelsetjenesten (Rubicon), er sentralt i kommunens forebyggende
arbeid. Med dette samarbeidet har kommunen rettet fokus pa vold og trusler, ergonomi,
inneklima og psykososialt arbeidsmiljg. Holmestrand kommune har utarbeidet den
overordnede IA-handlingsplanen IA Arbeid i Holmestrand og Sande Kommuner «Tett og
tidlig». Med dette arbeidet har Holmestrand kommune, i samarbeid med Sande kommune, satt
fokus pa at sykefraveeret skal reduseres gjennom: statte til ledere, erfaringsutveksling,
kompetansehevning, systematisk arbeid med HMS og Inkluderende arbeidsliv (1A) og
regelmessig rapportering fra lederne om sykefraveersarbeidet. Revisor vil ogsa vektlegge at
kommunen har gjennomfart medarbeiderundersgkelsen 10- faktor, noe som kan gi kommunen
viktig informasjon i det forebyggende sykefravaersarbeidet.
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Kommunen har ogsa utarbeidet en overordnet sykefraveersrutine Tett og Tidlig —
sykefraveersoppfelging i Holmestrand og Sande kommuner. Med denne rutinen tydeliggjeres
det hvordan kommunen skal fglge opp sykefravearet. Rutinen tydeliggjer bade arbeidsgivers
og arbeidstakers lovpalagte plikter, og kommunens rutine legger ogsa opp til hyppigere
oppfalgingsmeter enn hva som er lovkrav.

I hvilken grad etterlever kommunens ledelse rutiner og tiltak for a falge opp, forebygge
og redusere sykefraveeret?

Lederne uttrykker i stor grad tilfredshet med det forebyggende arbeidet og oppfalgingen av
overordnet sykefraveersrutine, men revisor mener at kommunen bgr vurdere hvorvidt ledernes
tilbakemeldinger er i trad med kommunens ambisjonsniva.

Revisors undersgkelser tyder pa at handlingsplanen 1A-arbeid i Holmestrand og Sande
kommune, etterleves i stor grad. Likevel er det viktig for kommunen & vurdere revisors
sparreundersgkelser i lys av gnsket ambisjonsniva. Revisor trekker frem:

e Flere av lederne trekker frem at de har behov for mer opplering og kursing i
oppfalging av sykemeldte.

e Kun 71 % av lederne som mener at de har gjennomfart lovpalagt HMS- opplearing.

e Kun 57 % av lederne mener at det er etablert et trepartssamarbeid pa sitt tjenestested.

e Lederne peker pa at samarbeidet mellom virksomheten/ avdelingen og fastlegene ikke
fungerer tilfredsstillende.

Nar sykefravaeret er et faktum, inntrer kommunens overordnede rutine for
sykefraveersoppfelging. Lederne har gitt uttrykk for at de har god kjennskap til rutinen, og at
de opplever at det er en klar ansvars- og oppgavefordeling ved oppfalgingen av sykefraveeret.
Revisor sparreundersgkelse til lederne tyder pa at det er visse aspekter ved oppfelgingen av
den overordnede rutinen som er utfordrende:

e Kontakt med arbeidstager etter tre dager, og avklaring av hvor lenge vedkommende
blir borte fra jobb.

e Sparreundersgkelsene tyder pa at det ikke alltid innkalles til mgte om oppfglgingsplan
innen dag 14 med sykemelding.

e Lederne skal ogsa gjennomfare dialogmgter sammen med sykemelder og NAYV.
Revisor registrerer at i alt 26 % av lederne har svart verken eller pa hvorvidt disse
dialogmatene fungerer etter sin hensikt.

e Lederne skal ha dialog om utprgvning/ arbeidsevneavklaring mellom arbeidstaker,
leder og leders overordnede. Revisor synes det er uheldig at nesten halvparten av
lederne uttrykker at virksomheten/ avdelingen ikke har tilstrekkelige muligheter for a
tilrettelegge arbeidet i forhold til arbeidstagere som har behov for det.

e Ledernes tilbakemelding kan tyde pa at ansattes ansvar om a melde muntlig fra til
vedkommende pa farste fravarsdag, til en viss grad ikke etterleves.

e Ledernes tilbakemelding ogsa tyde pa at enkelte ledere mener at det kan vare
utfordrende for enkelte ansatte & bidra til a skrive egen oppfalgingsplan, samt bidra i
dialog og tiltak for @ komme raskere i tilbake i arbeid.
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Hva mener de ansatte om kommunens arbeid med & forebygge, falge opp og redusere
sykefraveeret?

Tilbakemeldinger fra tillitsvalgte og verneombud tyder pa at disse i mindre grad enn lederne
er tilfreds med kommunens forebyggende sykefraveersarbeid.

Nar det gjelder oppfalgingen av den overordnede sykefraveersrutinen finner revisor at
flertallet av de ansatte mener at de far den oppfelgingen som er beskrevet ved 14 dager, 4
ukers og 7 ukers sykefraveer. Revisor merker seg ogsa at det er et betydelig antall ansatte som
mener at de ikke har fatt den oppfalgingen som er fastsatt i kommunens overordnede
sykefraveersrutine.

Som en del av undersgkelsen fikk ansatte mulighet til 8 komme med innspill i fritekst om hva
som er viktigst for a redusere sykefraveret. Revisor merker seg at de innspillene som oftest
ble nevnt var gkt bemanning/bruk av vikarer, godt arbeidsmiljg, trivsel, og dialog med leder
(om arbeidet, ved sykdom og en lyttende leder).

Anbefalinger

Kommunen bgr sikre a ferdigstille sentrale overordnede rutiner/ prosedyrer pa personalomradet.

Kommunen bgr sikre at rutinene innen personalforvaltningen forefinnes lett tilgjengelig pa
kommunens intranett, i henhold til internkontrollforskriften § 5 og kommunens egne malsettinger.

Kommunen bgr gjennomfare medarbeidersamtaler i henhold til kommunens egne rutiner.
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1. INNLEDNING
1.1 BAKGRUNN FOR PROSJEKTET

Dette forvaltningsrevisjonsprosjektet bygger pa RSK 001 Standard for forvaltningsrevisjon,
som angir hva som er god kommunal revisjonsskikk i forvaltningsrevisjon. Prosjektet
Personalforvaltning og sykefravaer ble bestilt av kontrollutvalget i Holmestrand kommune i
mgte den 12.9.2018 (sak 25/18).

2. FORMAL OG PROBLEMSTILLINGER
2.1 FORMAL

Formalet med prosjektet er a undersgke om Holmestrand kommune i tilstrekkelig grad har
avklart ansvar og roller knyttet til personalforvaltningen. Videre formal er a vurdere hvordan
kommunen jobber med a forebygge, falge opp og redusere sykefraveeret.

2.2 PROBLEMSTILLINGER

Det er utledet fire problemstillinger i prosjektet:

Har Holmestrand kommune en tydelig rolle- og ansvarsfordeling knyttet til
personalforvaltningen, og blir denne fulgt?

Hvilke rutiner og tiltak har Holmestrand kommune for a forebygge, falge opp og redusere
sykefraveeret?

I hvilken grad etterlever kommunens ledelse rutiner og tiltak for & forebygge, falge opp og
redusere sykefraveeret?

Hva mener de ansatte om kommunens arbeid med a forebygge, falge opp og redusere
sykefraveeret?

3. REVISJONSKRITERIER

Revisjonskriterier er krav og forventninger revisor bruker for a vurdere avdekkede funn.
| dette prosjektet er revisjonskriteriene primeert utledet fra kommunens egne rutiner og
malsettinger, samt aktuelt lov- og regelverk. Dette beskrives nermere i tilknytning til
fremstillingen av de ulike problemstillingene.
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4 METODE OG KVALITET

4.1 PRAKTISK GJENNOMFZRING

Revisjonen er gjennomfert i september-januar 2018/ 2019. Tidsrammen for prosjektet var ca.
300 timer.

Vestfold kommunerevisjon har:

sendt oppstartsbrev til kommunen

hatt oppstartsmgte med radmannen, assisterende radmann, HR-sjef og personalradgiver.

deltatt pa oppstartsmgte i Arbeidsmiljgutvalget

gjennomfgrt en anonym spgrreundersgkelse til samtlige ledere med ansvar for

sykefraveersoppfelging

e gjennomfgrt anonym spgrreundersgkelse til samtlige ansatte Holmestrand kommune
med fast ansettelse

e gjennomfgrt en anonym spgrreundersgkelse til vernetjenesten og tillitsvalgte

e innhentet diverse informasjon og gjennomfart dokumentanalyser

e hatt lgpende dialog med ressurspersoner i kommunen

Vestfold kommunerevisjon vil takke alle i Holmestrand kommune som har bidratt
konstruktivt med informasjon til rapporten.

4.2 METODEVALG

Metodene som er benyttet i forvaltningsrevisjonen omfatter intervju, dokumentanalyse og
sparreundersgkelser. Det ble i alt sendt ut tre sparreundersgkelser: 1) til vernetjenesten,
tillitsvalgte og hovedtillitsvalgte 2) til ledere med ansvar for sykefraversoppfalging, og 3) til
alle fast ansatte. Dette betyr at noen ansatte har mottatt to undersgkelser. Tabell 1 viser
svarfordelingen til de ulike spgrreundersgkelsene:

Tabell 1: Sparreundersgkelser — Antall utsendte- Besvart- svarprosent

Vernetjenesten, tillitsvalgte
og hovedtillitsvalgte

Ledere med ansvar for
sykefraveersoppfelging

Fast ansatte

80 utsendte.
43 svar (54 %)

55 utsendte
38 svar (70 %)

1108 utsendte
508 svar (46 %)

Revisor skulle gjerne hatt stgrre svarprosent pa undersgkelsene.

Nar det gjelder svarprosenten

til alle fast ansatte, var vi klar over at svarprosenten mest sannsynlig ville bli lav pa denne
undersgkelsen. Dette fordi vi valgte a inkludere alle fast ansatte i kommunen, uavhengig av

stillingsprosent.

4.3 AVGRENSNING

Nye Holmestrand kommune har en kort levetid, og revisors undersgkelser har i stor
utstrekning tatt utgangspunkt i 2018. Likevel har revisor presentert data for Hof og gamle
Holmestrand der det har veert naturlig, for eksempel ved a vise sykefraveersstatistikk for de

siste tre arene.
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Temaene for forvaltningsrevisjonen er personalforvaltning og sykefraveaersoppfalging.

Revisor har beskrevet hvilke rutiner som kommunen har utformet pa personalomradet, men i
vurderingen av selve etterlevelsen av rutinene har vi hatt falgende fokus:

o Ledere/ ansattes vurderinger av rolleforstaelse og tilgang pa reglement og rutiner.
¢ Rolle- ansvarsfordeling og etterlevelse av medarbeidersamtaler.
o Sykefravaeersomradet (problemstilling 2-4).

Et viktig ledd for & redusere sykefraveeret er knyttet til det systematiske og forebyggende
HMS-arbeidet, jamfar arbeidsmiljgloven § 3-1 og internkontrollforskriften § 5. For a kunne
vurdere det systematiske HMS-arbeidet som helhet matte revisor ha undersgkt en rekke
forhold for & kunne konkludert.! Revisor har gjennom spgrreundersgkelsene til ledere og
tillitsvalgte/ vernetjenesten belyst trepartssamarbeidet, men vi har ikke tilstrekkelig data for &
trekke overordnede konklusjoner om kommunens HMS-arbeid.

4.4 KVALITETSSIKRING

Gjennomfarte intervjuer er verifisert ved at mgtedeltakere har fatt kommentere mgtereferater.
Administrasjonen har ogsa fatt anledning til & korrigere faktafeil og avklare misforstaelser i
forelgpig rapport til hgring. Revisjonen har ogsa hatt lgpende dialog med kommunen der vi
har hatt behov for avklaringer eller neermere forklaringer underveis i prosjektet.

Revisjonen har gatt bredt ut for a fa ansattes vurderinger, gjennom tre sparreundersgkelser.
Disse undersgkelsene har blitt kvalitetssikret av administrasjonen i kommunen, og vi har fatt
mange nyttige innspill om utforming av undersgkelsene.

Kvalitetssikringen i prosjektet er ogsa ivaretatt gjennom diskusjoner i revisjonsteamet om
metode, veivalg, vurderinger og betydningen av enkelte funn. Kvalitetssikring av
revisjonsrapporten er utfert ved at oppdragsansvarlig revisor har gjennomgatt og gitt innspill
pa den endelige rapportens utforming og innhold.

4.5 PALITELIGHET OG GYLDIGHET

Metodebruk skal sikre validitet (gyldighet) og reliabilitet (palitelighet). Vurderinger av
dataenes validitet skal sikre at kontrollens datagrunnlag samlet bidrar til & besvare
problemstillingene. Vurderinger om reliabilitet fokuserer pa om de dataene som er innsamlet
er pavirket av den maten innsamlingen gjennomfgres pa. Revisor vurderer at empiren som
ligger til grunn for rapportens konklusjoner er basert pa data med hgy grad av validitet og
reliabilitet. Revisor skulle gjerne ha gnsket at svarprosenten hadde vert hgyere pa
sparreundersgkelsene til de fast ansatte og til vernetjenesten/ tillitsvalgte. Datagrunnlaget skal
kunne etterpraves, og revisor har utarbeidet en egen perm med innsamlet dokumentasjon, som
er benyttet i rapporten.

! Aktuelle temaer for & vurdere det systematiske HMS-arbeidet er blant annet hvordan en organisasjon hadde
arbeidet med vurderinger av risikofaktorer knyttet til det fysiske, psykososiale og organisatoriske arbeidsmiljget,
systemer for interkontroll, involvering av ansatte, gjennomfgring av vernerunder, dialog mellom ledelse og
verneombud/ tillitsvalgte osv.
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4.6 HORING

Rapporten ble sendt til hgring til radmannen den 30.1.19, og radmannens hgringssvar
fremkommer i punkt 11.
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5. FAKTA OG VURDERINGER

| dette kapitlet presenteres statistikk for sykefraveeret i gamle Holmestrand og Hof kommune
for 2015-2017, samt statistikk for nye Holmestrand for 2018.

5.1 SYKEFRAVZAER

Tabell 2 viser samlet sykefraveer i Hof kommune, gamle Holmestrand kommune og nye
Holmestrand kommune. Tabell tre viser sykefraveeret fordelt pa korttids- og langtidsfraveer.

Tabell 2: Sykefravaer 2016-2018

Arstall 2016 2017 2018
Sykefraveer i Hof 8,0% 7,1% -
Sykefraveer i gamle Holmestrand 7.8% 9,0% -
Sykefraveer i nye Holmestrand - - 8,4%
Tabell 3: Sykefravaer 2016-2018 (fordelt pa korttids- og langtidsfravaer)
Arstall 2016 2017 2018
Sykefraveer i Hof (korttid) 1,8% 1,8% -
Sykefravaer i Hof (langtid) 6,2% 5,3% -
Sykefravaer i gamle Holmestrand (korttid) 2,0% 1,9% -
Sykefraveer i gamle Holmestrand (langtid) 5,8% 7,1% -
Sykefravaer i nye Holmestrand (korttid) - 1,9%
Sykefraveer i nye Holmestrand (langtid) - 6,6%
Tabell 4 viser sykefraveeret i nye Holmestrand per maned i 2018.
Tabell 4: Sykefravaer Holmestrand 2018
Maned/ ar | Januar Februar Mars April Mai Juni
2018 10,8 9,8 8,3 9,2 8,0 7,4
Maned/ ar | Juli August September | Oktober November | Desember
2018 4,5 5,5 6,7 8,4 10,1 9,0

Kommunen opplyser at det totale sykefraveeret for 2018 er 8,4 %.

Tabell 5 viser sykefravaeret i nye Holmestrand kommune per tjenesteomrade i 2018.

Tabell 5: Sykefravzer i 2018 fordelt pa tjenesteomrade (tatt ut 18.12.18)

Arstall 2018
@konomi og fellestjenester 6,9%
Radmannens stab 3,1%
Oppvekst og kultur 6,9%
Tekniske tjenester 6,3%
Helse og velferd 9,2%
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Revisor har ogsa tatt ut sykefraveer i bykommunene i Vestfold for perioden 2016-2018 (til og
med 3. kvartal), se tabell 6.

Tabell 6: Sykefravaer i bykommunene i Vestfold 2016-2018

Arstall 2016 2017 2018 (tom. 3 kvt)
Sandefjord 6,9% 7,2% 7,3%
Tonsberg 7,2% 7,5% 8,0%
Larvik 7,4% 7,2% 6,8%
Horten 7,5% 7,9% 7,4%
Nye Holmestrand 7,8%

Tallene er giennomsnitt av kvartalsvis rapportering, noe avvik kan forekomme.

5.2 LOKALE OG NASJONALE MALTALL FOR SYKEFRAVZAERET
5.2.1 Lokale maltall for sykefraveeret

Holmestrand kommune har fglgende mal for sykefravaret i kommunen:

Tabell 7: Mal for sykefraveer

Arstall 2018 2019
Samlet fraveer 7,5 % 7,0%
Administrativt 2,5% 2,0%

Tabellene 1-6 viser at nye Holmestrand kommunen ikke har nadd malsettinger for
sykefraveeret for 2018.

5.2.2 Nasjonale maltall for sykefraver

| IA-avtalen som gjaldt i perioden 2014 til 2018 ble det fastsatt et mal om en 20 prosent
reduksjon av sykefraveret i forhold til fravaeret i andre kvartal 2001 (dvs. 5,6 prosent).?
Den nye IA-avtalen for perioden 2019 til 2022 har som malsetning & redusere sykefraveeret
med 10 prosent sammenlignet med sykefraveeret for 2018.°

Bade Hof og gamle Holmestrand og nye Holmestrand har ligget over malsetningen pa 5,6
prosent sykefraveer fastsatt i 1A-avalen fra 2014 til 2018. | forhold til ny 1A-plan vil en 10 %
reduksjon av sykefraveeret i 2018 tilsvare en reduksjon i Holmestrand pa 0,75 prosent. Hvis
ambisjonsnivaet for mal for sykefraveret fortsettes i avtaleperioden og dette oppnas i praksis
ligger Holmestrand godt an til & oppna malsetningen i den nye 1A-avtalen.

2 Intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv 4. mars 2014 — 31. desember 2018 (1A-avtalen)
3 Intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv; et arbeidsliv med plass for alle; 1. januar 2019 — 31.

desember 2022
https://www.regjeringen.no/globalassets/departementene/asd/dokumenter/2018/ia-avtalen-2019-2022.pdf
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6.0 Problemstilling 1

HAR HOLMESTRAND KOMMUNE EN
TYDELIG ROLLE- OG ANSVARSFORDELING
KNYTTET TIL PERSONALFORVALTNINGEN,
OG BLIR DENNE FULGT?

6.1 REVISJIONSKRITERIER

Kommuneloven § 23 nr. 2 poengterer at administrasjonssjefen skal sgrge for at
administrasjonen drives i samsvar med lover, forskrifter og overordnede instrukser, og at den
er gjenstand for betryggende kontroll. Klar ansvarsfordeling og delegering blir av
Kommunens Sentralforbund (KS) trukket frem som et sentralt aspekt ved radmannens
internkontroll.* Delegasjonsreglementet utgjer en viktig del av internkontrollen ved ansvar
klargjares. Rapportering er ogsa et viktig premiss ved delegering, slik at den som delegerer
ikke gir fra seg ansvar selv om andre overtar oppgaver. KS poengterer at administrative
fullmakter fra rddmannen og ut i organisasjonen bgr kartlegge organisasjonsstruktur,
kommunens verdigrunnlag, og hvilken/ hvordan myndighet (som) er delegert ut fra
radmannen og ut i organisasjonen. De administrative fullmaktene ber dessuten inneholde krav
om skriftlig videredelegering, krav til etablering av internkontrolltiltak og rapportering pa
disse, samt rapportering generelt.

KS anbefaler at kommuner som vil styrke sin internkontroll har pa plass sektorovergripende
reglement og rutiner innen en rekke omrader, deriblant innen personalforvaltning og
arbeidsgiveromradet. KS® peker pa at personalomradet er stort, og i praksis vil omradet
reguleres gjennom flere reglement. Falgende reglement blir trukket frem som sentrale for
kommunen:

Regler om arbeidstid

Permisjonsreglement

Ansettelsesreglement

Stillingsbeskrivelser/arbeidsinstrukser med beskrivelse av hva som inngar i stillingen,
ansvar og plikter.

| tillegg til formalia omkring arbeidstid, ansettelser og permisjoner, bgr kommunene
ogsa tenke pa personalpleie, kompetanseheving, forebyggende sykefraversarbeid
og trivsel pa arbeidsplassen.

KS fremhever ogsa betydningen av strukturert lagring av internkontrollen. Dette betyr at
dokumentasjon av internkontroll bar struktureres og samles pa ett felles sted, slik at alle
ansatte har tilgang til gjeldende regler og styringsdokumenter. Det er ogsa viktig at
kommunen har avklart hvem i organisasjonen som skal oppdatere de ulike dokumentene. Det

4 Kommunenes Sentralforbund. Radmannens internkontroll. Hvordan f& orden i eget hus?
http://www.ks.no/globalassets/vedleqgg-til-hvert-fagomrader/samfunn-og-
demokrati/etikk/radmannenns_internkontroll trykk.pdf

5 ibid
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a ha reglement innen personalforvaltningen «pa plass» innebarer bade a utarbeide, oppdatere/
ajourfgre, a gjgre dette kjent i organisasjonen og sikre at det blir fulgt. Internkontroll-
forskriften § 5 vektlegger ogsa betydningen av at virksomheter skal sgrge for at lover,
forskrifter og rutiner innen helse, miljg- og sikkerhetslovgivningen er tilgjengelig og at
ansatte skal ha oversikt over de krav som er av serlig viktighet for virksomheten.

Revisor skal ogsa vurdere etterlevelse av rolle- og ansvarsfordelingen i personalforvaltningen.
Dette er et omfattende omrade, og revisor har valgt a se pa:

o Ledere/ ansattes vurderinger av rolleforstaelse og tilgang pa reglement og rutiner.

e Rolle- ansvarsfordeling og etterlevelse av medarbeidersamtaler. Revisor har gnsket a
se nermere pa medarbeidersamtalene, ettersom arbeidsmiljgloven § 4-2 fastsetter at
kommunens ansatte har krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling, noe som er
spesielt sentralt i forbindelse med omstillingsprosesser. Revisor vil understreke at
medarbeidersamtalen er kun en av flere arenaer for dette, men at dette er et sentralt
tiltak ettersom medarbeidersamtalen fokuserer pa arbeidssituasjonen til den enkelte
ansatte.

e Sykefravaeersomradet (problemstilling 2-4).

Revisor har utledet falgende revisjonskriterier:

Holmestrand kommune bgr ha et delegasjonsreglement og administrative fullmakter som
tydeliggjer ansvarsfordeling mellom de ulike nivaene i organisasjonen, jamfar krawv til
radmannens internkontroll (kommuneloven § 23 nr. 2 og anbefalinger fra Kommunens
Sentralforbund.)

Holmestrand kommune bgr ha pa plass sektorovergripende reglement og rutiner innenfor
personalforvaltning inkludert:
Regler om arbeidstid
Permisjonsreglement
Ansettelsesreglement
Stillingsbeskrivelser/arbeidsinstrukser
Personalpleie
Kompetanseheving
Forebyggende sykefraveersarbeid
e Trivsel pa arbeidsplassen
(Jjamfar anbefalinger fra Kommunenes Sentralforbund.)

Holmestrand kommune bgr ha strukturert og samlet gjeldende retningslinjer for
personalforvaltningen pa et felles sted hvor alle ansatte har tilgang, (jamfer
internkontrollforskriften 85 og Kommunens Sentralforbunds anbefalinger om strukturert
lagring av sentrale dokumenter.)

Holmestrand kommune bgr ha utarbeidet rutiner for gjennomfering av
medarbeidersamtaler og gjennomfart disse i trad med egne rutiner, jamfagr
arbeidsmiljglovens § 4-2 krav til utforming av den enkeltes arbeidssituasjon.
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6.2 ROLLE- OG ANSVARSFORDELING | KOMMUNEN

Holmestrand kommune bgr ha et delegasjonsreglement og administrative fullmakter
som tydeliggjer ansvarsfordeling mellom de ulike nivaene i organisasjonen, jamfar
krav til raddmannens internkontroll (kommuneloven § 23 nr., kommuneloven § 39 (2)
krav om vedtak av delegasjonsreglement i kommunestyret og anbefalinger fra

Kommunens Sentralforbund.)

6.2.1 Politiske malsettinger i arbeidsgiverpolitikken

| vedtatt gkonomiplan 2018-2021 vektlegges det at Holmestrand kommunes
arbeidsgiverpolitikk skal bygge pa samarbeid, medbestemmelse og medinnflytelse, og den ma
bidra til en omstillingsdyktig og serviceinnstilt kommunesektor til beste for innbyggerne.
Videre fremheves det at arbeidsgiverpolitikken skal gi ledere, medarbeidere og politikere
tydelighet om hvilke handlinger, holdninger og verdier arbeidsgiver praktiserer og star i
forhold til medarbeiderne.

6.2.2 Administrative ledernivaer

| skonomiplan 2019-2022 fremkommer det at den administrative strukturen bestar av to
formelle beslutningsniva, radmannsniva og virksomhetslederniva. Radmannens ledergruppe
bestar av radmannen og fire kommunalsjefer:

Ass. radmann/
Kommunalsjef
@konomi og fellest).
Janne Visnes Melgaard

Kommunalsjef
Oppvekst og kultur
Robert Rognli

Rédmann
Hans Erik Utne

Kommunalsjef
Helse og velferd
Anne Marit Bakka

Kommunalsjef
Tekniske tjenester
Svend Bergan Grane

Dkonomiavdeling

Gausetangen bamehage

Bam, unge og familie

Fellestjenester

Kleiverud barnehage

| Strategi og utvikling
| HR-avdeling

Kommunalteknikk

‘ Plan-, byggesak og landbruk
NAV Holmestrand og Sande ‘

Knutseskogen bamehage

‘ Dokumentsenter

Internkontra oH og anskaffelser

Gullhaug barnehage

Hof bamehage

Botne skole

Ekeberg skole

Kleiverud skole

Gjoklep skole

Hof skole

PPT

Kultur
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Holmestrand bo- og
behandlingssenter

Hjemmebaserte fjenester

Hof bo- og behandlingssenter |
Voksenhabilitering ‘

Folkehelse, forebygging og frivillighet

Psykisk helse og avhengighet |

Tjenestekontoret |
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6.2.3 Delegasjon av myndighet i personalforvaltningen

Holmestrand kommunestyre vedtok den 13.06.18 Reglement for delegasjon av myndighet til
politiske utvalg og administrasjonssjefen. Dette reglementet omfatter delegering av
myndighet til politiske utvalg og radmannen, samt overordnede bestemmelser om delegasjon.
| det vedtatte reglementet framgar det at myndighet pa omradet for personalforvaltning er
delegert til rAdmannen. Dette inkluderer myndighet til & opprette og avvikle stillinger, avgjere
personalsaker og utgve arbeidsgiverfunksjonen.

Radmannen vedtok den 20.11.18 Reglement for delegasjon fra radmannen til assisterende
radmann, kommunalsjefer og virksomhetsledere.

Generell delegasjon fra rddmann til kommunalsjefer og HR-sjef

Av dette reglementet framgar det at administrasjonen er delt inn i fem programomrader:
strategi og utvikling, skonomi og fellestjenester, helse og velferd, regulering og
kommunalteknikk og oppvekst og kultur. Ettersom kommunen er organisert med en
tonivamodell er det kommunalsjefene, som har ansvar for hvert sitt programomrade. Disse har
fatt delegert radmannens fullmakter innenfor sine omrader. HR sjefen har fatt myndighet til &
forhandle om lgnn etter kapittel 3, 4 og 5 i Hovedtariffavtalen.

Generell delegasjon fra radmann til virksomhetsledere og nestledere
Hvert av programomradene er inndelt i virksomheter som ledes av en virksomhetsleder, som:

1) Har myndighet til & avgjere alle enkeltsaker som ansees som kurante og saker som
ellers ikke er av prinsipiell betydning,

2) Har myndighet til a treffe avgjerelser i personalsaker,

3) Har myndighet til & anmelde forhold pa vegne av kommunen,

4) Har myndighet til & innga avtaler driftsmessig karakter.

5) Eransvarlig for at virksomhetens gkonomiforvaltning skjer i henhold til
gkonomireglementet vedtatt av kommunestyret,

6) Kan blant annet godkjenne overfgring av ferie innenfor ferielovens bestemmelser og
gi permisjoner i henhold til permisjonsreglementet i personalhandboka,

7) Star ansvarlig for a undertegne uttalelser til andre organer

8) Har behandlingsansvar av personalopplysninger

Virksomhetsleder kan delegere myndighet til lavere niva (tjenesteleder/enhetsleder), men

ansvaret tilligger til enhver tid den som har delegert myndigheten. Ved virksomhetsleders
fraveer har nestleder samme myndighet slik at den daglige driften kan gjennomfares.
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6.2.4 Ledernes vurdering av roller og ansvarfordeling

Ledere med personalansvar har blitt spurt om hvordan de opplever rolle og

ansvarsfordelingen i personalfordelingen:

Tabell 8: Lederes oppfalgning av personaloppgaver

Hvor enig/ uenig er du i Sveert enig/ Verken/eller | Uenig/ Svaert | Vet ikke Totalt
pastanden? Enig uenig

Det er tydelig hvilke ansatte jeg 36 (97%) 0 1 (3%) 0 37
har personalansvar for.

Det er tydelig hvilket 38 (100%) 0 0 0 38
personalansvar jeg har overfor

mine ansatte.

Jeg har den ngdvendige tiden til 3 | 15 (39%) 7 (18%) 16 (42%) 0 38

falge opp de jeg har
personalansvar for.

Tabell 8 viser at lederne selv mener at de har god kjennskap over hvilket ansvar de har for
sine medarbeidere. Samtlige ledere er ogsa enten sveert enig eller enig at det er tydelig hvilke
ansatte de har ansvar for. Noe som tyder pa at det er god forstaelse blant lederne pa hvilken
rolle de har og hvem de har ansvar for.

Pa spgrsmal om lederne faler at de har tilstrekkelig tid til & felge opp sine ansatte er svarene
mindre entydig. Det er derfor en betydelig andel som mener at de ikke har den ngdvendige
tiden til & felge opp sitt ansvar.

Revisor har undersgkt om det er store forskjeller pa svarene lederne har gitt basert pa hvor de
har erfaring fra, revisor finner imidlertid at det kun er sma forskjeller i svarene de har gitt.®
Dette kan tyde pa at lederne selv ikke opplever usikkerhet rundt sitt personalansvar overfor
ansatte til tross fra at de har bakgrunn fra forskjellige kommuner.

Et sentralt aspekt knyttet til ledernes oppfalging av sine ansatte, er at de opplever at de har fatt

tilstrekkelig opplaering. Ledernes vurderinger av opplaeringen er fremstilt i tabell 9.

Tabell 9: Lederes oppfalgning av personaloppgaver (undersgkelsen er gjort blant ledere med personalansvar)

Hvor enig/ uenig er du i Sveert enig/ Verken/eller Uenig/ Sveert | Vet ikke Totalt
pastanden? Enig uenig
Jeg har mottatt tilstrekkelig 25 (66%) 8 (21%) 5 (13%) 0 38

opplaring til & utfare mitt
personalansvar.

Et flertall av lederne (66%) svarer at de er svart enig eller enig i at de har fatt den ngdvendige
opplaringen til & utgve sitt personalansvar. | et eget sparsmal svarer 43 % av lederne ja pa
spgrsmal om de hadde behov for mer opplaring eller kunnskap om sitt personalansvar. Av
disse var det 11 ledere som oppga aktuelle tema, disse inkluderte falgende:

e Rettigheter og plikter for medarbeidere og ledere

e Veiledning av den ansatte
e Oppfalgning og forebygging av sykefravaer

6 Eneste unntak fra dette er pa spgrsmalet om lederen har den ngdvendige tiden til & falge opp sine ansatte hvor
ledere fra gamle Holmestrand har i en stgrre grad svar «uenig» enn ledere med erfaring fra Sande og Hof.
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e Awviks- og konflikthandtering
e Utvikling av medarbeidere og enheter

6.2.5 Ansattes vurdering av rolle og ansvarsfordeling

Tabell 10: Ansattes kjennskap til sin neermeste leder

Ja Nei Totalt
Er det tydelig for deg hvilken 479 (95%) 25 (5%) 504
leder som har personalansvaret
for deg?

Resultatet fra undersgkelsen blant ansatte viser at totalt 95% mener & vite hvilke leder som har
personalansvaret for vedkommende.

6.2.6 Revisors vurderinger av rolle- og ansvarsfordeling

Holmestrand kommunestyre har vedtatt delegasjonsreglement som gir oversikt over hvilken
myndighet politikere har delegert til underliggende politiske organer og til radmannen. |
tillegg har raddmannen vedtatt et eget reglement som beskriver delegering av myndighet videre
i administrasjonen. Revisor vurderer at kommunen med dette har tydeliggjort
ansvarsfordeling mellom de ulike nivaene i organisasjonen, i henhold til krav til rddmannens
internkontroll (kommuneloven 8§ 23 nr.2), krav om vedtak av delegasjonsreglement i
kommunestyret (kommuneloven § 39 (2)) og anbefalinger fra Kommunens Sentralforbund.
Etter revisors vurderinger imgtekommer kommunens delegasjonsreglement stort sett
Kommunenes Sentralforbund sine anbefalinger om hvordan myndighet bgr delegeres innen
personalforvaltningen. Revisor vil understreke betydningen av at de administrative
fullmaktene ogsa bar inneholde krav til etablering av internkontrolltiltak og rapportering pa
disse, samt rapportering generelt.

Revisors sparreundersgkelser tyder pa at ledere opplever i stor grad at det er tydelig hvilken
rolle og ansvar de har innen personalforvaltningen, og at ansatte er sikre pa hvilke leder som
har personalansvaret for seg. Revisor vil imidlertid understreke at det er mange ledere som
ogsa har papekt at de har behov for bade mer opplaring om sitt personalansvar, og at tiden er
en knapp ressurs i utgvelsen av sitt personalansvar.
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6.3 PERSONALFORVALTNINGEN — RUTINER OG PROSEDYRER

innenfor personalforvaltning inkludert:
e Regler om arbeidstid

Permisjonsreglement

Ansettelsesreglement

Personalpleie

Kompetanseheving
Forebyggende sykefraveersarbeid
e Trivsel pa arbeidsplassen

Stillingsbeskrivelser/arbeidsinstrukser

(jamfgr anbefalinger fra Kommunenes Sentralforbund.)

Holmestrand kommune bgr ha pa plass sektorovergripende reglement og rutiner

6.3.1 Kommunens rutiner i personalforvaltningen

Revisor ba kommunen om en oversikt over hvilke rutiner som tydeliggjer hvilket ansvar som
lederne har overfor sine ansatte. Tabell 11 viser en fremstilling av ledernes ansvar og hvilke

dokumenter som tydeliggjer dette.

Tabell 11: Ledernes ansvar for oppfalgning av ansatte iht. kommunens rutiner og kommunens planer for

videre revidering av rutinene.

Ansvar Tilhgrende reglement | Reglement sist
revidert
Oppgaver og myndighet i forbindelse med Tilsettingsreglement/ Ca. 2013/
tilsetningsprosesser Reglement for 20.11.2018
delegasjon fra radmann
til assisterende radmann,
kommunalsjefer og
virksomhetsledere
Kontroll med timeregistrering. Godkjenne uttak av Fleksitidsreglement 03.07.2018
fridager (fleksitid) og pélagt overtid.
Permisjonssgknader Permisjonsreglement 10.03.2017
Oppfalgning av sykemeldte Tett og tidlig 15.01.2018
Medarbeidersamtaler Handbok for 31.08.12/
systematisk helse-, ukjent dato/
miljg- og ukjent dato
sikkerhetsarbeid/ (Ny mal for
KF HMS Handbok/ medarbeidersamtaler
KF Personalhandbok vedtatt 04.01.19)
Innkjgp av elektroniske kommunikasjonsmidler til Policy for bruk og 07.12.2018
ansatte og kontroll med bruken av disse, evt. kostnadsinndekning av
oppsigelse og endringer av abonnement. mobil
Godkjenning av ansattes bruk av egen bil i arbeidet Retningslinjer og Avtale | Februar 2018

om godtgjering for bruk
av egen bil i tjenesten
med utgangspunkt i
sentralt generell
seeravtale (SGS) 1001 —
Reiseregulativet
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Tabell 11: Ledernes ansvar for oppfglgning av ansatte iht. kommunens rutiner og kommunens planer for
videre revidering av rutinene.

Ansvar Tilhgrende reglement | Reglement sist
revidert
Skal varsles av ansatte hvis de far tilbud om gaver Etiske retningslinjer for | 13.06.2018
utover det som tillates i etisk reglement. Skal beskytte | folkevalgte og ansatte i
ansatte som varsler om kritikkverdige forhold. Holmestrand kommune
Mottak av varsler om kritikkverdige forhold Varslingsplakat for 11.02.2008
ansatte i Holmestrand
kommune
Forebyggendearbeid og oppfelgning av vold og trusler | Overordnet rutine: Vold | 12.09.2018
mot ansatte. og trusler
Ansvar for at reglementer i personalhandboka blir Reglement for 20.11.2018
fulgt delegasjon fra rddmann

til assisterende radmann,
kommunalsjefer og
virksomhetsledere

Blomsterhilsen ved 50-, 60- og 70-arsdag samt Reglement for tildeling | 13.02.2018
dadsfall av
oppmerksomhetsgaver

for ansatte i nye
Holmestrand kommune

Ansvarlig for HMS-arbeidet i virksomheten Nytt HMS-reglement Dokumentet
(samt Handbok for Overordnede
systematisk helse-, retningslinjer for
miljg- og HMS-arbeidet er

revidert og vedtatt i

sikkerhetsarbeid/ AMU januar 2019.

KF HMS Handbok)
Oppfelgning ansatte med rusproblematikk (AKAN) KF Personalhandbok Ukjent dato

| tillegg til spesifikke reglement kommer ogsa KF Personalhandbok og KF HMS-handbok.

Tabell 11 viser det er et flere dokumenter som har blitt oppdatert i lgpet av 2018 noe som
tyder pa at administrasjonen har arbeidet i 2018 med a oppdatere rutinene for den nye
kommunen. Samtidig viser tabellen at oppgavene ledere med personalansvar har overfor sine
ansatte er spredd over flere reglement. Revisor er ikke kjent med at det finnes et eget
dokument som sammenfatter ledernes ansvar i forbindelse med personalforvaltningen.

Ved gjennomgang av de enkelte reglementene er det i stor grad tydelig hvem som har ansvar
og beslutningsmyndighet. Flere av reglementene har egne avsnitt/kapitler som beskriver
ansvarsforhold, noe som bidra til tydeligheten.

Revisor ba kommunen om & redegjere for planer for revidering av de ulike rutinene, se tabell
12 for fremstilling av hvilke rutiner dette gjelder:
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videre revidering av rutinene.

Tabell 12: Ledernes ansvar for oppfalgning av ansatte iht. kommunens rutiner og kommunens planer for

Reglement

Videre revidering

Tilsettingsreglement

Ma oppdateres hgsten 2019.

Fleksitidsreglement

Ma oppdateres dersom arbeidstiden endres i
forbindelse med neste sammenslaing. Med
arbeidstid menes betalt eller ikke betalt
spisepause.

Etiske retningslinjer for folkevalgte og ansatte i
Holmestrand kommune

Ma gjennomgas og vedtas politisk nar nytt
kommunestyre er pa plass etter oktober 2019.

IA-handlingsplan Tett og tidlig

Oppdatert 1A-fremdriftsplan er utarbeidet,
behandlet i rddmannens ledergruppe og skal
videre til AMU og tillitsvalgte i 2019. Ny
nasjonal 1A-avtale er ogsa inngatt, og
kommunen skal vurdere hva dette innebeerer i
forhold til kommunens planer.

Medarbeidersamtaler

Medarbeidersamtalen er tenkt videreutviklet i
fm oppfalging av 10-faktor undersgkelsen.

Overordnede rutiner/ prosedyrer tilknyttet
kvalitetssystemet som omhandler flere aspekter;

1) HMS-handboken, Kommuneforlaget
2) KF Personalhandbok

HMS-handboken fra Kommuneforlaget
benyttes som hovedoppslag i forhold til HMS-
arbeidet. Lokale rutiner/ prosedyrer/
retningslinjer kan legges inn, men i forbindelse
med kommunesammenslaingen skal det
vurderes om Kommuneforlaget skal
viderefgres som leverandgr i ny kommune. KF
Personalhandbok er, pd samme mate som
HMS-handboken, et system fra
Kommuneforlaget som automatisk blir
oppdatert ved lovendringer. Det er mulighet for
a legge inn lokale avtaler/ rutiner, men
kommunen avventer hvor mye tid man skal
benytte pa dette i pavente av beslutning om
hvilket kvalitetssystem den nye kommunen
kommer til & velge fra 2020.

Kommunenes Sentralforbund anbefaler at det innen personalomradet ogsa ber utarbeides
retningslinjer knyttet til kompetanseheving og stillingsbeskrivelser/ arbeidsinstrukser.
Kommunen opplyser at planer i forhold til kompetanseheving skal utarbeides, draftes og
vedtas hgsten 2019. I forhold til stillingsbeskrivelser/ arbeidsinstrukser sa har radmannen
landet pa et sett med funksjonsbeskrivelser som skal implementeres i ny kommune
fortlgpende.

6.3.2 Revisors vurderinger av rutiner

I henhold til anbefalinger fra Kommunenes Sentralforbund bgr Holmestrand kommune ha pa
plass sektorovergripende reglement og rutiner innenfor personalforvaltning pa en rekke
omrader. Revisor merker seg at Holmestrand kommune er i en pagaende prosess med
revidering av rutiner for personalforvaltningen som en fglge av sammenslaingen mellom Hof
og Holmestrand og den kommende sammenslaingen mellom Sande og Holmestrand. Etter
revisjonens vurderinger er dette et ressurskrevende arbeid, og at kommunen har lagt ned et
betydelig arbeid. Revisors gjennomgang viser at kommunen har rutiner og reglement som i
hovedsak gir en tydelig rolle — og ansvarfordeling i personalforvaltningen. Revisor vil ogsa
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understreke at det er viktig at kommunen ferdigstiller revideringen og utarbeidelsen av de
ulike rutinene/retningslinjene.

6.4 KOMMUNENS INTRANETT OG KVALITETSSYSTEM

Holmestrand kommune bgr ha strukturert og samlet gjeldende retningslinjer for
personalforvaltningen pa et felles sted hvor alle ansatte har tilgang, (jamfer
Kommunens Sentralforbunds anbefalinger om strukturert lagring av sentrale dokumenter
og internkontrollforskriften § 5.)

6.4.1 Kommunens intranett og kvalitetssystem

Kommunenes Sentralforbund fremhever at det viktigste verktgyet for a sikre (at
administrasjonssjefen har) kontroll er et godt utbygd kvalitetssystem som inneholder alle
kommunes rutiner og prosedyrebeskrivelser, reglementer, stillingsbeskrivelser og instrukser.
Etter revisors forstaelse jobber kommunen med et anbud pa et nytt kvalitetssystem som skal
vaere oppe a ga fra 1.1.2020. Kommunen benytter i dag Kommuneforlaget sitt
kvalitetssystem, og det skal i lgpet av 2019 bestemmes hvorvidt det er dette kvalitetssystemet
som skal viderefgres eller om det er et annet system som skal benyttes fra 2020. Sentrale
digitale dokumenter som KF Personalhandbok og KF HMS-handbok blir automatisk
oppdatert ved lovendringer, og kommunen har ogsa mulighet for & legge inn lokale rutiner.
Imidlertid blir det vurdert hvor hensiktsmessig det er for kommunen a bruke mye tid pa dette
far man vet hvilket system som vil bli valgt for den nye kommunen.

Kommunen gnsker at ledere og ansatte skal bruke intranettet til a finne informasjon om
personalforvaltningen og sykefraveersoppfalgingen. Kommunens kvalitetssystem
Kommuneforlaget finnes ogsa pa intranettet, og kommunen mener at rutiner innen
personalomradet vil muligens ligge pa flere plasser enn kun i kvalitetssystemet.

Ved sammenslaingen av Hof og Holmestrand, ble intranettet til gamle Holmestrand kommune
direkte viderefart. Intranettet er i utgangspunktet tilgjengelig for alle ansatte, men kommunen
har fatt tilbakemeldinger fra ansatte om at de har hatt problemer med a fa tilgang til
intranettet. | forbindelse med gjennomferingen av10-faktor undersgkelsen hgsten 2018 skal
dette ha medfart at alle ansatte skal ha fatt tilgang til intranettet. Administrasjonen har
imidlertid ikke full oversikt om alle ansatte har i praksis tilgang og i hvilken grad intranettet
blir brukt.

Intranettet har en hovedside hvor det er linker til informasjon om den nye kommunen i 2020,
informasjon for ansatte, informasjon for arbeidsgiver (i.e. ledere med personalansvar) og
sykefraveersoppfelging. I tillegg er det blant annet nyhetsstrgm og funksjon for a sake etter
ansatte. Intranettet har i tillegg en meny som inneholder lenker til forskjellige
informasjonssider med mer.
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Holmestrand X
kommune ‘”“ ¥
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NyKommune2020 For arbeidsgivere For ansatte Sykefraveersoppfalging
Nyheter Se ale
Dokusmernsenteret 10 desember
10, desember

Skjermdump av Holmestrand kommunes intranett.

Selve strukturen pa intranettet er imidlertid mindre oversiktlig da relevante dokumenter for
personalforvaltningen er spredt over flere sider. Dette gjelder spesielt for ledere med
personalansvar. P intranettet finnes det to sider som heter «For arbeidsgiver», en pa forsiden
og en i hovedmenyen disse to har forskjellig innhold uten at dette kan sees fra overskriftene.
Det ligger retningslinjer og rutiner pa siden «For Arbeidsgivere» og pa den tilhgrende
undersiden «Veiledere og rutiner» og pa siden «Styringsdokumenter». Dette kan gjere det
utfordrende for den enkelte ansatte og leder & fa oversikt over aktuelle rutiner.

Tilsvarende gjelder informasjon rettet mot ansatte. P4 intranettet finnes det to sider som heter
«For ansatte» bade pa forsiden og i hovedmenyen som inneholder forskjellig informasjon. Det
framstar ikke noe klart skille hvilken informasjon som er pa hvilken side.

Intranettet har ogsa en egen side for sykefraveersoppfelging. Denne inneholder rutiner, maler
og informasjon om sykefravaersoppfelging.

6.4.2 Ansattes og lederes vurdering av tilgang til rutiner

Revisor spurte ansatte om deres vurdering av tilgang til rutiner innen personalforvaltningen
generelt og sykefravaersoppfalgingen.

Tabell 13: Ansattes tilgang til dokumenter og rutiner

Mener du 4 ha lett tilgang til... Ja Nei Vet ikke Totalt
Kommunens rutiner for 277 (57%) 38 (8%) 170 (35%) 485
sykefraveersoppfelging

Kommunens gvrige rutiner/ 240 (51%) 47 (10%) 186 (39%) 473

reglement som skal regulere
forholdet mellom ansatte og
arbeidsgiver
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Tabell 13 viser at 43% av kommunens ansatte svarte nei eller vet ikke om de har lett tilgang
til kommunens sykefraveersrutiner. Likesa svarer nesten halvparten av de ansatte nei eller vet
ikke pa om de har lett tilgang til gvrige rutiner/reglement for personalforvaltningen. Siden alle
ansatte i utgangspunktet skal ha tilgang til intranettet og at en sa stor andel svarer «vet ikke»

er det rimelig & konkludere at det er manglende kjennskap til intranettet blant kommunens

ansatte.

Lederne ble ogsa spurt om deres tilgang til rutiner/ prosedyrer i sykefraveersoppfelgingen:

Tabell 14: Lederes tilgang til rutiner/ prosedyrer i sykefravaersoppfelgingen
Hvor enig/ uenig er du i Sveert enig/ Verken/eller Uenig/Sveert | Vet ikke Totalt
pastanden? Enig uenig
Kommunens rutiner og 27 (77%) 5 (14%) 3 (9%) 0 35
prosedyrer i forhold til
sykefraveersoppfalgingen er lett
tilgjengelige for meg pa
kommunens intranett.
Tabell 14 viser at lederne i stgrre grad mener a ha god tilgang til rutine dokumenter i
sykefravaersoppfelgingen enn ansatte.
Tabell 15: Lederes tilgang til rutiner/ prosedyrer i sykefraveersoppfalgingen
Hvor enig/ uenig er du i Sveert enig/ Verken/eller | Uenig/Sveert | Vet ikke Totalt
pastanden? Enig uenig
Sande
3 (50%) 2 (33%) 1 (17%) 0 (0%) 6
Hof
3 (50%) 1 (17%) 2 (33%) 0 (0%) 6
Gamle Holmestrand
18 (86%) 1 (5%) 2 (9%) 0 (0%) 21
Ingen av disse
4 (67%) 2 (33%) 0 (0%) 0 (0%) 6

Tabell 15 viser at ledere som har erfaring fra gamle Holmestrand i stgrre grad enn andre
ledere svarer sveert enig eller enig pa at de har lett tilgang til disse dokumentene. Dette tyder
pa at ledere med erfaring fra gamle Holmestrand har starre kjennskap til kommunens

intranett.

Tabell 16 og 17 viser ansattes vurderinger av tilgang til dokumenter og rutiner, fordelt pa
hvilken kommune ansatte har arbeidserfaring i fra.

Tabell 16: Ansattes tilgang til dokumenter og rutiner, fordelt pa hvor ansatte har arbeidserfaring fra

Mener du & ha lett tilgang til Ja Nei Vet ikke Totalt
kommunens rutiner for

sykefravaersoppfelging

Gamle Holmestrand 197 (63%) 25 (8%) 92 (29%) 314
Hof 71 (55%) 8 (6%) 49 (38%) 128
Sande 20 (48%) 3 (7%) 19 (45%) 42
Ingen av disse 19 (48%) 1 (3%) 20 (50%) 40
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Tabell 17: Ansattes tilgang til dokumenter og rutiner, fordelt pa hvor ansatte har arbeidserfaring fra

Mener du & ha lett tilgang Ja Nei Vet ikke Totalt
kommunens gvrige rutiner/

reglement som skal regulere

forholdet mellom ansatte og

arbeidsgiver

Gamle Holmestrand 166 (54%) 30 (10%) 112 (36%) 308
Hof 60 (48%) 14 (11%) 50 (40%) 124
Sande 17 (41%) 4 (10%) 20 (49%) 41
Ingen av disse 17 (44 %) 2 (5%) 20 (51%) 39

Tabell 16 og 17 viser at ansatte med arbeidererfaring fra gamle Holmestrand kommune mener
i starre grad a ha lett tilgang til dokumenter tilknyttet personalforvaltningen og
sykefraveersoppfelgingen enn ansatte med erfaring fra Hof, Sande eller kun fra nye
Holmestrand kommune.

6.4.3 Revisors vurderinger av intranett og kvalitetssystem

Kommunen har enda ikke besluttet hvilket kvalitetssystem som skal brukes i den nye
kommunen fra 2020. Siden KF HMS-handbok og Personalhdndboken sees i sammenheng
med kvalitetssystemet har ikke administrasjonen besluttet hvor mye tid som skal brukes pa a
vedlikeholde handbgkene. Dette med den konsekvens at rutiner kan bli liggende flere steder
utenfor kvalitetssystemet. Revisor ser at dette kan medfare at informasjonen i handbgkene
ikke stemmer overens med nye rutiner som er vedtatt. Revisor ser det som en klar fordel om
kommunens nye kvalitetssystem fra 2020 vil bidra til & gi oversikt og lett tilgang til bade
overordnede rutiner for kommunen og for den enkelte enhet.

Revisor mener at intranettet er noe uryddig ved at rutiner for personalforvaltningen er spredt
pa flere sider uten at revisor kan finne se noen klar systematikk til hvor dokumentene er lagt.

Det er manglende kjennskap blant mange ansatte (og noen ledere) om hvor de skal finne
rutiner og reglement som vedrgrer personalforvaltningen. Dette gjelder i starre grad ansatte og
ledere med erfaring fra Sande og Hof enn de med erfaring fra gamle Holmestrand. Dette kan
etter revisors mening tyde pa at informasjonen om hvor rutinene er tilgjengelig ikke er god
nok.

Revisor ser at manglende struktur pa intranettet kombinert med manglende kjennskap

medfarer en risiko for at ansatte og ledere ikke blir kjent med gjeldene og nye rutiner. Dette
kan medfgre ulik praksis i personalforvaltningen.
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6.5 MEDARBEIDERSAMTALER

Holmestrand kommune bgr ha utarbeidet rutiner for giennomfgring av
medarbeidersamtaler og gjennomfart disse i trad med egne rutiner, jamfar
arbeidsmiljglovens § 4-2 krav til utforming av den enkeltes arbeidssituasjon.

6.5.1 Kommunens rutiner for medarbeidersamtaler

Medarbeidersamtalen blir omtalt i flere av Holmestrand kommunes reglement. Handbok for
systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid 3-e sier at leder skal ha medarbeidersamtale
med sine ansatte en gang per ar. | Personalhandbokens kapittel om Personalutvikling avsnitt
Medarbeidersamtaler star det at medarbeidersamtalen avholdes «ofte en eller to ganger i
aret». | HMS-handboken i kapittel om Kartlegging avsnitt Lokal info: Medarbeidersamtale er
ogsa medarbeidersamtalen omtalt. Her framgar det at den skal avholdes minst en gang per ar,
videre star det at den skal dokumenteres skriftlig. Kommunen arbeider ogsa med a
videreutvikle medarbeidersamtalen i forbindelse med oppfalging av 10-faktor undersgkelsen.

6.5.2 Ledernes vurderinger av medarbeidersamtalene

| sparreundersgkelsen til lederne ble de spurt om ulike aspekter ved medarbeidersamtalene.
Tabell 18 viser at 53 % av lederne har gjennomfgrt medarbeidersamtale med sine ansatte i
lopet av 2018. Dette betyr imidlertid at 47 % av lederne uttrykker at de ikke har gjennomfart
samtalen med alle sine ansatte.

Tabell 18: Gjennomfert medarbeidersamtale med alle ansatte (undersgkelsen er gjort blant ledere med
personalansvar)

Ja Nei Totalt

I lgpet av 2018- har du gjennomfgrt 20 (53%) 18 (47%) 38
medarbeidersamtaler med alle du har
personalansvar for?

| forbindelse med gjennomgang av spgrsmalene i forkant av undersgkelsen opplyste
administrasjonen at de hadde radet noen ledere til & vente med medarbeidersamtalen til 10-
faktorundersgkelsen var gjennomfart. Derfor var det viktig a sperre de lederne som ikke
hadde gjennomfgrt medarbeidersamtalen, om arsaken til at dette. | alt 18 av respondentene
oppga arsak til hvorfor dette ikke var blitt gjennomfart:
e 8 (44%) svarte at de ikke hadde hatt tilstrekkelig tid.
e 1 (6%) har blitt anbefalt & utsette samtalene fra personalavdelingen.
e Andre arsaker som ble nevnt: avventer resultater fra 10 faktor, omorganisering av
tjenestene, ny i stillingen eller midlertidig ansvar, samtaler ble gjort sent i 2017 og at
resterende skal gjennomfares i desember 2018.

Noen av lederne har kommentert at det ble gjennomfert medarbeidersamtaler sent i 2017 som
arsak til at samtaler ikke er gjort i 2018. En nevner at nye samtalene skal gjares tidig i 2019.
Dette kan tyde pa at kravet om arlige samtaler blir strekt noe ut i tid.
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Tabell 19: Leder har dokumenter medarbeidersamtalen skriftlig

Ja, alle Ja, de fleste | Nei Ikke aktuelt- har Totalt
ikke gjennomfart
medarbeidersamtaler
enda

Hvis du har gjennomfart en 16 (43%) 7 (19%) 5 (14%) 9 (24%) 37
eller flere [57 %] [25 %] [18 %] [ikke aktuelt] [28]
medarbeidersamtaler- er disse
skriftlig dokumentert?

[tall i klamme viser prosent nar
«ikke aktuelt» er ekskludert]

Tabell 19 viser at kun 57% av lederne mener a ha skriftlig dokumentert medarbeidersamtalen
er gjennomfart (ekskludert de som ikke har gjennomfert undersgkelsen).

6.5.3 Ansattes vurderinger av medarbeidersamtalene

Tabell 20: Ansatte som har hatt medarbeidersamtale i lgpet av 2018

Ja Nei Totalt

Har du hatt medarbeidersamtale i 273 (54%) 229 (46%) 502
Igpet av 2018?

Det er et stort antall ansatte (46%) som uttrykker at de ikke har hatt medarbeidersamtaler i
2018.7 Dette svaret samsvarer i stor grad med det som lederne har svart p& spgrsmalet om
medarbeidersamtaler.

6.5.4 Revisors vurderinger av medarbeidersamtalene

Revisor registrerer at kommunen har flere retningslinjer som regulerer medarbeidersamtalen.
Disse har noe forskjellig ordlyd nar det kommer til hvor ofte medarbeidersamtalen skal
gjennomfgres og kun et av reglementene nevner at samtalene skal dokumenteres skriftlig.

Revisors undersgkelser tyder pa at andelen av ledere som har gjennomfart
medarbeidersamtale med alle ansatte i 2018 er lav, og at det er stor andel av ansatte som gir
uttrykk for & ikke & ha hatt medarbeidersamtale i 2018. Videre er det ogsd kun 57 % av
lederne som mener a ha dokumentert alle samtalene skriftlig. Dette viser en manglende
etterlevelse av rutinene pa dette punktet. Revisor ser det som spesielt viktig med
medarbeidersamtaler i den omstillingsprosessen som kommunen er i og som et verktgy i
oppfelgningen av sykefraveeret i kommunen.

6.6 REVISORS OVERORDNEDE KONKLUSJON

Revisor konkluderer med at kommunen har gitt rammene for en tydelig rolle- og
ansvarsfordeling i personalforvaltningen. Likevel viser revisors undersgkelser at kommunen
fortsatt bar fokusere pa a ferdigstille revidering av sentrale rutiner/ prosedyrer pa omradet, i
tillegg til at disse bar vare lett tilgjengelig pa kommunens intranett. Revisors undersgkelser
tyder ogsa pa at medarbeidersamtaler ikke har blitt gjennomfart i samsvar med kommunens
rutiner.

" Revisor vil understreke at undersgkelsen ble gjennomfart fra midten av desember 2018 til begynnelsen av
januar 2019, noe som kan bety at det er noen ansatte som kan ha gjennomfgrt samtalen etter besvarelse av
revisors spgrreundersgkelse.
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7.0 Problemstilling 2

HVILKE RUTINER OG TILTAK HAR HOLMESTRAND
KOMMUNE FOR A FOREBYGGE, FOLGE OPP OG
REDUSERE SYKEFRAVZAERET | KOMMUNEN?

7.1 GRUNNLEGGENDE PREMISSER FOR
SYKEFRAVARSARBEID

7.1.1 Det forebyggende arbeidet

Krav til forebygging og oppfelging av sykefraveer er hjemlet i arbeidsmiljgloven, hvor det
systematisk helse-, miljg og sikkerhetsarbeid beskrives. A redusere sykefravaret krever at en
virksomhet jobber godt med det systematiske HMS-arbeidet. Systematisk helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeid ma prege alle ledd og nivaer i organisasjonen, og kjennetegnes ved:®

e Kontinuerlig fokus av risikofaktorer knyttet til fysisk, psykososialt og organisatorisk
arbeidsmiljg.

e Gode systemer for internkontroll

e Avviksmeldinger som brukes aktivt i forbedringsarbeidet.

Ansvaret for oppfalging av sykemeldte er de senere arene forsterket gjennom samarbeidet om
et mer inkluderende arbeidsliv (IA) og ved lovendringer i arbeidsmiljgloven og
folketrygdloven. IA-avtalens overordne mal er & forebygge og redusere sykefraveeret, styrke
jobbnarvaret og bedre arbeidslivet, samt hindre utstating og frafall fra arbeidslivet. 1A er en
forkortelse for «inkluderende arbeidsliv» og stammer fra Intensjonsavtalen om et mer
inkluderende arbeidsliv, og ble fgrste gang inngatt mellom partene i arbeidslivet i 2001.
Avtalen som gjelder for revisors undersgkelser, ble inngatt 4. mars 2014 for perioden 2014-
2018. Intensjonsavtalen utpeker den enkelte arbeidsplassen som den viktigste arenaen for
arbeidet med et mer inkluderende arbeidsliv. Det er arbeidstager og arbeidsgiver som er de
sentrale aktgrene, mens bedriftshelsetjenesten og sykemelder er viktige samarbeidspartnere
som skal hjelpe til med a finne praktiske lgsninger.

A arbeide forebyggende skal bidra til & forhindre at medarbeidere blir syke, skadet eller at
allerede eksisterende helsebelastninger blir forverret. Det fglger av arbeidsmiljgloven at
arbeidsgiver har ansvar for a skape et godt arbeidsmilja. Arbeidstakere skal ogsa medvirke til
det forebyggende arbeidet og ved & prave ut nye lgsninger nar problemer oppstér. °

Arbeidsgivers ansvar for organisering og tilrettelegging er tredelt:

8 Kilde: Partene i kommunal sektor: Best sammen- om & redusere sykefraveret i kommunal sektor.
9 Kilde: Arbeidstilsynet, NAV og Petroleumstilsynet: Om forebygging av helseproblemer og oppfalging av
sykefraveer pa arbeidsplassen. 3 utgave 2015.
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e Generell plikt til & drive et systematisk arbeid med a forebygge og legge til rette for a
sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for alle arbeidstakere, jamfer arbeidsmiljgloven §8
3-1 0g 4-1.

e Generell plikt & organisere og legge arbeidet til rette for den enkelte ut fra arbeidsevne,
kyndighet, alder og gvrige forutsetninger, jamfer arbeidsmiljgloven § 4-2.

e Plikt til individuell tilrettelegging av arbeidet for arbeidstakere med redusert
arbeidsevne pa grunn av sykdom eller andre helsemessige forhold, jamfar
arbeidsmiljgloven § 4-6.

Samarbeid om forebyggende arbeidsmiljg og tilrettelegging pa arbeidsplassen, krever blant
annet at ledelsen er i aktiv dialog med bade verneombud, tillitsvalgte og den enkelte
arbeidstaker om hva som skaper narveer, fraveer og godt arbeidsmiljg i organisasjonen.'®Dette
betyr ogsa at organisasjonens arbeidsmiljgutvalg ma brukes aktivt og at det er et godt
samarbeid med viktige aktarer som fastlege, bedriftshelsetjeneste og NAV.

Arbeidsgiver skal som en del av det systematiske helse, - miljg- og sikkerhetsarbeidet,
forebygge og falge opp virksomhetens sykefraveer. For a sikre dette arbeidet, er det ngdvendig
a ha prosedyrer og rutiner som dokumenteres skriftlig.

7.1.2 Oppfelging av sykefraveer

Nar sykemeldingen er et faktum, skal arbeidsgiver som ledd i det systematiske HMS-arbeidet
ha rutiner for a falge opp sykefraveer, jamfar arbeidsmiljgloven § 3-1 og § 4-6. Oppfelging
handler om oppfelging av sykemeldte og tilrettelegging for & vende tilbake til arbeid.
Arbeidstilsynet vektlegger at arbeidsgiver skal utarbeide en skriftlig rutine for oppfelging av
sykemeldte.! Det vektlegges at arbeidsgiver bgr komme tidlig i gang med
oppfelgingsarbeidet. Rutinene ma ogsa veere kjent for de ansatte, slik at de vet hvordan de vil
bli fulgt opp ved eventuelt fraveer og hva som forventes av den som er syk, jamfar
internkontrollforskriften § 5-2.

En prosedyre for oppfelging av sykemeldte har til hensikt a:

Sikre alle en lik behandling

Sikre forutsigbarhet for hvordan oppfelgingen av sykemeldte skal vere
Forplikte involverte parter

Vere et ledelsesverktgy for & gjere en jobb som kan oppleves som vanskelig.
Sikre at arbeidsgiver oppfyller sine forpliktelser.

Arbeidstilsynet har oppsummert hvilke krav arbeidsgivere og arbeidstagere har i forbindelse
med tilretteleggingen og oppfelging av sykemeldte:*?

e Innen fire uker: Oppfoalgingsplan. (Arbeidsmiljgloven 8§ 4-6) Arbeidsgiver skal i
samrad med arbeidstaker utarbeide en oppfalgingsplan for tilbakefaring av arbeidet,
med mindre det er apenbart ungdvendig. Planen skal sikre at dialog mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker kommer raskt i gang, og at tiltak og muligheter for &

10 Kilde: Partene i kommunal sektor: Best sammen- om & redusere sykefraveeret i kommunal sektor.
1 Kilde: http://www.regelhjelp.no/Etatenes-sider/Arbeidstilsynet/Emner/Rutine-for-oppfolging-av-sykmeldte/
12 Kilde: ibid
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komme i arbeid igjen vurderes grundig. Arbeidsgiver skal sende oppfelgingsplanen
uoppfordret til sykemelder senest etter fire uker.

Innen sju uker: Dialogmgte. (Arbeidsmiljgloven § 4-6) Arbeidsgiver skal kalle inn
arbeidstaker til dialogmgate om innholdet i oppfalgingsplanen, og pa matet kan
arbeidstaker ta med seg verneombud eller tillitsvalgte hvis det er gnskelig. For & ha
fortsatt rett til sykepenger etter atte ukers sykemelding, er det etter folketrygdloven et
krav om at arbeidstaker prgver seg i arbeidsrelatert aktivitet. Unntak kan gis fra NAV,
eller hvor arbeidsgiver kan dokumentere at tilrettelegging ikke er mulig.

Innen 26 uker. Deltakelse pa dialogmgte 2 arrangert av NAV. (Folketrygdloven §
8-7a) Arbeidsgiver skal sgrge for at oppdatert plan sendes NAV senest en uke far
dialogmatet, jamfar folketrygdloven. Arbeidstaker, arbeidsgiver, sykemelder eller
NAYV kan ved behov be om at NAV innkaller til et tredje dialogmate.

Senest innen ett ar. Vurdering av rettigheter og behov. Ett ar er maksimal tid for
sykepenger etter folketrygdloven, og NAV skal vurdere behov og rettigheter for
arbeidsrettede tiltak.

Arbeidstaker har en aktivitets- og medvirkningsplikt, jamfar arbeidsmiljgloven 8§ 2-3 og
folketrygdloven 8§ 8-4 og 8-8 og 8-6:

Skal ta kontakt med arbeidsgiver med sykdom, bidra til god dialog og tidligst mulig
samarbeide med arbeidsgiver om a finne lgsninger for tilbakefaring til arbeid og for a
hindre sykefraveer.

Har plikt & medvirke i arbeidet med & utarbeide og gjennomfare oppfelgingsplanen.
Dersom en arbeidstaker ikke vil medvirke, vil arbeidsgiver bli regnet som fritatt for
sin plikt til & utarbeide en oppfalgingsplan. Begrunnelsen for dette er at slike planer
forutsetter en dialog mellom partene.

Krav til & delta pa dialogmate etter innkalling fra arbeidsgiver. Kan bli bistatt av
verneombud og tillitsvalgte.

Krav om arbeidsrelatert aktivitet for & fa rett til sykepenger- noe som samtidig
forutsetter tilrettelegging fra arbeidsgivers side.

Graderte sykepenger kan ytes hvis arbeidstaker delvis kan utfgre arbeidsoppgaver
Arbeidsgivere har plikt til & gi opplysninger til arbeidsgiveren og NAV om egen
funksjonsevne, og bidra til hensiktsmessige tiltak. Retten til sykepenger faller bort
dersom arbeidstaker uten rimelig grunn nekter a ta imot tilbud om eks behandling og
arbeidsrettede tiltak.

7.2 REVISJIONSKRITERIER

| beskrivende problemstillinger er det ikke krav til & utlede revisjonskriterier. Hovedhensikten
med denne problemstillingen er & beskrive hvilke rutiner og tiltak kommunen har i
sykefraveersarbeidet. Revisor mener imidlertid at det er viktig a belyse at kommunen gjennom
sine rutiner og tiltak, kan vise til at de oppfyller krav i lov- og regelverk. Revisor vil derfor i
tillegg til a beskrive rutiner og tiltak, ogsa vurdere hvorvidt disse er i samsvar med aktuelt
regelverk som er beskrevet i punkt 7.1. Revisor har derfor utledet falgende revisjonskriterium
til denne problemstillingen:
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Holmestrand kommunes rutiner og tiltak for sykefravaersarbeid ma tydeliggjare:

e Kommunens forebyggende sykefravarsarbeid, jamfgr arbeidsmiljgloven 88 3-1 og
4-1 og Intensjonsavtalen for et inkluderende arbeidsliv for perioden 2014-2018.

e Kommunens oppfalging av sykemeldte hvor arbeidsgivers og ansattes plikter
framkommer, jamfgr arbeidsmiljgloven 8§§2-3, 3-1,4-6 og folketrygdloven 8§ 8-4, 8-
6, 8-7a, 8-8.

7.3 KOMMUNENS FOREBYGGENDE ARBEID

Arbeidsgiver har en generell plikt til & drive et systematisk arbeid med a forebygge og
legge til rette for a sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, jamfer arbeidsmiljgloven 8§ 3-1
0g 4-1. | henhold til Intensjonsavtalen for et inkluderende arbeidsliv for perioden 2014-2018
skal kommunen tydeliggjere at arbeidsplassen er den viktigste arenaen for arbeidet med et
mer inkluderende arbeidsliv. Intensjonsavtalen vektlegger at det er arbeidstager og
arbeidsgiver som er de sentrale aktgrene, mens bedriftshelsetjenesten og sykemelder er
viktige samarbeidspartnere som skal hjelpe til med a finne praktiske lgsninger. I tillegg
vektlegges at ledelsen ma vare i aktiv dialog med bade verneombud og tillitsvalgte om hva
som skaper nerveer, fravaer og et godt arbeidsmiljg i organisasjonen.

7.3.1 Aktarer som involveres i sykefraveersarbeidet

Radmannen, lederne og HR-avdelingen

Radmannen har delegert HMS-ansvaret til lederne. Dette betyr at lederne pa alle nivaer har
ansvaret for sykefraversarbeidet innenfor eget ansvars- og arbeidsomrade. For & vurdere
maloppnaelse om redusert sykefraver skal lederne gi kvartalsvise rapporter til neermeste leder
om status pa fraveer og virkning av igangsatte tiltak. | tillegg skal sykefravaersstatistikken
gjennomgas pa ledermgter, AMU og i kommunestyret.

HR-avdelingen skal ha en radgivende og koordinerende rolle i sykefravaersarbeidet. Dette
betyr & veere stgtte for neermeste leder i personalsparsmal, fare sykefraveersstatistikk, sikre at
IA-avtalen overholdes og vare sekretariat for Arbeidsmiljeutvalget (AMU).

Holmestrand kommune benytter analyse- og rapporteringssystemet Framsikt til
manedsrapportering, hvor lederne blant annet rapporterer om sykefraveer og gkonomi. Samlet
sykefraveer blir sa rapportert til politikerne i formannskapet og kommunestyret som en del av
tertialrapporteringen.
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Verneombud, tillitsvalgte, AMU- utvalget og 1A-utvalget

Verneombudene og de tillitsvalgte er de ansattes representanter i arbeidsmiljgsaker og er
samarbeidspartner for ledelsen. Verneombud velges ved hvert verneomrade for to ar av
gangen. Leder skal sgrge for at Verneombudet far ngdvendig opplaering. Hovedverneombudet
velges for to ar av gangen og skal sitte i AMU. Disse skal bidra til & sykefravaersarbeid til en
integrert del av HMS- arbeidet, gi rad og veiledning til arbeidstaker og bista i dialogen med
arbeidsgiver. Dersom et sykefraveer er relatert til en konflikt mellom den ansatte og leder, kan
verneombud/ tillitsvalgte kobles inn i saken. Det foreligger ikke et overordnet
organisasjonskart over organiseringen av vernetjenesten og de tillitsvalgte i Holmestrand
kommune.

Arbeidsmiljeutvalget (AMU) er partssammensatt av arbeidsgiversiden, arbeidstakersiden,
vernetjenesten, samt bedriftshelsetjenesten. Dette utvalget er et besluttende og radgivende
organ, som skal virke for gjennomfaringen av arbeidsmiljglovgivningen. AMU bestar av et
likt antall representanter fra arbeidsgiver og arbeidstakersiden. Medlemmer velges for 2 ar av
gangen. Leder velges for 1 ar av gangen vekselvis fra arbeidsgiver og arbeidstaker.

IA-utvalget har som mal & arbeide for a gi de ansatte, som pa grunn av skade eller sykdom,
har fatt redusert sin arbeidsevne, til a fortsette i meningsfylt yrkesaktivitet. Dette utvalget kan
ta opp saker som ikke har funnet sin lgsning i linjen og statte lederen i det videre arbeidet.
Dette utvalget er per desember 2018 ikke operativt, men utvalget er planlagt revidert og det
skal vurderes bade form og hvilke medlemmer som skal vere i utvalget.

Fra januar 2019 skal det gjennomfares en gjennomgang av HMS-arbeidet i kommunen.
Dokumentet Overordnede retningslinjer for HMS-arbeidet skal revideres og vedtas i AMU i
2019. Kommunen skal ogsa revidere den overordnede HMS-handboken. HMS handboken er
en handbok fra Kommuneforlaget som er hovedoppslaget i forhold til HMS- arbeidet. | denne
kan det legges inn lokale planer/rutiner/retningslinjer. Det skal i forbindelse med
kommunesammenslaing foretas en vurdering av hvorvidt det blir Kommuneforlaget som skal
viderefares som leverander i ny kommune fra 01.01.2020.

Bedriftshelsetjenesten og NAV

Bedriftshelsetjenesten (BHT) ved Rubicon skal veere en aktiv deltaker i kommunens IA-
arbeid, men skal ikke overta ansvar fra ledelse og tillitsvalgte.

NAV i den ansattes bostedskommune besgrger utbetaling av sykepenger og andre gkonomiske
virkemidler. NAV har ansvar for a bistd pa individniva nar interne tiltak er uttemt, og det er
aktuelt med hjelp til bytte av jobb eller yrkesrettet attfaring.

NAV Arbeidslivssenter skal vere veileder og radgiver i alle saker knyttet til IA-avtalen, og
kommunen har fatt en egen kontaktperson i Arbeidslivssenteret som har en radgivende rolle i
forhold til HMS-radgiver, personalradgiver, virksomhetsledere og andre ledere med
personalansvar.

Sykemelder

Sykemelder er som regel lege, og har ansvaret for a stille riktig medisinsk diagnose og
planlegge/ iverksette eventuelle medisinske behandlingstiltak. Gamle Holmestrand utviklet og
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utprgvde en samhandlingsmodell mellom NAV lokalt, fastleger og virksomheter. | den ikke
reviderte HMS-handboken er samhandlings- og oppfalgingsmodell/ rutine beskrevet.
Revisjonen far opplyst at det er usikkert hvorvidt denne modellen benyttes. Kommunen
opplyser at den kan nok fortsatt bli benyttet av enkelte, men pa grunn av flere endringer av
ledere og fastleger, er ikke modellen implementert/levende som tidligere.

Samarbeid mellom Sande og Holmestrand

Det er etablert et utstrakt samarbeid med Sande kommune. Alle virksomhetsledersamlinger er
gjennomfart for begge kommunene sammen og oppleringstiltak gjennomfgres sammen for
begge kommunene. HR-radgiver i Sande kommune er involvert i HR-arbeidet i Holmestrand.
Hovedverneombud i begge kommuner jobber tett og det gjennomfares felles
verneombudmgter og felles tillitsvalgtsmater. Far var det en IA-radgivere i hver kommune, na
er det en felles.

7.3.2 1A-arbeid i Holmestrand

Kommunens IA-arbeidet inngar i sykefravaersplanen IA Arbeid i Holmestrand og Sande
kommune «Tett og tidlig». Hovedfokuset i denne planen er hvordan samarbeid, kunnskap og
mestring kan redusere sykefravaeret. HR-avdelingen fikk mandat for & utforme plan for videre
arbeid med sykefraveersoppfalging, som da fikk navnet 1A Arbeid i Holmestrand og Sande
kommune «Tett og tidlig». Det er lagt opp til at kommunen skal jobbe med fglgende temaer:

Kommunens overordnede fokus for 1A-arbeidet og sykefraveersoppfelgingen

HR-avdeling som skal stgtte ledere

Informasjon og fora for & dele erfaringer- ansatte og ledere

Systematisk og jevnlig lederstatte ved kurs og kompetanse

Systematisk jobbing med HMS og IA-arbeid

Jevnlig rapportering (kvartalsvis) fra lederne til neermeste leder om status pa fraver
0g virkning av igangsatte tiltak.

IA-planen «Tett og Tidlig» er ikke formelt vedtatt i AMU, men informasjonen om prosessen
og hva planen i hovedsak omhandler er tatt opp i AMU i forbindelse med sak om
sykefraveersoppfelging. Planen ble utarbeidet etter en samling med HR i kommunene Hof,
Sande og Holmestrand. Deretter ble tema drgftet i et mate der hovedtillitsvalgte,
hovedverneombud og HR fra de tre kommunene var samlet. HR-radgiver var deretter ute pa
virksomheter i de tre kommunene for & hgre hvordan ledere opplevde utfordringene og hvilke
tanker de hadde om suksessfaktorer for a redusere fraveeret. Her ble det foretatt et utplukk i de
sektorene der det var mye fraveer, slik som helse og oppvekst. Deretter ble tilbakemeldingene
samlet og satt inn i planen som ble sendt ut til hovedtillitsvalgte (HTV) og hovedverneombud
(HVO) for tilbakemelding. Ingen tilbakemeldinger kom. Planen ble iverksatt ved et Kickoff
for ledere og HTV/HVO i de tre kommunene med gjennomgang av hovedtanker og rutiner.
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7.3.3 Samarbeidet med bedriftshelsetjenesten

Kommunen fremhever at samarbeidet med bedriftshelsetjenesten (Rubicon), er sentralt i
kommunens forebyggende arbeid. | bedriftshelsetjenestens arsrapport for 2018 beskrives at
kommunen og Rubicon har samarbeidet om a rette fokus pa vold og trusler, ergonomi,
inneklima og psykososialt arbeidsmiljg. Det forebyggende arbeidet kommunen har gjort i
samarbeid med bedriftshelsetjenesten, gjenspeiles blant annet ved at bht har:

e deltatt pa matene i arbeidsmiljoutvalget, i tillegg til en utstrakt matevirksomhet med
ulike aktgrer i kommunen,

e bidratt til utforming av rutiner for handtering av vold og trusler,

o deltatt pa dialogmater/ mgter vedrgrende oppfelging av sykemeldte medarbeidere, i
tillegg til & ha gjennomfart samtaler med sykemeldte ansatte eller ansatte som stod i
fare for & bli sykmeldt,

o foretatt individuelle ergonomiske kartlegginger/ vurderinger,

o foretatt yrkeshygieniske kartlegginger/ vurderinger,

gjennomfart verne-og vedlikeholdsrunder med etterarbeid/ oppfalging sammen med

teknisk pa alle kommunens verneomrader,

gjennomfart psykososiale kartlegginger/ prosesser/ tiltak/ bistand,

gjennomfart HMS-kurs for verneombud, AMU-medlemmer og ledere,

gjennomfart farstehjelpskurs,

foretatt risikovurderinger av kommunens virksomheter, med unntak av NAV og

bibliotek som vil bli fulgt opp i 2019,

e gjennomfart/ pabegynt revisjon av HMS-systemet.

7.3.4 Innfgring av 10- FAKTOR

Kommunen har hgsten 2018 gjennomfart medarbeiderundersgkelsen 10-FAKTOR, som
bygger pa omfattende forskning om effektiv ledelse og gode virkemidler for & motivere
medarbeidere og hente ut best mulig ytelse. Sparreundersgkelsen skal gjennomfares hvert
andre ar, og undersgkelsen gjennomfgrt i 2018 var en stor suksess med tanke pa hgy
svarprosent. Kommunen vil ogsa samarbeide med Sandefjord kommune for a fa deres
erfaringer med & koble data fra 10-FAKTOR opp mot sykefravaersarbeidet.

7.3.5 Revisors vurderinger

En viktig del av arbeidet med redusere sykefravaret krever at kommunen jobber godt med det
forebyggende sykefraveersarbeidet. Kommunens systematiske HMS-arbeid er et omfattende
omrade. For a belyse sentrale deler ved det forebyggende arbeidet har vi beskrevet
kommunens IA-handlingsplan 1A Arbeid i Holmestrand og Sande kommune- Tett og tidlig.
Kommunens handlingsplan vektlegger blant annet at ledelsen er i aktiv dialog med bade
verneombud, tillitsvalgte og den enkelte arbeidstaker om hva som skaper narveer, fraver og
godt arbeidsmiljg i organisasjonen.!® Dette betyr ogsa at kommunen bgr ha et godt samarbeid
med viktige aktarer som fastlege, bedriftshelsetjeneste og NAV. Revisor vil ogsa vektlegge at

13 Kilde: Partene i kommunal sektor: Best sammen- om a redusere sykefraveeret i kommunal sektor.
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kommunen har gjennomfart medarbeiderundersgkelsen 10- faktor, som ogsa kan gi
kommunen et viktig verktay i det forebyggende sykefravarsarbeidet.

7.4 OPPFALGING AV SYKEFRAVAR

Kommunens sykefravaersoppfglging ma tydeliggjgre arbeidsgivers og ansattes
plikter, jamfagr arbeidsmiljgloven §82-3, 3-1,4-6 og folketrygdloven 8§ 8-4, 8-6, 8-7a, 8-8.

7.4.1 Tett og tidlig- sykefraveersoppfalging

Kommunens overordnede rutine for sykefraveersoppfelging heter Tett og tidlig-
sykefraveersoppfelging i Holmestrand og Sande kommune. Prosessen med utarbeidelse av
sykefraveersrutinen for kommunen kan beskrives slik:

e De tre kommunene Holmestrand, Sande og Hof har ved flere anledninger jobbet med &
redusere sykefravaeret. Per 2. kvartal 2017 var det legemeldte fraveeret i kommunene
hayt, og det var sentralt & ha fokus pa dette arbeidet ved etablering av Holmestrand fra
1.1.2018.

e HR-avdelingen i ny kommune ble utvidet, noe som skulle bidra til at kommunen
lettere kunne ha fokus over tid og vere koordinator og padriver for a sikre bistand og
kompetanse. HR-sjefen tok initiativ til en prosess i 2017, hvor HR-avdelingen jobbet
internt med sparsmal knyttet til sykefravaersoppfalgingen.

e HR-avdelingen jobbet med kontaktpersoner fra NAV arbeidslivssenter og
gjennomfgrte blant en samling med tema sykefravarsoppfalging.

e HR-radgiver var rundt pa ulike virksomheter i Hof, Holmestrand og Sande, for a fa
innspill pa hva lederne trengte av bistand og statte.

e HR-radgiver hadde dialog med hovedtillitsvalgte og hovedverneombudene i de tre
kommunene hvor temaer til sykefraveer og mulige tiltak ble draftet.

Tabell 21 viser kommunens «stopp-punkt» og hva som skal skje til de ulike tidene:

Tabell 21: Kommunens overordnede rutine for sykefraveersoppfelging - tidslinje

Tid Hva skal skje?

Dag 1 Fraveerssamtale 1- medarbeider ringer inn/ kommer innom.
Fem kjente spgrsmal og lgsningsforslag for «mine» arbeidsoppgaver.

Dag 3 Fraverssamtale 2- leder ringer for & avklare:
Lengden pa fraveret, snakke med leder far legen, midlertidige strakstiltak.

Dag 14 med Innkalle til mgte om oppfalgingsplan.

sykemelding

Uke 4 Oppfolgingsplan- leder og medarbeider (Planen skal sendes NAV og sykemelder)

Uke 7 Dialogmate 1 — inviter bedriftshelsetjenesten og sykemelder for & avklare og tilpasse jobben
til arbeidsevnen.

Uke 12 Oppfelgingsmgte: oppdatere oppfglgingsplan og evaluere tiltak-effekt.

Uke 16 Oppfelgingsmgte: oppdatere oppfglgingsplan, evaluere tiltak-effekt, vurdere nye tiltak.

Uke 20 Oppfoelgingsmate: oppdatere oppfalgingsplan, evaluere tiltak-effekt, vurdere nye tiltak og
vurdere om det er noe man ikke har vurdert. Leder ma ogsa dokumentere forslag til tiltak
som blir avvist fra medarbeider.
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Tabell 21: Kommunens overordnede rutine for sykefraveersoppfelging - tidslinje

Tid Hva skal skje?

Uke 24 Oppfalgingsmagte, forberede Dialogmgte 2 og sende oppfalgingsplan til NAV. Fokus pé
evaluering av oppfalgingsplan, hva som kunne ha blitt gjort/ ikke gjort, og om man gnsker
nye/ andre virkemidler fra NAV.

Uke 26 Dialogmgte 2. Leder ma avklare pa forhand hva man skal ha ut av mgtet og veere forberedt.

Uke 29 Mgte mellom leder og leders overordnet og dialog om utprgving/ arbeidsevneavklaring i
andre organisatoriske enheter.

Uke 33 Oppfalgingsmgte: oppdatere oppfalgingsplan, evaluere tiltak/ effekt, vurdere nye tiltak.

Uke 39 Oppfalgingsmate (status pa hvor man star og veien videre)

Uke 39 Dialogmate 3 etter behov (hvis det er sannsynlighet at fraveeret varer mer enn 52 uker skal
det initieres til NAV-kontoret om dialogmate 3)

Uke 40 Avklaringsmate- varsel om maksdato sykepenger- medarbeider setter i gang sgkeprosess for
ytelse og permisjon. Oppfalgingsplanen skal oppdateres.

Uke 44 Oppfalgingsmate- oppdatere oppfalgingsplanen og evaluere tiltak-effekt

Uke 50 Oppfoelgingsmate- sgke/ innvilge permisjon, oppdatere oppfalgingsplan,
sykefravaersprosessen avsluttes eller gar over i en ny oppfalgingsfase.

Uke 56 Kalle inn til samtale- opprettholde kontakten med og oppfelgingen av arbeidstaker, fortsette
medvirkningsplikten og opprettholde kontakten med arbeidsgiver.

Uke 56- 2 ar Kalle inn til samtale- opprettholde kontakten/ oppfalgingen av arbeidstaker og fortsette
medvirkningsplikten og kontakten med arbeidsgiver.

Innen 2 ar Kalle inn til samtale. Avklaring av videre ansettelsesforhold. Arbeidsforholdet vil bli vurdert
avsluttet.

| henhold til rutinen Tett og tidlig, er det fem spgrsmal som alltid skal avklares ved fraveer:

e Hvor lenge antar du at du blir borte?

e Hvilke arbeidsoppgaver ma ivaretas mens du er syk og hvordan ser du for deg at
dette kan lgses?

e Erdet forhold pa arbeidsplassen som er til hinder for at du kan komme raskt
tilbake, enten helt eller delvis?

e Har du forslag til tiltak som kan fa deg raskt tilbake, enten helt eller delvis?

e Tidspunkt for neste oppfalgingssamtale.

7.4.2 Revisors vurderinger

Revisor vurderer at kommunens overordnede rutine for sykefravaer tydeliggjer arbeidsgivers
oppfelging- og tilretteleggingsplikt i henhold til arbeidsmiljgloven 83-1 og § 4-6 og
folketrygdloven 88-7a. Kommunens overordnede rutine tydeliggjar ogsa etter revisors
vurderinger arbeidstakers aktivitets- og medvirkningsplikt, jamfar arbeidsmiljgloven § 2-3,
annet ledd og folketrygdloven 888-4, 8-6 og 8-8.

Arbeidsgivers oppfelging- og tilretteleggingsplikt, som fremkommer av arbeidsmiljgloven
83-1 og 8§ 4-6 og folketrygdloven §8-7a. | Holmestrand kommunes overordnede
sykefraveersrutine tydeliggjares dette at ved at lederne skal:

e Foreta fraveerssamtale dag 3 av fraveeret og avklare «fem kjente spgrsmal.

e Innkalle til mater om oppfelgingsplan/ evaluering av tiltak/ vurdere nye tiltak, innen
dag 14 med sykemelding, deretter uke 4, 12, 20, 24, 33, 39,40, 44, 50.
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e Innkalle til og gjennomfare dialogmater (dialogmate 1 i uke 7, dialogmete 2 i uke 26,
dialogmate 3 i uke 39).

e Ha dialog om utprgvning/ arbeidsevneavklaring- uke 29- mgte mellom arbeidstaker,
leder og leders overordnede.

e Gjennomfare avklaringsmate i uke 40- varsel om maksdato sykepenger.

o Sykefravarsprosessen avsluttes/ eller gar over i ny oppfglgingsfase fra uke 50, og ved
videre oppfelging skal det kalles inn til samtaler og innen 2 ar skal det foreligge en
avklaring av videre ansettelsesforhold.

Arbeidstakers aktivitets- og medvirkningsplikt fremkommer av arbeidsmiljgloven § 2-3,
annet ledd og folketrygdloven §88-4, 8-6 og 8-8. Arbeidstaker en plikt til & gi opplysninger til
arbeidsgiver og NAV om egen funksjonsevne. | tillegg plikter arbeidstaker til & medvirke ved
utarbeiding og gjennomfaring av oppfelgingsplaner og delta i dialogmater. Etter revisors
vurderinger er kommunens overordnede sykefravaersrutine tydelig pa hvilken aktivitets- og
medvirkningsplikt den ansatte har ved at det tydeliggjares:

e Meldeplikt for sykefraveeret (sykefraveeret skal meldes farste fraveersdag).

e Bidrai dialog med leder om avklaring av ulike spgrsmal om fraveeret.

e Medvirkningsplikt i sykefraveersoppfelgingen (deltakelse pa oppfalgingssamtaler og
dialogmater, og utarbeidelse/ gjennomfaring av oppfalgingsplan).

7.5 REVISORS OVERORDNEDE KONKLUSJON

Revisors overordnede konklusjon er at kommunens gjennom sitt 1A-arbeid har arbeidet
forebyggende for & redusere sykefraveeret. Videre konkluderer revisor med at Holmestrand
kommunes sykefraveersrutine Tett og tidlig er i trad sentrale lovkrav. Rutinen tydeliggjer bade
arbeidsgivers og arbeidstakers plikter. Kommunens rutine legger ogsa opp til hyppigere
oppfalgingsmeter enn hva som er lovkrav.
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8.0 Problemstilling 3

| HVILKEN GRAD ETTERLEVER KOMMUNENS LEDELSE
RUTINER OG TILTAK FOR A FOREBYGGE, FGLGE OPP OG
REDUSERE SYKEFRAVAERET?

8.1 REVISJONSKRITERIER

| problemstilling 2 fremkommer det at en viktig del av kommunens forebyggende
sykefraveersarbeid gjenspeiles i IA-arbeidet. Selve oppfalgingen av sykefravaeret gjenspeiles i
kommunens overordnede rutine for sykefraveersoppfelging Tett og tidlig-
sykefraveersoppfalging i Holmestrand og Sande kommuner.

For & vurdere ledelsens etterlevelse av rutiner og tiltak har revisor utledet falgende
revisjonskriterier:

I henhold til kommunens 1A-handlingsplan 1A-arbeid i Holmestrand og Sande kommune
ma kommunens forebyggende sykefraveersarbeid kjennetegnes ved:

e En HR-avdeling som stgtter lederne

e Systematisk og jevnlig lederstatte ved kurs og kompetanse.

e Systematisk jobbing med HMS og IA-arbeid, gode rutiner og praksis som statter
rutinene.

e Jevnlig rapportering (kvartalsvis) fra lederne til neermeste leder om status pa
fraveer og virkning av igangsatte tiltak.

Oppfalging nar sykefraveret er et faktum, framkommer av kommunens overordnede
rutine for sykefraveersoppfglging. Revisor har derfor ogsa utformet falgende
revisjonskriterie:

e Ledelsen ma etterleve kommunens overordnende rutine for
sykefraveersoppfalging Tett og tidlig- sykefraveersoppfalging i Holmestrand og
Sande kommuner.
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8.2 ETTERLEVELSE AV KOMMUNENS IA-ARBEID

Kommunens IA-handlingsplan IA-arbeid i Holmestrand og Sande kommune vektlegger at
kommunen blant annet skal ha pa plass:

e En HR-avdeling som statter lederne

e Systematisk og jevnlig lederstgtte ved kurs og kompetanse.

e Systematisk jobbing med HMS og IA-arbeid, gode rutiner og praksis som stgtter
rutinene.

e Jevnlig rapportering (kvartalsvis) fra lederne til neermeste leder om status pa fraveer
0g virkning av igangsatte tiltak.

8.2.1 Ledernes vurderinger av statte, kurs og kompetanse

Med avsnitt 8.2.1 gnsker revisor a presentere data fra sparreundersgkelsen til lederne som kan
belyse vurderinger knyttet til statte fra HR-avdelingen og en systematisk og jevnlig lederstgtte
ved kurs og kompetanse.

Lederne tok stilling til hvordan de opplevde a fa statte i sykefraveersoppfelgingen:

Tabell 22: Ledernes oppfatning av opplering og statte

Pastand Sveert enig/ Verken/eller Uenig/ Sveert Vet ikke Totalt
Enig uenig

Jeg er kjent med hvor jeg kan sgke 34 (94%) 1 (3%) 1 (3%) 0 36

statte hvis jeg som leder har spgrsmal

om sykefraveersoppfalging.

Lederne ble ogsa bedt om & ta stilling til hvordan de opplevde samarbeidet med

personalavdelingen:

Tabell 23: Ledernes oppfatning av samarbeid med personalavdelingen
Sveert stor Verken/eller Sveert liten Totalt
grad/ stor grad grad/ liten Vet ikke

grad

I hvilken grad fungerer samarbeidet 25 (69%) 8 (22%) 1 (3%) 2 (6%) 36

pé en hensiktsmessige mate i

forbindelse med

sykefraveersoppfalging mellom min

virksomhet/ avdeling og

kommunens personalavdeling?

Det er et tett samarbeid med en 27 (77%) 4 (11%) 3 (9%) 1(3%) 35

dyktig HR/ personalseksjon og

ledere/ ledergrupper.

Tabellen viser at lederne uttrykker at de er godt kjent med hvor de kan sgke stgtte ved
spgrsmal om sykefravaersoppfelgingen. Hovedvekten av lederne mener ogsa at samarbeidet
med kommunens personalavdeling fungerer pa en hensiktsmessig mate og at det er et tett
samarbeid med en dyktig HR/ personalseksjon og ledere.
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Gjennom IA-handlingsplanen fremkommer det ogsa at kommune gnsker at det skal gis en
systematisk og jevnlig lederstatte ved kurs og kompetanse. Revisor ba om ledernes
tilbakemelding pa en rekke spgrsmal som omhandlet dette.

Lederne ble bedt om & ta stilling til hvorvidt de hadde behov for mer opplering/ kursing i
oppfalgingen av sykemeldte.

Tabell 24: Har du behov for mer oppleering/ kursing i oppfelging av sykemeldte?

Ja Nei Totalt

11 (31%) 25 (69%) 36

Av de som svarte ja, ble fglgende oppleringsbehov trukket frem:

Tabell 25: Hvilke temaer har du behov for mer opplearing/ kursing i? (Flere kryss er mulig)

Aktuelle temaer Antall
Forebyggende arbeid 9 (82%)
@konomiske statteordninger 9 (82%)
Samarbeid med eksterne aktgrer 6 (55%)
Oppfelging av korttidsfraveer 5 (45%)
Tidlig oppfelging av sykefravaeret 2 (18%)
Oppfelging av langtidsfraveer 2 (18%)
Hvilke muligheter man har nar sykefraveeret neermer seg maksdato 1 (9%)

De 11 lederne som har besvart dette spgrsmalet, hadde anledning til & krysse av for flere
alternativer. Tabellen viser at det er forebyggende arbeid og gkonomiske stgtteordninger som
de aller fleste av lederne trekker frem som aktuelle temaer for opplering/ kursing. Dette
synliggjares ogsa ved fglgende tabell:

Tabell 26: Ledernes oppfatning av opplering og statte

Pastand Sveert enig/ Verken/eller Uenig/ Sveert Vet ikke Totalt
Enig uenig
Jeg har tilstrekkelig kunnskap om 23 (64%) 9 (25%) 4 (11 %) 0 36

hvilke muligheter jeg har nar det
gjelder a sgke gkonomisk bistand i
forbindelse med
sykefraveersoppfalgingen

Lederne ble ogsa spurt om de hadde gjennomfart lovpalagt HMS-opplering for ledere:

Tabell 27: Har du gjennomfart lovpalagt HMS-oppleering for ledere?

Ja Nei Vet ikke Totalt

25 (71%) 8 (23%) 2 (6%) 35
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Tabellen viser at det er i alt 29 % av lederne som har svart nei eller vet ikke pa spgrsmalet om
hvorvidt de har gjennomfart lovpalagt HMS-opplaring for ledere.

8.2.2 Ledernes oppfatning av det systematiske HMS-arbeidet

I henhold til kommunens IA-handlingsplan er det sentralt at det jobbes godt med det
systematiske HMS-arbeidet. Dette innebarer blant annet at virksomhetene/ avdelingene
inngar i flere sentrale samarbeidsrelasjoner, som NAV, bedriftshelsetjenesten, fastlegene og
verneombud/ tillitsvalgte. Revisor ba derfor lederne om a vurdere i hvilken grad samarbeidet
med disse aktgrene fungerte pa en hensiktsmessig mate.

Tabell 28: Ledernes oppfatning av samarbeid
I hvilken grad fungerer samarbeidet p& en hensiktsmessige mate i forbindelse med sykefraveersoppfalging mellom min virksomhet/ avdeling
0g:

Sveert stor Verken/eller Sveert liten Totalt

grad/ stor grad grad/ liten Vet ikke

grad
26 (72%) 7 (19%) 0 3(8%) 36

bedriftshelsetjenesten
NAV Arbeidslivssenter 23 (64%) 11 (31%) 0 2 (6%) 36
fastlegene 13 (37%) 13 (37%) 8 (23 %) 1 (3%) 35
verneombud!/ tillitsvalgte 25 (69%) 8 (22%) 2 (6%) 1 (3%) 36

Tabell 28 viser at relasjonen til fastlegene skiller seg ut ved at det er stgrre andel av ledere
som uttrykker at denne relasjonen ikke fungerer tilfredsstillende. De gvrige relasjonene far
omtrent samme fordeling. Revisor merker seg at det er forholdsvis mange som har svart
verken/ eller pa om relasjonen fungerer hensiktsmessig. Lederne fikk ogsa anledning til & gi
tilbakemelding om det var pa omrader hvor relasjonene fungerte bra, og hva som eventuelt
kunne gjgres for & bedre samarbeidet. I alt 11 av lederne besvarte sparsmalet, og hovedvekten
av disse trakk frem at forholdet til fastlegene kunne bli bedre. En uttrykte dette pa falgende
mate:

Tettere samarbeid og kontakt med fastlegene er gnskelig. Etablere felles arenaer noen ganger
i aret der ledere og fastleger treffes og far oppdatering innen feltet er gnskelig.

Lederne ble bedt om a vurdere hvorvidt det var etablert et trepartssamarbeid pa sitt
tjenestested:

Tabell 29: Er det etablert et trepartssamarbeid pa ditt tjenestested?

Ja Nei Vet ikke Totalt

20 (57%) 5 (14 %) 10 (29%) 35

Tabellen viser at det var i alt 57% som svarte bekreftende pa at det var etablert et samarbeid
mellom vernetjenesten, tillitsvalgte og ledere pa sitt tjenestested.

Lederne ble spurt om ulike aspekter vedrgrende kommunen som en Inkluderende Arbeidsliv-
virksomhet, se tabell 30 og 31:
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Tabell 30: Ledernes vurderinger av samarbeid og arbeidsmiljgarbeid.

Pastand Sveert enig/ | Verken/eller | Uenig/ Sveert | Vet ikke Totalt
Enig uenig

I Holmestrand kommune samarbeider 25 (71%) 9 (26%) 0 1 (3%) 35

tillitsvalgte, verneombud og ansatte

malrettet sammen med arbeidsgiver, for

a oppna en mer inkluderende

arbeidsplass.

I Holmestrand kommune er IA-arbeidet 27 (79%) 4 (12%) 1 (3%) 2 (6%) 34

blitt en integrert del av kommunens

arbeidsmiljgarbeid.

Tabell 31: Ledernes oppfatning av Holmestrand kommune som 1A-virksomhet

I hvilken grad kjennetegnes Sveert stor Verken/eller | Sveert liten Totalt

Holmestrand kommune som 1A- grad/ stor grad/liten | Vet ikke

virksomhet ved at grad grad

Kommunen har gode prosedyrer for 24 (69%) 6 (17%) 2 (6%) 3 (9%) 35

HMS-arbeidet.

Kommunen har velfungerende og 27 (T7%) 3 (9%) 2 (6%) 4 (11%) 35

veletablerte mgtearenaer for dialog/

diskusjon med medbestemmelses-

apparatet nar det gjelder I1A-arbeidet.

Det er et tett samarbeid med en dyktig 27 (77%) 4 (11%) 3 (9%) 1 (3%) 35

HR/ personalseksjon og ledere/

ledergrupper.

Oppfelgings- og inkluderingsarbeidet 25 (71%) 7 (20%) 1 (3%) 2 (6%) 35

prioriteres og fungerer hos ledere.

Det er god forstaelse i hele 18 (51%) 10 (29%) 4 (11%) 3 (9%) 35

organisasjonen for behovet for & anvende

tid til neervaersarbeidet.

Lederne ble ogsa spurt om de hadde noen kommentarer til hvordan partssamarbeidet mellom
vernetjenesten, tillitsvalgte og ledelsen eventuelt kunne kobles enda tettere til kommunes
arbeid med sykefraveer. | alt 6 av lederne besvarte sparsmalet og fglgende ble vektlagt:

e Vernetjenesten/ tillitsvalgte kan trekkes mer direkte med i sykefraveersoppfalgingen.
e Viktig med faste mgtearenaer hvor alle parter er tilstede i spesielt turnusbedrifter og
innad i hvert programomrade.
e Uklare linjer i den nye organisasjonen, og det er viktig at det kommer pa plass et
oversiktlig intranett og et skikkelig internkontroll/ kvalitetssystem.
e Tidkrevende med kommunesammenslaing, noe som har gatt utover etablerte rutiner.

8.2.3 Ledernes vurderinger av rapportering

Holmestrand kommune har gjennom planen IA-arbeid i Holmestrand og Sande kommune.

Tett og tidlig, lagt opp til at lederne jevnlig skal rapportere (kvartalsvis) til sin neermeste leder

om status pa fraveer og virkning av igangsatte tiltak. Revisor ba om ledernes tilbakemelding

om hvorvidt dette gjares:

43




Forvaltningsrevisjon — Personalforvaltning og sykefravar- Holmestrand kommune

Tabell 32: Kvartalsvis rapportering

Pastand Sveert enig/ Verken/eller Uenig/ Sveert Vet ikke Totalt
Enig uenig
Jeg som leder rapporterer jevnlig 32 (91%) 3 (9%) 0 0 35

(kvartalsvis eller hyppigere) til
narmeste leder om status pa fraveer
og virkning av igangsatte tiltak.

Tabellen viser at i alt 91 % av lederne mente at dette ble gjort, og at ingen var uenig/ sveert
uenig i dette. Kommunen opplyser at de benytter analyse- og rapporteringssystemet Framsikt
til manedsrapportering. Lederne rapporterer pa blant annet sykefravaer og gkonomi. Samlet
sykefraveer blir sa rapportert til politikerne i formannskap og kommunestyret som del av
tertialrapporteringen. Rutinen sier at lederne skal rapportere kvartalsvis til sin overordnede
leder. | falge HR-avdelingen er det et lederansvar a fglge opp dette, sa her kan det veere
ulikheter i forhold til hvordan informasjonen behandles.

8.2.4 Revisors vurderinger

Kommunens IA-handlingsplan viser at kommunen tilstreber & ha en HR-avdeling som statter
lederne, noe hovedandelen av lederne gir uttrykk for fungerer pa en god mate.
Tilbakemeldingen fra lederne tyder pa at de er kjent med hvor de kan sgke stgtte ved hvis de
har sparsmal om sykefraveersoppfelging. Revisor har ogsa undersgkt hvordan lederne
opplever samarbeidet med andre sentrale aktgrer, og ser at relasjonen mellom virksomheten/
avdelingen og fastlegene kan oppleves som utfordrende.

Kommunen gnsker en systematisk og jevnlig lederstatte ved kurs og kompetanse, og revisor
merker seg at det er kun 71 % av lederne som mener at de har gjennomfart lovpalagt HMS-

opplering for ledere. Revisor vil understreke at det er i alt 31 % av lederne som uttrykker at
de har behov for mer kursing/ opplearing av sykemeldte, og det kan tyde pa at det er temaer

innen forebyggende arbeid og gskonomiske statteordninger hvor behovet er starst.

IA-handlingsplanen vektlegger ogsa viktigheten av systematisk jobbing med HMS og IA-
arbeid, og gode rutiner og praksis som stgtter rutinene. Dette er etter revisor forstaelse et
omfattende arbeid, og spgrreundersgkelsen til lederne vil kun dekke deler av det arbeidet
kommunen gjgr pa omradet. Revisor vil trekke frem at det er uheldig at kun 57 % av lederne
mener at det er etablert et trepartssamarbeid pa sitt tjenestested. Hele 29 % av lederne vet ikke
om dette er etablert. Revisor vil ogsa fremheve at det er mange av lederne, i alt 79 % som
mener at i Holmestrand kommune sa er 1A-arbeidet blitt en integrert del av kommunens
arbeidsmiljgarbeid.

| Holmestrand kommune skal det ogsa foretas en kvartalsvis rapportering fra lederne til

narmeste leder om status pa fraver og virkning av igangsatte tiltak. Revisor vurderer det som
positivt at lederne i stor grad gir uttrykk for at denne rapporteringen skjer.
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8.3 LEDERNES OPPFZLGING AV SYKEMELDTE

Ledelsen ma etterleve kommunens overordnende rutine for sykefravaersoppfglging Tett
og tidlig- sykefraveersoppfelging i Holmestrand og Sande kommuner.

8.3.1 Kjennskap og tilgjengelighet til sykefravaersrutiner

| sperreundersgkelsen til ledere med personalansvar, ble disse bedt om a vurdere kjennskap til
sykefravaersrutinen «Tett og tidlig». Lederne skulle ogsa ta stilling til hvorvidt det oppleves
veere en klar ansvars- og oppgavefordeling nar det gjelder oppfalging av sykemeldte og om
tilgjengeligheten av aktuelle rutiner/ prosedyrer:

Tabell 33 Ledernes oppfatning av ansvars- og oppgavefordeling og tilgang til rutiner/ prosedyrer ved oppfalging av
sykemeldte.

Pastand Sveert enig/ Verken/eller Uenig/ Sveert Vet ikke Totalt
Enig uenig

Jeg har kjennskap til kommunens 33 (92%) 2 (6%) 1 (3%) 0 36

rutine for sykefravaersoppfalging

«Tett og tidlig».

Kommunen har en klar ansvars- og 34 (94%) 2 (6%) 0 0 36

oppgavefordeling nar det gjelder

oppfalging av sykemeldte.

Kommunens rutiner og prosedyrer i 27 (77%) 5 (14%) 3 (9%) 0 35

forhold til sykefraveersoppfalging er

lett tilgjengelig for meg pa

kommunens intranett.

Tabell 33 gir viser at nesten samtlige av lederne gir uttrykk for at de har kjennskap til

kommunens overordnede rutine for sykefraveersoppfelging, og at de opplever at kommunen
har en klar ansvars- og oppgavefordeling ved oppfalgingen av sykemeldte. Hovedvekten av

lederne mener ogsa at rutiner/ prosedyrer i forhold til sykefraveersoppfalging er lett
tilgjengelig pa kommunens intranett.

8.3.2 Oppfelging av sykefravaersrutinen

Revisor ba lederne om a ta stilling til egen oppfelging av kommunens rutine for
sykefraveersoppfelging:

Tabell 34: Ledernes oppfatning av egen oppfglging av rutine for sykefraveersoppfalging

Pastand

Sveert enig/
Enig

Verken/eller

Uenig/ Sveert
uenig

Vet ikke

Totalt

Etter tre dager tar jeg alltid kontakt
med arbeidstager for & vurdere om
fraveeret er arbeidsrelatert.

26 (74%)

4 (11 %)

5 (14%)

35

Innen dag 14 med sykemelding er det
alltid innkalt til mgte om
oppfelgingsplan.

20 (57%)

7 (20%)

8 (23%)

35

I all hovedsak klarer min
avdeling/virksomhet & utforme
oppfalgingsplaner som sikrer god
dialog mellom leder og arbeidstaker.

30 (86%)

3 (9%)

2 (6 %)

35

Dialogmatene fungerer etter sin
hensikt som er & finne gode
lgsninger, sikre dialog og oppdatere
oppfelgingsplanen.

25 (74%)

9 (26%)

34
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Tabell 34 viser at flest ledere er forngyd med at oppfaelgingsplanene sikrer en god dialog
mellom ledere og arbeidstaker.

| henhold til rutinen Tett og tidlig, er det fem sparsmal som alltid skal avklares ved fravar.*
Revisor ba lederne om a ta stilling til i hvilken grad de har klart & avklare disse spgrsmalene
ved sykefraveer, se tabell 25:

Tabell 35: Kommunens sykefraveersrutine: fem spgrsmal som alltid skal avklares ved fraveer.

Innenfor ditt ansvarsomrade- i hvilken grad har du klart & avklare med medarbeiderne som har hatt sykefraveer:

Avklaring Sveert stor Verken/eller Sveert liten Vet ikke Totalt
grad/ stor grad grad/ liten grad

Hvor lenge vedkommende blir borte 24 (67%) 8 (22%) 4 (11%) 0 36

fra jobb?

Hvilke arbeidsoppgaver som ma 33 (92%) 2 (6%) 0 1 (3%) 36

ivaretas mens vedkommende er syk?

Hvordan de ulike arbeidsoppgavene 30 (86%) 3 (9%) 1 (3%) 1 (3%) 35

som ma ivaretas, skal lgses?

Forhold pa arbeidsplassen som er til 32 (89%) 3 (8%) 1 (3%) 0 36

hinder for at vedkommende kan

komme raskt tilbake pé jobb?

Forslag til tiltak som kan fa den med 27 (75%) 7 (19%) 2 (6%) 0 36

sykefraveer raskere tilbake pa jobb?

Tidspunkter for 29 (81%) 5 (14%) 2 (6%) 0 36

oppfalgingssamtalene?

Tabell 35 viser at det sparsmalet som virker som mest utfordrende a besvare er hvor lenge
vedkommende blir borte fra jobb og forslag til tiltak som kan fa den med sykefraveer raskere
tilbake i jobb. De gvrige sparsmalene som skal avklares har fatt hgyere andel av ledere som
har svart i sveert stor grad/ stor grad. Hayest score fikk aspektet som omhandler at ledere skal
avklare hvilke arbeidsoppgaver som ma ivaretas mens vedkommende er syk.

Lederne ble ogsa spurt om hvorvidt virksomhetens/ avdelingens muligheter for a tilrettelegge
arbeidet:

Tabell 36: Jeg opplever at min virksomhet/ avdeling har tilstrekkelige muligheter for 4 tilrettelegge arbeidet i forhold
til arbeidstakere som har behov for det.

Ja Nei Vet ikke Totalt

19 (54%) 14 (40%) 2 (6%) 35

Tabellen viser at i alt 40 % av lederne mener at virksomheten/ avdelingen ikke har
tilstrekkelige muligheter for a tilrettelegge arbeidet i forhold til arbeidstakere som har behov
for det.

8.3.3 Ansattes aktivitet- og medvirkningsplikt

Lederne ble bedt om & vurdere hvorvidt de opplever at arbeidstakere ivaretar sin
medvirkningsplikt pa en god mate, se tabell 37:

14 De fem sparsmalene som skal avklares ved sykefraveer, er beskrevet pa side 37. | sparreundersgkelsen til
lederne ble et av de fem sparsmalene delt i to.
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Tabell 37: Ledernes oppfatning av arbeidstakernes medvirkningsplikt

Jeg opplever at arbeidstakerne Svert enig/ Enig Verken/eller Uenig/ Sveert uenig | Totalt
ivaretar sin medvirkningsplikt pa

en god mate nar det gjelder &:

Ved farste fravaersdag melder alltid 25 (71%) 3 (9%) 7 (20%) 35
mine medarbeidere muntlig til meg

om fraveeret.

Varsle arbeidsgiver om sykefraveeret 33 (94%) 1 (3%) 1 (3%) 35
Bidra til & skrive oppfglgingsplan 26 (74%) 8 (23%) 1 (3%) 35
Bidra i dialog og tiltak for & komme 26 (76%) 6 (18%) 2 (6%) 34
raskere tilbake i arbeid nar det er

mulig

Hvorvidt arbeidsgiver blir varslet om sykefraveeret, far hgyest score blant lederne. 1 alt 94 %
av lederne mener at dette blir gjort, men svarfordelingen kan tyde pa at ansatte i mindre grad
melder muntlig fra om fraveeret til sin naermeste leder pa farste fravaersdag.

8.3.4 Revisors vurderinger

Revisor ba lederne om tilbakemelding om de vurderte & ha de ngdvendige verktgyene og
rutinene i forbindelse med sykefravaersoppfelgingen.

Tabell 38: Ledernes oppfatning av verktgy og rutiner i sykefraversarbeidet

Hovor enig/ uenig er du i Sveert enig/ Verken/eller | Uenig/ Sveert | Vet ikke Totalt
pastanden? Enlg uenig
Jeg, som leder i Holmestrand 28 (82%) 5 (14%) 0 1 (3%) 34

kommune, har de ngdvendige
verktgyene og rutinene som trengs i
forbindelse med
sykefraveersoppfalging

Etter revisors vurderinger er svarfordelingen interessant som et bakteppe for revisors
vurderinger, da faktisk ingen av lederne uttrykker uenighet til denne pastanden. Dette tyder pa
at kommunens ledelse i stor utstrekning selv mener & ha tilstrekkelige verktay/ rutiner i
sykefravaersoppfelgingen. Kommunen bgr i lys av dette ikke ngdvendigvis utarbeide flere
rutiner pa omradet, men fokusere pa faktisk etterlevelse av rutinene som allerede er
utarbeidet.

Tilbakemeldingene fra lederne tyder pa at lederne i all hovedsak mener at det foretas
fraveerssamtale dag 3 av fraveeret. Likevel indikerer svarfordelingen at i alt 14 % av lederne
ikke svarer «svert enig/ enig i dette». Lederne skal ogsa avklare «fem kjente spgrsmal», og
det kan tyde pa at enkelte av disse spgrsmalene er krevende a avklare. Dette gjelder spesielt
sparsmalet om hvor lenge vedkommende blir borte fra jobb og forslag til tiltak som kan fa
den med sykefraveer raskere tilbake i jobb.

Lederne skal ogsa jevnlig innkalle til mgter om oppfalgingsplan/ evaluering av tiltak/
vurdering av nye tiltak. Svarfordelingen tyder pa at det ikke alltid innkalles til mgte om
oppfelgingsplan innen dag 14 med sykemelding. Kun 57 % av lederne svarer bekreftende pa
dette. Imidlertid er lederne mer positiv til at oppfelgingsplanene sikrer en god dialog mellom
leder og arbeidstaker, da i alt 86 av lederne svarer entydig positivt pa dette.
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Lederne skal ogsa gjennomfgre dialogmater sammen med sykemelder og NAV. Revisor
registrerer at i alt 26 % av lederne har svart verken eller pa hvorvidt disse dialogmgtene
fungerer etter sin hensikt. Revisor vil trekke det frem som positivt at ingen av lederne har
uttrykt misngye med dialogmgtene, da ingen har gitt uttrykk for at de er uenig/ svert uenig i
at dialogmetene fungerer etter sin hensikt.

Lederne skal ha dialog om utprgvning/ arbeidsevneavklaring mellom arbeidstaker, leder og
leders overordnede. Revisor synes det er uheldig at nesten halvparten av lederne uttrykker at
virksomheten/ avdelingen ikke har tilstrekkelige muligheter for a tilrettelegge arbeidet i
forhold til arbeidstagere som har behov for det. Kun 54 % av lederne svarer bekreftende pa
dette.

Ledernes tilbakemelding av ansattes medvirkningsplikt kan tyde pa at rutinen som vektlegger
at ansatte skal melde muntlig fra til vedkommende, til en viss grad ikke etterleves. Kun 71 %
av lederne har svart bekreftende pa dette. Imidlertid er det i alt 94 % av lederne som mener at
ansatte varsler arbeidsgiver om sykefraveeret, noe som tyder pa at det ikke ngdvendigvis alltid
er nermeste leder som muntlig far beskjed om fraveeret. Det kan ogsa tyde pa at enkelte
ledere mener at det er utfordrende for enkelte ansatte a bidra til & skrive egen oppfalgingsplan,
da kun 74 % av lederne er sveert enig/ enig i dette. Kun 76 % av lederne mener ogsa at ansatte
bidrar i dialog og tiltak for 8 komme raskere i tilbake i arbeid.

8.4 Revisor overordnede konklusjon

Lederne uttrykker at de i stor grad etterlever rutiner og tiltak knyttet til det forebyggende
arbeidet og oppfalgingen av overordnet sykefravarsrutine. Revisor mener ogsa at kommunen
ber vurdere hvorvidt ledernes tilbakemeldinger er i trad med kommunens ambisjonsniva.

48



Forvaltningsrevisjon — Personalforvaltning og sykefravar- Holmestrand kommune

9.0 Problemstilling 4

HVA MENER DE ANSATTE OM KOMMUENS ARBEID MED A
FOREBYGGE, FOLGE OPP OG REDUSERE
SYKEFRAVARET | HOLMESTRAND KOMMUNE?

9.1 INTRODUKSJON

| tilknytning til denne problemstillingen er det datagrunnlaget fra spgrreundersgkelser rettet til
tillitsvalgte og verneombud, samt spgrreundersgkelsen til alle fast ansatte i kommunen, som
er utgangspunktet for besvare problemstillingen. Siden problemstillingen er beskrivende er
det ikke krav om a utlede revisjonskriterier, og revisor har i dette kapitlet vektlagt & presentere
funn fra sperreundersgkelsene.

| sperreundersgkelsen til tillitsvalgte og verneombud er det fokusert pa a fa deres
tilbakemeldinger pa kommunens forebyggende sykefraveersarbeid. Kapittelet vil beskrive
ansattes vurderinger av oppfalgingen av sykefraveeret, hvor ansatte vurderer arbeidsgivers
oppfalging- og tilretteleggingsplikt og arbeidstakers aktivitets- og medvirkningsplikt. Videre
vil kapittelet gi en beskrivelse av hva ansatte anser som er viktig i sykefraveersarbeidet.

Undersgkelsen ble sendt ut til alle ansatte som har fast stilling i Holmestrand kommune.
Spersmal som gar spesielt pa oppfelgningen av sykemeldte ble kun stilt til de som dette var
aktuelt for, dvs. de som i 2018 har veert sykemeldt i 14 dager, 4 uker, 8 uker eller mer.

9.2 KOMMUNENS FOREBYGGENDE SYKEFRAVARSARBEID

VVerneombudene og tillitsvalgte ble spurt om i hvilken grad de hadde kjennskap til
handlingplanen 1A-arbeid i Holmestrand og Sande kommune- Tett og tidlig.

Tabell 39: Tillitsvalgte/ verneombuds kjennskap til IA-handlingsplanen

Sveert stor Verken/eller | Svert liten | Kjenner Totalt
grad/ stor grad/ liten ikke planen
grad grad

Holmestrand kommunes IA-arbeid 25 (63%) 5 (13%) 9 (23%) 1 (3%) 40

tydeliggjgres i kommunens handlingsplan
«lA-arbeid i Holmestrand og Sande
kommune- Tett og tidlig. | hvilken grad
har du kjennskap til denne
handlingsplanen?

Tabellen viser at det er kun 63 % av de tillitsvalgte/ verneombudene som uttrykker at de i

sveert stor grad/ stor grad har kjennskap til handlingsplanen.

Kommunen har ansvar i a involvere tillitsvalgte og verneombud i sykefravearsarbeidet, og
tabell 40 viser fglgende tilbakemelding fra tillitsvalgte/ verneombud:
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Tabell 40: Tillitsvalgte/ verneombud- oppfatning av Holmestrand kommune som IA-virksomhet

Verken/eller | Sveert uenig/

uenig

I hvilken grad kjennetegnes Sveert enig/ Totalt
Holmestrand kommune som IA- enig

virksomhet ved at

Vet ikke

Kommunen har gode prosedyrer for 28 (74%) 7 (18%) 1(3%) 2 (5%) 38

HMS-arbeidet.

Kommunen har velfungerende og 24 (62%) 9 (23%) 3 (8%) 3 (8%) 39

veletablerte mgtearenaer for dialog/
diskusjon med medbestemmelses-
apparatet nar det gjelder I1A-arbeidet.

Det er et tett samarbeid med en dyktig 24 (62%) 13 (33%) 0 2 (5%) 39

HR/ personalseksjon og ledere/
ledergrupper.

Oppfelgings- og inkluderingsarbeidet 25 (64%) 11 (28%) 1 (3%) 2 (5%) 39

prioriteres og fungerer hos ledere.

Det er god forstaelse i hele 25 (64%) 10 (26%) 1(3%) 3 (8%) 39

organisasjonen for behovet for & anvende
tid til naervaersarbeidet.

Revisor registrerer at det er fa som uttrykker direkte uenighet til pastandene, men likevel er
det ogsa fa av pastandene som far en hgy andel av tillitsvalgte/ verneombud som uttrykker at
de er sveert enig/ enig.

9.3 ARBEIDSGIVERS OPPFGLGING- OG TILRETTELEGGINGS-
PLIKT

Som beskrevet i kapittel 7 har Holmestrand kommune en plikt til a tilrettelegge for at den
sykemeldte skal kunne komme tilbake i arbeid, med denne plikten falger ogsa et ansvar for
kommunen a falge opp den sykemeldte. Kommunen har egne rutiner for oppfglgningen. Et
viktig utgangspunkt for en god sykefravaersoppfelging er at de ansatte har kjennskap til
rutinene. Tabell 41 viser hvilken kjennskap ansatte mener a ha til sykefravearsrutinen:

Tabell 41: Ansattes kjennskap til kommunens rutiner for sykefraveersarbeidet
I hvilken grad mener du & ha kjennskap til kommunes rutiner for sykefraveersarbeid

| sveert stor grad/ stor grad Verken/ eller I sveert liten grad/ liten grad Totalt

293 (60%) 116 (24%) 77 (16%) 486

Tabellen viser at det er 60% av ansatte som mener 4 i svart stor grad/ stor grad mener a ha
kjennskap til kommunens rutiner for sykefraveersarbeidet.

Farste kontaktpunkt ved en sykemelding fra arbeidsgivers side er nar arbeidstaker har vert
sykemeldt i mer enn tre dager. Tabell 42 viser ansattes vurderinger av hvorvidt de har hatt
kontakt med leder ved sykefraveer i mer enn tre dager:

Tabell 42: Kontakt fra leder ved sykefraveer i mer enn 3 dager
Ved sykefraveer mer enn tre dager, har alltid min leder tatt kontakt med meg.
Prosent tall i kKlammer viser andel ekskludert vet ikke.

| sveert stor grad/ stor Verken/ eller | sveert liten grad/ liten | Vet ikke Totalt
grad grad
184 (39%) 71 (15%) 55 (12%) 164 (35%) 474
[59%] [22%] [18%] [ikke aktuelt] [310]
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Hvis man ekskluderer de som har svart «vet ikke»*® ser man at nesten seksti prosent har svart
at i sveert stort grad eller i stor grad at leder alltid tar kontakt ved sykemelding i over tre dager.
22% svart hverken/ eller og 18% har svart i sveert liten grad eller i liten grad. Det er da til
sammen 40 % av ansatte som mener at leder ikke alltid har tatt kontakt med dem ved
sykefraveer over tre dager.

Kommunen kan som IA-bedrift seke om forebyggings- og tilretteleggingstilskudd fra NAV.
Dette tilskuddet gis til for tilrettelegging av arbeidet som kan bidra til at medarbeidere ikke
blir sykemeldt eller at de kan komme tilbake i arbeid fra sykemelding. Tabell 43 viser andel
av ansatte som rapporter at det har veert vurdert a sgke pa dette tilskuddet.

Tabell 43: Forebyggings- og tilretteleggingstilskudd

Har du og din arbeidsgiver vurdert forebyggings- og tilretteleggingstilskudd i forbindelse med din sykemelding?
Ble stilt til alle som var helt eller delvis sykemeldt i 14 uker eller mer i 2018.

Ja Nei Vet ikke Totalt

60 (45%) 57 (43%) 16 (12%) 133

Tabell 44, 45, 46 viser ansattes vurderinger av oppfaglgingsmeter, oppfalgingsplan og
dialogmater:

Tabell 44: Oppfolgingsmate innen dag 14
Ble du, innen dag 14 med sykemelding, innkalt til mgte om oppfglgingsplan?

Prosenttall i klammer viser andel ekskludert «Nei, dette var ikke helsemessig forsvarlig».
Sparsméalet ble kun stilt til de som hadde veert sykmeldt i 14 dager eller mer.

Ja, av nermeste Ja, av andre Nei Nei, dette var ikke Totalt
leder helsemessig forsvarlig
72 (54%) 3 (2%) 45 (34%) 13 (10%) 133
[60%] [3%] [38%] [ikke aktuelt] [120]
Tabell 45: Oppfolgingsplan
Ble det utformet oppfalgingsplan da du var sykemeldt i mer enn 4 uker?
Spersmalet ble kun stilt til de som var sykemeldt i mer enn 4 uker.
Ja Nei Vet ikke Totalt
56 (70%) 21 (26%) 3 (4%) 80
Tabell 46 Dialogmgter
Ble det gjennomfart dialogmgter da du var sykmeldt i mer enn syv uker?
Spersmalet ble kun stilt til de som var sykemeldt i mer enn syv uker.
Ja Nei Vet ikke/ ikke aktuelt Totalt
30 (57%) 20 (38%) 3 (6%) 53

Tabellene viser at flertallet av medarbeiderne som det aktuelt for mener a ha fatt den
oppfelgning de skal ha pa 14 dager, 4 uker og 7 ukers sykemelding. Til tross for dette er det et
betydelig mindretall pa samtlige av oppfglgningspunktene som oppgir at de ikke har fatt den
oppfalgningen som er beskrevet i kommunens plan.®

15 Det er i forhindelse med dette spgrsmalet rimelig & ekskludere de som har svart «vet ikke» da dette
sannsynligvis er personer som ikke har veert sykmeldt i mer enn tre dager mens de har arbeidet for Holmestrand

kommune.

16 | kommentarfeltet har flere opplyst at de hadde tidsbestemt sykemelding i etterkant av en operasjon og var
tilbake i normalt arbeid etter denne. Fglgelig hadde ikke disse noen oppfglgning i sykemeldingsperioden.
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Diagram 1: Kontaktpunkt i sykefraveersoppf@lgningen

100%
v’
S 90%
=
0,
Aé 80%
S 70%
s
‘S 60%
BA
o 50%
-
> 40%
g 30%
(%]
E 20%
(%]
o 10%
2
< 0%
@konomi og Oppvekst og kultur Helse og velferd Tekniske tjenester
fellestjenester/Strategi og
utvikling

W 14 dager W4 uker m7 uker

Kommentar til diagram 1: Diagrammet viser hvilken andel av de sykemeldte som har svart ja pa om de
forskjellige kontakt-/oppfalgningspunktene ble oppfulgt i sykemeldingsperioden. Merk falgende: @konomi og
fellestjenester og Strategi og utvikling er slatt sammen grunnet fa respondenter. Pa 14 dager er de som har svart
«Nei, det var ikke helsemessig forsvarlig» trukket ifra, i tillegg er alternativene «Ja, av nsermeste leder» og «Ja,
av andre» slatt sammen til ja. Pa 4 uker og 7 uker er de som har svart «vet ikke» trukket ifra.

Diagram 1 viser at det varierer mellom tjenesteomradene i hvilken grad de ansatte mener & ha
fatt den oppfalgningen som er bestemt i kommunens rutine. Innenfor hvert tjenesteomrade er
det ogsa forskjell pa i hvilken grad de ansatte mener & ha fatt oppfalgning ved 14 dager, 4
uker og 7 uker.

Tabell 47-49 viser ansattes vurderinger av hvorvidt oppfalgingsplanen tydeliggjorde gode
lgsninger og bidro til en god dialog:

I sveert stor grad/ stor Verken/ eller I sveert liten grad/ liten | Vet ikke Totalt
grad grad
39 (74%) 9 (17%) 4 (8%) 1 (2%) 53

| sveert stor grad/ stor Verken/ eller | sveert liten grad/ liten Vet ikke

grad grad
40 (75%) 10 (19%) 3 (6%) 0 53
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Tabell 49: Dialogmgater: om de fungerte etter sin hensikt
I hvilken grad fungerte dialogmgtet/ene etter sin hensikt (som er & finne gode lgsninger, sikre dialog og oppdatere oppfalgingsplanen)?

Fra rutinen: Innen 7 uke og 26 uke skal dialogmgte 1 og 2 gjennomfares.
Sparsmélet ble stilt til de som hadde gjennomfart dialogmater.

| sveert stor grad/ stor Verken/ eller I sveert liten grad/ liten | Vet ikke Totalt
grad grad
23 (77%) 3 (10%) 3 (10%) 1 (3%) 30

Tabellene viser at de som har fatt oppfelgingsplan og gjennomfart dialogmeater, mener at
disse fungert til sin hensikt. | forhold til oppfelgingsplanen svarte 74% at oppfalgingsplanen i
sveert stor grad eller i stor grad tydeliggjorde gode lgsninger for at de skulle komme raskere
tilbake i jobb og 75 % svarte at planen bidro til & sikre en god dialog mellom dem og deres
leder. 77 % mener at dialogmgtene i svaert stor grad eller i stor grad oppfyller sin hensikt.

9.4 MEDARBEIDERES AKTIVITETS- OG MEDVIRKNINGSPLIKT

| forbindelse med sykefraveer har ogsa den sykemeldte medarbeideren et ansvar for &
medvirke til oppfalgningen av egen sykemelding. Ved farste sykemeldingsdag skal den
ansatte varsle sin naermeste leder om sykefraveeret.

Tabell 50: Melding til arbeidsgiver ved farste sykefraveersdag
Ved farste fraveersdag melder jeg alltid muntlig fra til min n&rmeste leder.

Sveert enig/ enig Verken enig eller uenig | Svaert uenig/ uenig Vet ikke Totalt

447 (92%) 14 (3%) 14 (3%) 11 (2%) 486

Tabell 50 viser at 92 % oppgir at de er svert enig eller enig i pastanden om at de alltid melder
muntlig til neermeste leder ved farste fraveersdag. Dette tyder pa stor bevissthet blant
medarbeiderne pa ansvaret de har om & melde om eget sykefraveer.

Ansatte ble ogsa bedt om & vurdere egen deltakelse ved utforming av oppfalgingsplan:

Tabell 51: Oppfolgingsplan: vurderinger av egen deltakelse
I hvilken grad bidro du aktivt i utarbeidelse av egen oppfelgingsplan?
Spersmalet ble kun stilt til de medarbeiderne som hadde fatt utarbeidet oppfelgingsplan.

| sveert stor grad/ stor Verken/ eller I sveert liten grad/ liten Vet ikke Totalt
grad grad
48 (90%) 4 (8%) 1 (2%) 0 53

Tabellen viser at 90 % av medarbeiderne mener at de selv bidro aktivt i utarbeidelsen av
oppfalgingsplanen.

9.5 ANSATTES INNSPILL TIL HVA SOM FUNGERTE BRA OG MINDRE BRA |
SYKEFRAV/AERSOPPFZLGINGEN

Alle ansatte som svarte at de hadde veert sykemeldt i 14 dager eller mer i 2018 fikk sparsmal
om hva som fungerte bra og mindre bra i sykefravaersoppfalgingen. De ansatte kunne da gi
tilbakemeldinger i fritekst.

Flertallet av disse kommentarene var positive. Mange av de positive kommentarene
framhever en god dialog og oppfelgning i sykemeldingsperioden. Av de som gir negative
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tilbakemeldinger er flertallet av disse manglende oppfelgning i sykemeldingsperioden fra

arbeidsgiver.

9.6 ANSATTES INNSPILL FOR A REDUSERE SYKEFRAV/ERET

Alle ansatte som deltok i sparreundersgkelsen fikk mulighet til 8 komme med innspill til
hvilke faktorer som er viktig a jobbe med for a redusere sykefraveeret pa deres arbeidsplass.
Dette inkluderer ogsa ansatte med lederansvar. Det kom inn over 300 kommentarer til dette
sparsmalet. For & gi en oversikt over innspillene har revisor ordnet dem i fire kategorier.
Videre er innspillene gruppert etter hva som er tema for innspillet (et innspill kan inneholde
flere tema/kategorier). Tabell 52 viser noen av de temaene som er nevnt av ansatte. Temaene
er sortert etter hvor ofte de er nevnt med de mest nevnte gverst i hver kategori.

Etter kategori var det arbeidsmiljg/kultur det ble gitt flest kommentarer til, etterfulgt av leder/
sykefraveersoppfelging og arbeidsbelastning som nummer tre. Kun et fatall hadde
kommentarer i forhold til fagutvikling. De temaer som ble nevnt oftest er gkt bemanning/bruk
av vikarer, godt arbeidsmiljg, trivsel, og dialog med leder (om arbeidet, ved sykdom og en

Iyttende leder).

Tabell 52: Ansattes innspill pd hva som er viktig i arbeidet med & redusere sykefraveret

Arbeidsbelastning Leder/ Arbeidsmilje/ kultur Fagutvikling
sykefraveersoppfalging
@kt bemanning/ bruk Dialog med leder om Godt arbeidsmilje Kurs,

av vikarer

arbeidet/ ved sykdom/en
lyttende leder

kompetanseutvikling og
faglig utvikling

Redusert arbeidspress

Leder som ser ansatte

Trivsel

Like muligheter for
videreutdanning

Tilrettelegging

Oppfalgning fra leder (i
arbeid og/eller ved
sykdom)

Godt sosial arbeidsmiljg

Rutine for debrifing og
veiledning

Bruk av hjelpemidler

Tillit til ansatte

Samarbeid pa arbeidsplassen

Rutiner og informasjon
rundt avvik

Tilpasse
arbeidsmengde

Tilstedeveerende leder

Inkluderende fellesskap

|A-avtalen

Redusere belastning

Synlig og/eller tydelig
leder

Innemiljg/utemiljg/renhold

Rutiner for utfordrende
situasjoner

Nok resurser

Fleksibilitet

Motivasjon og/eller mestring

Tydelige
arbeidsinstrukser

Ergonomi Medbestemmelse Ansvarsfalelse Radgivning/kurs innen
trening og helse
Gode IT Statte fra leder i Medbestemmelse Smittevern (med
system/digitale krevende arbeid konkrete eksempler)
Igsninger

Redusere stress

Ivareta de som er pa

Tydelige

Sykefraveersoppfalging

jobb roller/struktur/forventninger/rutiner for ledere
Tilrettelegging for Respekt for ansatte Verdsettelse HMS-arbeid
seniorer
Fordele tungt fysisk Autonomi i arbeidet Rutiner for god Kurs/veiledning om
arbeid/arbeidsbryde pauseavvikling/mulighet til & spise | fysisk belastende arbeid

med noen

Informasjon fra leder ift.
prosesser

Trening/aktivitet i arbeidstiden

Gode ledere

Respekt og/eller anerkjennelse
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Tabell 52: Ansattes innspill pa hva som er viktig i arbeidet med & redusere sykefraveeret

Arbeidsbelastning Leder/ Arbeidsmiljg/ kultur Fagutvikling
sykefraveersoppfalging
Viktigheten av & vere Trygghet
pa arbeid
Leder er bevist Godt humar

arbeidsgivers
ansvar/rolle

Individuell oppfalgning Hygiene (eks. handvask)
ved sykefravaer
Benytte delvis Informasjon
sykmelding
Ansvarliggjering av Sosiale aktiviteter
ansatte i arbeidet
Likebehandling Stattende kultur

Forstaelse for
fraveer/sykdom

Merknad: Innspillene er sortert etter kategori og gruppert med lignende innspill. For arbeidsbelastning og Leder/sykefraveersoppfalging er
grupperinger med to eller flere innspill som nevner temaet tatt med. For Arbeidsmilja/kultur er grupperinger med tre eller flere innspill som
nevner temaet tatt med (grunnet mange innspill) og for Fagutvikling er alle tatt med (siden det var fa innspill). I hver kategori kommer gverst
de innspillene som ble gitt oftest.

Av alle temaer som ble tatt opp er gkt bemanning/ bruk av vikarer ved fraveer for a redusere
sykefraveeret det som er nevnt flest ganger. Dette kan sees i sammenheng med at mange som
nevner redusert arbeidspress for a redusere sykefraveret, flere av de andre kommentarene gar
0gsa pa et gnske om mindre arbeidsbelastning bade for sykemeldte og gvrige ansatte. Flere av
kommentarene gar ogsa pa tiltak for a redusere den fysiske arbeidsbelastningen gjennom eks.
arbeidsfordeling og ergonomi.

Andre mest nevnte tema for redusere sykefraveret er et godt arbeidsmiljg, etterfulgt av trivsel
som tredje mest nevnte tema. | kategorien arbeidsmilja/kultur er et godt sosialt arbeidsmilje
nevnt ofte, etterfulgt av samarbeid pa arbeidsplassen og inkluderende felleskap. Fysisk
arbeidsmiljg blir ogsa nevnt som innemiljg, rengjgring, samt hygiene (eks. handhygiene).
Forhold rundt lunsj/pauseavvikling er ogsa nevnt i flere tilfeller.

Tredje mest nevnte kommentar var dialog med leder for  redusere sykefraveeret. Dette
inkluder kommentarer om viktigheten av god dialog med leder nar man er pa arbeid og nar
man er sykemeldt, samt at den ansatte opplever a ha en leder som lytter. | kategorien
leder/sykefraveersoppfalging er det mange som nevner viktige egenskaper for lederne for &
redusere sykefraveeret: ledere som ser ansatte, er tilstede, tydelig, statter og falger opp de
ansatte. Flere nevner ogsa viktigheten av tillit, fleksibilitet og autonomi. Videre er det flere
som ogsa framhever viktigheten av a ivareta de som er pa arbeid. Til sist nevnes ogsa
viktigheten av medbestemmelse og informasjon til ansatte.

For kategorien Fagutvikling var det fa kommentarer, men det er flere som nevner kurs,
kompetanseutvikling og faglig utvikling som viktig for a redusere sykefravaret. Lik mulighet
til videreutdanning blir ogsa nevnt. Videre er det flere som nevner rutiner rundt utfordrende
arbeidssituasjoner, her nevnes bade rutiner for a handtere situasjonen, oppfalgning det som
skjedde og involverte ansatte. Ellers nevnes kurs/veiledning innen trening/helse, smittevern,
sykefraveersoppfelging, HMS-arbeid og fysisk krevende arbeid.
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9.7 REVISORS VURDERINGER

Revisor spgrreundersgkelse til tillitsvalgte og verneombudene, tyder pa at kommunens 1A-
handlingsplan kunne ha vert bedre kjent blant disse. Denne respondentgruppen uttrykker ogsa
lavere forngydhet med kommunens forebyggende sykefraveersarbeid, enn hva lederne
uttrykker.

Revisor finner flertallet av de ansatte mener at de far den oppfalgingen som er beskrevet i
kommunens plan for oppfalgning av sykefraver ved 14 dager, 4 ukers og 7 ukers sykefraveer.
Revisor merker seg imidlertid at det et betydelig mindretall som ikke far den oppfalgingen
som er fastsatt i kommunens reglement. Revisor merker seg ogsa at det varierer i mellom
tjenesteomradene hvor stor andel som mener & ha fatt oppfelgningen. Det er ogsa en variasjon
innad i hvert tjenesteomrade pa de tre oppfelgningspunktene. Administrasjonen bar vurdere
om dette kan vere nyttig informasjon i det videre arbeidet.

Revisor merker seg at de ansatte som har fatt oppfglgingsplan og har hatt dialogmater er i stor
grad forngyd med disse.

Revisor merker seg at de innspillene som ble oftest gitt av ansatte om hvilke faktorer som er
viktigst & jobbe med for & redusere sykefraveeret, ble gkt bemanning/bruk av vikarer, godt
arbeidsmiljg, trivsel, og dialog med leder (om arbeidet, ved sykdom og en lyttende leder)
nevnt oftest. Administrasjonen bgr vurdere om innspillene de ansatte har gitt pa dette temaet
kan brukes i det videre sykefraveersarbeidet.
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10. REVISORS ANBEFALINGER

Revisor har falgende anbefalinger til Holmestrand kommune:

e Kommunen ber sikre a ferdigstille sentrale overordnede rutiner/ prosedyrer pa
personalomradet.

e Kommunen ber sikre at rutinene innen personalforvaltningen forefinnes lett
tilgjengelig pa kommunens intranett, i henhold til internkontrollforskriften § 5 og
kommunens egne malsettinger.

e Kommunen bgr gjennomfere medarbeidersamtaler i henhold til kommunens egne
rutiner.

Horten 11.02.2019

0(\ m,s ECTINENN

te Hegg 1 josterad Linn Therese Bekken
Oppdragsansvarlig revisor Oppdragsansvarlig revisor
/
Elisabeth Nilsen 5 Borsti
Prosjektleder Prosjektmedarbeider
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11. RADMANNENS UTTALELSE

HOLMESTRAND KOMMUNE
HR- AVDELING

Elisabeth Nilsen

Saksbehandler: Cecilie Halvorsen

tif.dir.: 33064179

Arkiv: FE-217

Deres ref.; Vér ref.: 18/4176-24 § 1972022 Dato: 30.01.201%

Vestfold kommunerevisjon: forvaltningsrevisjonsrapport til hgring.
Radrmannan har mattatt rapporten fra forvaltningsprosjektet «Personalfarvaltning og sykefravars.

Rapporten peker pa arbeidet som gjgres i forbindelse med personalforvaltning og ogsd oppfelging av
sykemeldte. Dette | en periode der kammunen de siste 2-3 drene har vaert | prosess | forhald til
kommunesammenslding, forst med Hof 01.01.18 of 54 mot sammens|ding med Sande fra 01.01.20.

Radmannen erkjenner at det & drifte en kommune som vanlig mens det ogsa skal jobbes med forberedelser
til sammenslaing er bade tid- og ressurskrevende, En sammenslding | to faser er spennende, men ogsa
tidkrevende og serlig belastende pa ledere i organisasjonen. Alt i alt er det derfor gledelig 3 lese at det
kommunen gjar i forhold til bide persenalforvaltning og sykefraveersoppfglging defineres som god jobbing
trass noen forbedringspunkter, Punktene som papekes som forbedringspunkter er kjent for ridmannen og
arganisasjonen, og det er tema som det jobbes med kontinuerlig inn mot etableringen av nye Halmestrand
kommune som skal vaere pa plass 01.01.2020,

Kommunen har i forbindelse med kommunesammensldingen kommet lengre pd noen punkter enn andre,
Slik vil det vaare ogsa fremover. Personalforvaltning og tydeliggjering av roller og ansvar ses pa som en
viktig overordnet faktor i forhold til 4 £ myndiggjorte ledere | alle ledd. Rutiner og reglementer pa dette
omradet er det derfor jobbet en del med allerede og laget en gad plan for veien videre. Dette vil bidra til
god ledelse av de ansatte og de tjenestene som skal lpses. Rapporten konkluderer ogsd med at erammene
far en tydelig rolle- og ansvarsfordeling knyttet til personalforvaltningens er lagt , og at dette astattes opp
av flere av reglementene og rutinene pd omradets.

Det pdpekes imidlertid at rutinene bgr gjgres bedre kjent og at lederopplaringen kan bli ennd bedre. Dette
er ridmannen kjent med og det er igangsatt arbeid med forbedring av dette inn mot 2020,

| rapporten bemerkes det i forhold til personalforvaltningen at det med bakgrunn | undersakelsen
vedrgrende medarbeidersamtaler og hvorvidt disse er gijennomfgrt, er en manglende etterlevelse av
reglementene for personalforvaltningen pa dette punktet. | forbindelse med kommunesammensl3ingen ble
det vurdert 3 kj@re egne trivselsunderspkelser. Det ble imidlertid besluttet & glennomfare K5 sin
medarbeiderundersgkelse, 10-FAKTOR, da dette bide ville gi svar p3 hvardan de ansatte opplever sin
hverdag samtidig som det vil gi grunnlag og retning for 4 utvikle arganisasjonen. Denne giennamfaringen
ble besluttet giennomfart siste kvartal 2018, Med bakgrunn | flere lederbytter og

Besakiadinie Postadresse Telafan 33 06 41 00
Postbaks 312 Posthoks 312

A1 HOLMESTRAND 3081 HOLMESTRAND

Webside E-post arg. nr. 81715159
woars holmestrand kommuni.ng Bankgira 150395 58222
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virksomhetsoverdragelser var det flere ledere som ikke giennomfarte sikalte medarbeidersamtaler, Ny mal
for gjennomfgring av samtaler, som tar opp i seg faktorer fra medarbeiderunderspkelsen, ble vedtatt
04.01.19. Flere ledere har gjennomfart medarbeidersamtaler, mens andre har valgt & vente pd ny mal for &
skape sammenheng med medarbeiderundersgkelsen og etterarbeidet med resultatena av denne
undersgkelsen.

Nir det gjelder sykefravarsoppf#lgingen konkluderer rapperten at kemmunens arbeid og rutiner i forhold
til farebygging og oppfelging av sykefravaer, oppfyller krav i lov- og avialeverk,

Det pipekes imidlertid at dette oppleves ulikt mellom gruppen ansatte, tillitsvalgte of vernetjeneste og
ledere pd hvordan de er kjent med rutinene og hvordan selve giennomfaringen oppfyller gnskede mal og
resultater.

Bade nir det gjelder personalforvaltningen og sykefravarsrutinene papekes det at disse kan vare
utfordrende & gjgre seg kjent med pd bakgrunn av et intranett som appleves som uoversiktlig og et
kvalitetssystem som ikke er oppdatert med de nevnte rutinene. Likeledes pdpekes det at flere av rutinene |
farhaold til personalforvaltning ma arbeides videre med Inn mot sammensldingen. Flere utfordringer |
farhold til kjennskap til, oppl=ring i og oppfelging av de nevnte rutinene belyses ogsa.

Badmannen ser utfordringen i forhald til et tydelig og oversiktlig system som skal ivareta at bide ansatte
op ledere har ett sted der alle rutiner og reglementer finnes. Bide valg av nytt kvalitetssystem, ny
hjemmeside og intranett skal ut pd anbud og vil helt klart bidra til mer helhetlig informasjon og ryddighet i
forhold til hva som ligger hvor. | tiden frem til dette er oppe og gir vil det imidlertid vaere en utfordring a
sikre at den informasjonen som gis o rutiner som legges tilgjengelig faktisk blir lest og informert om av
bide ansatte og ledere, Milet er 2t en tydelig rolle- og ansvarsfordeling vil sikre at andre rutiner ogsa
ivaretas pd en god mate frem til 2020.

Radmannen tar konklusjonene og farbedringspunktene med inn | videre arbeid mot 2020, Det er mye vi er
gode pl, og noe vi kan forbedre. Rapporten tas altsd bade til erientering og til etterretning.

Med hilsen

Hans Erik Utne
radmann

Kopi til;
Hans Erik Utne
Roy-Erik Steinhaug Martensson

Side 2 av 2
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13.Vedlegg
Vedlegg 1: Holmestrand kommunes rutine for sykefravarsoppfelging

Tett og tidlig —
sykefravaersoppfalging i
Holmestrand og Sande
kommuner

RUBICON &,

BEDRIFTSHELSETJENESTE

® L &
banken

— for et arbeidsliv som inkluderer
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Tett og tidlig — sykefravaersoppfelging i Holmestrand og Sande kommuner

Arbeidsplassen

Arbeidsplassen er den viktigste arena for forebygging og cppfelging av sykefravaer.
Arbeidsgiver og ansatt plikter 3 medvirke i henhold til den samme vedtatte rutinen.
Retningslinjene nedenfor beskriver ogsd hvordan NAV og sykemelder vil fglge opp den
sykmeldte dersom fravaeret blir langvarig.

Oppfelgingen har som mal 3 fa den sykmeldte raskest mulig tilbake til normal aktivitet pa
arbeidsplassen.

Arbeidsgivers tilretteleggingsplikt

(Utdrag fra Arbeidsmiljgloven § 4-6)

Arbeidsgiver har plikt til 3 tilrettelegge sa langt det er mulig for at arbeidstakere med
redusert arbeidsevne skal kunne beholde eller fa et passende arbeid. Arbeidsgiver skal ogsa
utarbeide oppfglgingsplaner og innkalle til dialogmgte, med mindre dette er dpenbart
ungdvendig.

Bestemmelsen tar szerlig sikte pa «tilbakefgring» av sykmeldte arbeidstakere og palegger
arbeidsgiver en tilretteleggingsplikt nar arbeidstaker underveis i arbeidsforholdet far endret

helsetilstand og av den grunn far problemer med 3 utfgre sitt vanlige arbeid.

Arbeidstakers medvirkningsplikt

(Utdrag fra Arbeidsmiljgloven § 2-3 annet ledd, Folketrygdloven § 8-8)

Arbeidstaker har plikt til 3 gi opplysninger til arbeidsgiveren og MAV om egen funksjonsevne
og bidra til at hensiktsmessige tiltak for a tilrettelegge arbeidet og utprgving av
funksjonsevnen blir utredet og iverksatt. Arbeidstaker plikter ogsa a medvirke wved
utarbeiding og gjiennomfering av oppfelgingsplaner og delta i dialogmater.

En forutsetning for at arbeidsgiver skal kunne oppfylle sin plikt til individuell tilrettelegging
av arbeidet, er at arbeidstaker medvirker og opplyser om sin arbeidsevne slik at relevante
tiltak kan iverksettes s3 snart som mulig og ha reell effekt. Tilrettelegging i forbindelse med
sykefravaer skal bygge pa en vurdering av arbeidstakers arbeidsevne og ikke pa diagnose.

Retten til sykepenger faller bort dersom medvirkningsplikten ikke overholdes.

’@H skal felge den sykmeldte opp pa felgende mate:

+ vurdere om aktivitetskravet etter 8 ukers sykmelding er oppfylt.

* vyurdere behov for virkemidler fra NAV, ogsa arbeidsrettede tiltak dersom det ikke er
mulighet for bedriftsintern attfering. Denne muligheten skal vurderes pa ny senest
ved utlppet av sykepengeperioden, som er ett ar.

* avholde dialogmegte 2 med den sykmeldte og arbeidsgiver senest innen 26 ukers
sykmelding, unntatt nar det er apenbart ungdvendig. Sykmelder eller annet
helsepersonell skal delta hvis det er hensiktsmessig. Tema er mulighet for Igsning pa
arbeidsplassen med utgangspunkt i oppfelgingsplan(er) som dokumenterer hva som
er gjort. Er alle tiltak prevd vil nav wvurdere om det er behov for & orienterer om
arbeidsavklaringspenger eller hjelp til 3 spke annet arbeid.

s ved behov eller etter foresparsel fra arbeidstaker, arbeidsgiver ogfeller sykmelder,
avholde et tidligere dialogmete 2 og eventuelt et dialogmate 3.
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Tett og tidlig — sykefravaersoppfelging i Holmestrand og Sande kommuner

Sykmelder skal falge den sykmeldte opp pa falgende mate:

= motivere, stimulere og gi trygghet for aktivitet pa arbeidsplassen nar det er medisinsk
forsvarlig.

# vurdere bruk av egenmelding, gradert (delvis) eller avventende sykmelding far full
sykmelding.

s vurdere om det er tungtveiende, medisinske grunner til at arbeidsrelatert aktivitet
ikke er mulig for den sykmeldte.

* Videreformidle til bedriftshelsetjenesten dersom konflikt pa arbeidsplassen er arsak
til legebespk

# delta pa dialogmgte 1 med arbeidsgiver og arbeidstaker etter eventuell innkalling.
delta pa dialogmgter i NAV sin regi etter eventuell innkalling.
uttale seg til arbeidsgiver innenfor de rammene som taushetsplikten legger

Oppfelgingsmeater

Du og lederen din har jevnlige meter i sykefraversperioden. Malet er 3 finne
hensiktsmessige I@sninger, bade for deg og enheten du jobber i. Leder innkaller til mptet.

Tilrettelegging
Tidsavgrensede tiltak for at du skal kunne beholde eller fa passende arbeid.
Oppfelgingsplan

Du og lederen din utarbeider en obligatorisk plan som dere skal bruke i hele
sykefravarsperioden. Planen skal inneholde:

# vurdering av arbeidsevnen og arbeidsoppgavene dine
= aktuell tilrettelegging og tiltak i arbeidsgivers regi, eventuelt med virkemidler fra NAV
# plan for videre oppfelging

Dialogmete 1

Her deltar du og lederen din, eventuelt sammen med bedriftshelsetjenesten og helst ogsa
sykmelder. Dere snakker om innholdet | oppfelgingsplanen og avklarer om det er aktuelt
med tiltak pa arbeidsplassen. Leder innkaller til mgtet.

Dialogmete 2

Du og lederen din deltar pa megtet sammen med sykmelder og MAV. Dere snakker om
oppfalgingsplanen, muligheter for Igsninger pa arbeidsplassen og om du har behov for
rehabilitering eller arbeidsrettede tiltak i regi av NAV. NAV innkaller til matet.

Dialogmete 3

Matet giennomfgres nar det er uavklart om du kommer tilbake i jobb innen utlgpet av
sykepengeperioden.
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Tett og tidlig — sykefravaersoppfelging i Holmestrand og Sande kommuner
e —— |

5 spgrsmal vi alltid avklarer ved fravar:

Hvor lenge antar du at du blir borte?

e Hvilke arbeidsoppgaver ma ivaretas mens du er syk og hvordan
ser du for deg at dette kan Igses?

e Er det forhold pa arbeidsplassen som er til hinder for at du kan
komme raskt tilbake, helt eller delvis?

e Har du forslag til tiltak som kan fa deg raskt tilbake, enten helt
eller delvis?

e Tidspunkt for neste oppfglgingssamtale.
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JEG ER SYK- HVA G]@R JEG?

Farste fravaersdag:
Du faler deg darlig. Er du sa syk at du ikke klarer a jobbe? Hvis svaret er JA, er det ditt ansvar

a ringe din nzrmeste leder. Far du ikke svar, legger du igjen beskjed. Da vil lederen ringe
tilbake samme dag slik at dere far snakket sammen.

Far du ringer ma du tenke gjennom:

+ Hvor lenge antar du at du blir borte?

* Hvilke arbeidsoppgaver ma ivaretas mens du er syk og hverdan ser du for deg at
dette kan lgses?

* Er det forhold pa arbeidsplassen som er til hinder for at du kan komme raskt tilbake,
helt eller delvis?

* Har du forslag til tiltak som kan fa deg raskt tilbake, enten helt eller delvis?

+ Tidspunkt for neste oppfelgingssamtale

Tredje fravaersdag:

Lederen din har ansvar for a ringe deg. Lederen din vil spgrre om hvordan det gar med deg,
om du er blitt frisk nok til 3 komme helt eller delvis tilbake i arbeid, og om det kan settes i
verk noen midlertidige strakstiltak som kan fa deg raskere tilbake pa jobb eller forhindre at
du blir sykmeldt. Det er viktig at du har tenkt giennom dette pa forhand og deltar aktivt i
samtalen slik at dere sammen finner frem til gode lgsninger.

Dette har du ansvar for:
& medvirke til en god dialog med arbeidsgiver og bidra til 4 finne lasninger som gjer at du
kan komme tilbake pa jobb 53 raskt som mulig. Dine oppgaver og plikter er a:

s Tidligst mulig samarbeide med arbeidsgiver om 3 finne Igsninger som hindrer full
sykmelding

+ Deltaia utarbeide og gjennomfare oppfelgingsplanen.

+ \zre innstilt pa a gjgre annet passende eller tilrettelagt arbeid, hvis det ikke er mulig
a utfgre de vanlige oppgavene.

+ Delta pa bedriftsinterne tiltak som kan bidra til at du helt eller delvis kommer tilbake i
arbeid.

* Delta pa dialogmater.
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I EEE——

MIN MEDARBEIDER ER SYK- HVA GJ@R JEG?

Farste fraveersdag:

Farste fravaersdag skal medarbeideren ringe deg. Hvis du ikke er tilgjengelig, ma du ringe
tilbake i l@pet av dagen slik at dere far snakket sammen.

| lppet av samtalen skal du:
* Avklare omfang, varighet og praktiske forhold rundt fravaeret.
* Avklare medarbeiderens arbeidsevne.
+ Snakke om tiltak som hjelper medarbeideren raskest mulig tilbake pa jobb.
* Avklare om forhold pa arbeidsplassen er til hinder for at medarbeideren kan kamme
raskt tilbake.
+ Avtale tidspunkt for neste oppfalgingssamtale.

Tredje fraveersdag:
Tredje fravaersdag er det du som har ansvar for a ringe medarbeideren.

Malet med samtalen er 3 hgre hvordan det gar med den syke og finne muligheter som gjer
at han eller hun kan komme i arbeidsrettet aktivitet. Du skal ogsa avklare om medarbeideren
kan komme tilbake i jobb enten helt eller delvis, med eller uten strakstiltak. Strakstiltakene
skal alltid vaere tidsbestemt. Videre skal samtalen avklare om den syke medarbeideren har
behov for avwentende, gradert eller hel sykmelding.

Dette har du ansvar for:

Som arbeidsgiver har du hovedansvaret for oppfelgingsdialogen med den sykmeldte. Dine
oppgaver og plikter er a:

Arbeide systematisk for a forebygge sykdom eller skade

Felge opp ansatte bade i sykdomsperioden og i etterkant.
Tilrettelegge arbeidet for den som er sykmeldt

Utarbeide en oppfelgingsplan i samarbeid med arbeidstakeren
Avholde dialogmete 1, 2 og 3.

Sende oppfelgingsplan til NAV og sykemelder

Delta pa dialogmegter med NAV-kontoret
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TIDSLINJE FOR SYKEFRAV/ARSOPPFALGINGEN

Tid Hva skjer
Dag 1 Fravaerssamtale 1 — medarbeider ringer/kommer innom
« Fem kjente spgrsmal
» Lpsningsforslag for emines arbeidsoppgaver
Dag 3 Fraveaerssamtale 2 — leder ringer
« Lengden pa fravaeret
» Snakke med leder far legen
» Midlertidige strakstiltak
Dag 14 Innkalle til mpte om oppfalgingsplan
med » God oppfaigingsplan kan fare til kortere fravaer
sykmelding » Delmal for tiltak som iverksettes
Uke 4 Oppfalgingsplan — leder og medarbeider (Flanen sendes MAV og sykmelder)
» God oppfalgingsplan kan fare til kortere fravaer
»  Delmal for tiltak som iverksettes
Uke 7 Dialogmete 1
» |Inviter bedriftshelsetjenesten og sykmelder for a avklare og tilpasse
jobben til arbeidsevnen
Uke 12 Oppfalgingsmate
» (Oppdatere oppfelgingsplan
» Evaluere tiltak — effekt
Uke 16 Oppfalgingsmate
» (Oppdatere oppfelgingsplan
#» Evaluere tiltak — effekt
« Vurdere nye tiltak
Uke 20 Oppfalgingsmate
» (Oppdatere oppfelgingsplan
# Evaluere tiltak — effekt
« Vurdere nye tiltak
# Erdet noe du ikke har vurdert?
» Dokumenter forslag til tiltak som blir avvist fra medarbeider
Uke 24 Oppfalgingsmgte, forberede Dialogmgte 2 og sende oppfalgingsplan til NAV
« Avgjgrende med en god oppfelgingsplan som viser tilretteleggingstiltak
og evalueringer av disse
# Hva som kunne ha vaert gjort og ikke gjort?
# Erdet nye eller andre virkemidler vi gnsker fra NAV?
Uke 26 Dialogmate 2
» Avklar pa forhand hva leder skal ha ut av Dialogmate 2
» \aer forberedt!
Uke 29 Mete mellom leder og leders overordnet
» Dialog om utprgving/arbeidsevneavklaring i andre organisatoriske
enheter
Uke 33 Oppfalgingsmate
» (Oppdatere oppfelgingsplan
#» Evaluere tiltak — effekt
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« \urdere nye tiltak

Uke 39 Oppfalgingsmate
* Hvorervina?
* Hva med veien videre?

Uke 39 Dialogmpte 3 etter behov

til NAV kontoret om Dialogmgte 3

Uke 40 Avklaringsmgte — varsel om maksdato sykepenger
* Medarbeider setter i gang sekeprosess for ytelse og permisjon
* QDppdatere oppfelgingsplan

Uke 44 Oppfalgingsmate
* Oppdatere oppfelgingsplan
« Evaluere tiltak — effekt

Uke 50 Oppfalgingsmate
+  Sgkefinnvilge permisjon
» Oppdatere oppfelgingsplan

Uke 56 Kalle inn til samtale

Uke 56-2 | Kalle inn til samtale

ar * Opprettholde kontakten med og oppfelgingen av arbeidstaker

* Fortsette medvirkningsplikten og opprettholde kontakten med
arbeidsgiver

Innen 2 ar | Kalle inn til samtale
* Avklaring av videre ansettelsesforhold.
* Arbeidsforholdet vil bli vurdert avsluttet

Maler i ACOS,/ESA:

- Mgte om utarbeidelse av oppfelgingsplan
- Dialogmegte 1

- Dialogmate 2 (kun ved behov)

- Avklaringsmgte ved 40 ukers sykmelding

| tillegg finner du disse malene pa intranettet.

- Dppfelgingsplan
- Fravaersrapport

Oppfalgingsplanen sendes NAV og sykmelder.
Nyttige lenker/sider:
WWW.Nav.ng

www.idebanken.org

www.rubiconbht.no
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* Hvis det er sannsynlig at fravaer varer mer enn 52 uker skal det initieres

» Sykefraveersprosessen avsluttes eller gar over i en ny oppfalgingsfase

* Veien videre, gjgre seg kjent med aktivitetsplikt og malet til den ansatte
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Vedlegg 2: IA- handlingsplan

IA Arbeid i Holmestrand og Sande kommune

«Tett og tidlig»

Hvordan samarbeid, kunnskap og mestring kan redusere
fraveer.

Ml for sykefravaeret 2018 2019

Administrativt 3.0% 2,5%

(kontorarbeidsplasser pa

radhuset)

I virksomhetene 7.5% 7.0%
Januar 2018

Svkefravaerets bakteppe

De tre kommunene Holmestrand, Sande og Hof, har ved flere anledninger jobbet med &
redusere fravacret pa ulike mater. Vi vet at fokus pa sykefravaer og malrettet jobbing over tid
gir et lavere fravaer. Det er «over tid» som imidlertid ikke alltid er sa lett 4 gjennomfore. Kan
hende er det slik at ndr fr derer som fallende, lettes fokuset pd fraveeret, og vi fir
igjen en okning? I tillegg er det slik at v1 ser «gjengangere», personer som over tid har et
lengre fraveer, og/eller over en lengre periode. Noen av disse gj er det 1

4 hjelpe. Det kan ha vaert ulik drsak til fravasrene, bytte av ledere som har vanskeliggjort
kontinuerlig oppfolging og annet. I tillegg er det stor variasjon pd lederspenn, noe som ogsd
gjer kontinuitet utfordrende.

Pr 2 kvartal 2017 var det | Idte sykefravaeret 1 de tre k forholdsvis hevt, selv
om det mellom kommunene er noen forskjeller og ogsa store forskjeller mellom enkelte
virk heter 1 de tre } Helse og oppvekst er imidlertid omrader der det g It er

hoyere fravaer enn 1 andre tjenesteomrader.

Holmestrand kommune -9,1 %

Sande kommune - 10,1 %

Hof kommune - 7,3 %

Legemeldt fraveer 2 kvartal 2017

Med slike tall er det et hoyt antall tapte dagsverk 1 kommunene, og det & opprettholde en god
tjenesteproduksjon kan vaere en utfordring. Med dette som bakteppe, onskes det na a sikre
kontinuitet 1 forhold til sykefravaeret. Hvorfor er det hoyt, og hvordan skal vi jobbe for 4
redusere det? Hva er det som gjer de store forskjellene mellom virksomhetene?

Noen av stikkordene vi mener er avg) de for 4 kunne rech fraveret er; kontinuitet,
samarbeid og mestring.

Fokus pé fraveer over tid og pd de som er igjen pa arbeidsplassen.
Samarbeid pd tvers av instanser pd 4 redusere fraveeret.

Mestring av de ulike p Sikre komp bide hos de ansatte og lederne slik at man
kan ta de kloke valgene og bidra il 4 redu fr og/eller f& kere tilbake fra et
fraveer.

Fordi HR avdelingen 1 ny kommune blir utvidet, er det nd lettere 4 kunne ha fokus over tid og
veere koordinator/padriver for a sikre nedvendig bistand og/eller komp . A vaere padriver
slik at lederne opplever seg som sett 1 den vanskelige jobben det kan vaere a drive
sykefravaersoppfolging.
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Hva er gjort s3 langt?

* Hr —sjef vurdert at det ber igangsettes arbeid med 4 redusere fraveret.

* Ledergruppene 1 HSH omforent om at dette ber jobbes med

» HR personell + kontaktpersoner NAV arbeidslivssenter hatt en samling og dreftet
«Hvorfor og Hvordan»

« HR radgiver veert rundt pa ulike virksomheter i HSH og spurt hva lederne tenker om
sykefraversutfordringer og tanker om stette og kompetanse fra HR

» Lagt frem for hovedtillitsvalgte + hovedverneombud 1 HSH hva lederne har gitt av
tilbakemeldinger i samtalene. Dreftet sykefraver og mulige tiltak. HR. avdelingen fikk
mandat til 3 utforme plan for videre arbeid.

+ Hatt mete med bedriftshelsetjenesten og HVO Holmestrand om veien videre

+ Fokuset fremover blir pi overordnet system, HMS fokus: planer for den enkelte
virksomhet, kunnskapspakke (jevnlige kurs) som gir lederstette og en HR avdeling
som falger opp ledemne og bistar i vanskelige samtaler og i oppfelging av gjengangere.

» Temaet og informasjon om jobbingen tatt opp som sak 1 AMU 1 begge kommuner.

Medvirkning med et utvalg ledere i de tre kommunene

Dette var noen av tilbakemeldingene som lederne nevnte i samtale med HR-radgiver at de
trengte stette til og kompetanse pa:

+  Drefte hvor virksomhetens smertegrense for tilrettelegging er

+  Arshjul (kurs’kompetanse) HMS, brann, forstehjelp 0.1

» Bistand til gjengangere og enkeltsaker; gjerne ha samtale med Fgnx, Nav

arbeidslivssenter o 1.

Felles og omforente rutiner for oppfalging

Hvor er handlingsrommet i forhold til arbeidsgivers styringsrett?

Tilpasse lederspenn til rollens ansvar

Ryddige mtiner i forhold til 3 avslutte arbeidsforhold

Bedre oversikt over hvor de kan seke stotte/bistand; hvilke tiltak finnes?

Hvordan mete de med psykiske lidelser — er flere av dem ni enn for.

Lik kultur og verdisett: Ledelsesplattform

ke kompetanse og mestring hos de ansatte; internopplering + eksterne kurs

Leder som viser nerveer -> redusert fravaer

Mete med fastlegene for 4 avklare muligheter for tilrettelegging

Kurs om ulike tema, eks Nav sine.

»  Kurs 1 den vanskelige samtalen.

+  @nsker sjekkliste i th t oppfelgingsplan/lettere 3 vite hva man skal ha snakket
om/dokumentert

+  Rekruttering; sikre gode prosesser og ikke re-ansette «utfordringenes

+  Lerlinger: bedre oppfelging, sikre at vi overforer informasjon mellom virksomhetene.

+  Bistand til 4 analysere tallene

Nar det gjelder lederne oppleves de som gode ledere. Ledere som har fokus pa sine ansatte og
pa god tjenesteproduksjon. De er tydelige og jobber med svkefraver og det afafolk til asta i
jobb. Likevel oppleves arbeidsmengden pa grunn av stort lederspenn som en utfordring og

som en faktor som pavirker kvalitet og kvantitet i oppfolgingen av de ansatte. Spesielt er dette
situasjonen i helsesektoren.

Medvirkning med hovedtillitsvalgte og hovedverneombud

Etter gjennomgangen med hovedtillitsvalgte og hovedverneombudene i de tre kommunene,
var deres tilbakemelding samstemt om at det a redusere fraveeret var viktig. Flere av deres
kommentarer var sammenfallende med det lederne ogsa har kommentert. Oppsummert hadde
de falgende bemerkninger:

Snakke med gjengangermne. Synliggjere fraver

Skolere ledere 1 samtalen (vanskelige samtaler)

Lavt svkefravaer er ferskvare! M3 altsi ha fokus pa kontinuerlig.

Hvordan ser fraveerstallene ut over tid?

Lik praktisering av svkefraversoppfelging

Lazre av de beste kommunene

Snakke om det som er bra

Anerkjenne og se de som er pa jobb

Fi med plasstillitsvalgte! Egne kurs

Organisering av arbeidsplassen. Lose opp 1 konflikter

Mange virksomheter har tungt fysisk arbeid. Hvordan virker dette pa fraveeret?

Reid trad — forankring fra topp til bunn.

Zrlighet og respekt er viktig i metene med de ansatte

Rause ledere gir rause medarbeidere

Viktig med helhetlig arbeid, men prioritere der skoen trykker — de virksomhetene som
har sterst fraver.

Sma stillinger, grunnbemanning, er det en faktor i forhold til sykefraveret?

» Fysisk fostring er viktig. Prioritere ordninger som kan bidra til ansattes helsegevinst
gjennom trening og tilbud.

HR. fikk etter dette motet mandat til & jobbe ut en plan for videre jobbing.

Plan for videre jobbing.

Disse elementene ensker vi i ha et kontinuerlig fokus pa overordnet og i virksomheten for pa
sikt 3 redusere fravaret.

Under hver bolk ligger det en mer detaljert plan

HR. avdeling som stetter lederne

Informasjon og fora for 3 dele erfaringer — ansatte og ledere

Systematisk og jevnlig lederstette ved kurs og kompetanse (arshinl)

Systematisk jobbing med HMS og IA arbeid. gode rutiner og praksis som stetter
rutinene

Obligatorisk

Tevnlig utsjekk pa status og evaluering av valgte tiltak




Forvaltningsrevisjon — Personalforvaltning og sykefraveer- Holmestrand kommune

Igangsette jobbing p3 Prosess
wirksomhetene i samarbeid Ejennomigres og

evalueres jevnlig

For i sikre at vi nir milene skal lederne jevnlig (kvartalsvis) avgi en rapport til nermeste
leder om status pa fraver og virkning av igangsatte tiltak. Sykefraversstatistikken
giennomgis i tillegg i ledermoter, AMU og kommunestyrene.

Arbeidsgivers styringsrett

Slik gjor vi det i var kommune; ulike rutiner
Den vanskelige samtalen

Oppl®Ering i Visma

Digitale sykemeldinger o.1.

Kurs 1 psvkiske lidelser

Informasjon og fora for  dele erfaringer — ansatte og ledere

Systematisk jobbing med HMS og A, gode rutiner og praksis som stetter rutinene

¢ Se pd hva som ligger av overordnet HMS plan, eventuelt revidere denne, lage et
arshinl som viser prosess og fremdrift HMS og IA arbeid.

¢ Revidere sykefraversoppfelgingsrutinene, utarbeide gode sjelklister og krav til
dokumentasjon.

¢ Hente gode erfaringer fra andre kommuner/virksomheter pa oppfalgingsarbeid.

¢ Samarbeide med NAV lokalt, NAV arbeidslivssenter og fastlegene 1 oppfalgingen av
sykemeldte eller de som star i fare for 4 bli det.

* Informere og gjere planene kjent for ledere og ansatte

» Innarbeide IA mal i HMS plan for den enkelte virksomhet, gieme i samarbeid med
bedriftshelsetjenesten, 1 samarbeid med TV og VO

+ Jobbe med eventuelle gjengangere pa virksomheten og de virksomhetene som det er
hoevest fravaer ved.

+ Felles informasjon om uvlike aspekter og rutiner ved HMS og [A arbeid pa
virksomheten

¢ Skape fora for ledere for informasjon og for 3 dele og/eller drofte utfordringer og
suksesshistorier.

+ Bli bedre kjent pa tvers, kjenne hverandres styrker.

* Dele hverandres suksesshistorier.

HR. avdeling som stetter lederne

¢ God oversikt over hvilke ansvarsomrider som ligger til hvem. Lettere 3 ta direkte
kontakt.

* HR prioriterer i stille pA personalmeter for tilstedeverelse, informasjon eller prosess

+ HR prioriterer & vere med pa ulike settinger som oppleves som utfordrende for
lederne. eller for & vere med som steite.

Malstyring, hvordan sjekke at vi nir milene om redusert fraver

+ Lederne kvitterer ut jevnlig (kvartalsvis) status pa fraver og opplevelsen av
igangsatte tiltak

¢ Svkefravarsstatistikken er jevnlig sak pa ledermeter, i AMU og
kommunestyrematene

Systematisk og jevnlig lederstette ved kurs og kompetanse (3rshipl)

* Bygge opp en ledelsesplattform basert pi «mestringsorientert ledelse» - seke midler

* Sette sammen en kurspakke som spres utover aret, og med noen kurs tilgjengelig flere
ganger. Skape en forutsigbarhet i forhold til nir man kan forvente hva.

+ Benytte bedriftsinterne kurs for 3 lette frigjoring av tid til kurs og eller kurs/opplaring
via K5 Laring

* Sikre felles informasjon og forstielse

o Arlig evaluering for A sikre maloppnielsen

Folgende kurs ber innga i rekken:
*  Kurs1lov og avialeverk

Felles forankring er sikret gjennom rddmannens ledergrupper i de to kommunene, med
drefting hos de tillitsvalgte og verneombud, ved samtaler med enkelte ledere og ved
samarbeid med kommunelege, Nav lokalt, bedriftshelsetjenesten og NAV arbeidslivssenter.

Felles informasjon om «Slik gjer vi det her hos oss» skjer ved 3 gjennomfare et Kick-pff
15 januar for ledere med personalansvar/ansvar for sykefraversoppfalging, hovedtillitsvalgte
og hovedverneombud.

Cppfalging skjer ved tilstedeverelse og jevnlig tema pa ledersamlinger og ved jevalig
rapportering.
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Kursrekken satt inn i et drshinl:

Oktober-
Desember

Juli-
september

Overfert til skjema med datoer blir arshjulet shik:

(defte kan justeres med datoer fra &rtil &r)

Maned Dato Ml gruppe Eurs Eursansvarlig
Ledere, TV, VO Lov og avtaleverk. HE, K5, HVO,
Jaruar- Ledere, HTV og HTV
mars HVO
Ledere Opplezring i HLS HE, Nav
Jarmar- og LA arbend — arbeidslivesenter
mars glennomgang av nye
Tutiner
Jarmar- Nye HE
mars personvemregler
Kurzrekdee gjennom NAV arbeidslivesenter
April-Tuni For leders Tilretteleggingsplikt, | Nav
styringerett og plikt | arbeidslivesenter
il medvirkning
April-Juni For leders Praltisk: kurs i Mav
glemmomfering av arbeidslivesenter
dialogmaetat
Tilbud TV, VO, Ledere oz Svk og litt pa jobb Mav
avdelingsledere med arbeidshivssenter
personalansvar
Tilbud Ledere Workshop Mav
woppfelgingsplanens | arbeidslivasenter
Bednftsinterne kurs
Juli- Anzatte/ledere Arbeidslivspalden | Nav
september wSees 1 morgens arbeidslivesenter
Jarmar- Ansatt og dens leder EIB kurs - for Mav
dezember enkeltarbeidztaker arbeidslivszenter
og for leder
Januar- Angatt Kurs i VismaHRM | HR Lenn
mars +
eget
opplegg
for
nytilzatte
Januar- Leder Kurs 1 VismaHEM | HE Lemn
mars +
aget
opplezg
for
nvtilzatte

I tillegg kan leder nfr som helst organizere kurs og meter pd virkzsomheten der HR, Mav
arbeidslivesenter oz bedriftshelsetjenesten er invelvert 1 ulik grad. Dette avldares med den
enkelte leder gjennom jevnlige samtaler og tilbud, samt etter virksomhetens HMS plan for

dref.
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Forvaltningsrevisjon — Personalforvaltning og sykefravar- Holmestrand kommune

Vedlegg 3: Rapportering

m
[= 9
m
i
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[=n
m

SYKEFRAVERSAAPPORT (mars — juni— septemb

|l.l'ir|n: samhiet

Audeling

Leder

Verpneambud

Rapporteringsmbned

Rapparteringsdr

Fravaersprasentfdata

BESKRINELSE ANTALL/PROSENT

Totalt ansatt ansatte

Totalt antall som er sykmeldte i rapparteringsmaneden

MWy e sykmaldte siste periode

Antall giennamfarte oppfalgingssamtaler i sykameldingsperioden

Antall giennamfarte oppfdlgingssamtaler far sykemeldingsperioden

Antall giennamfarte dialogmater

Antall sykmeldingar hvor aktivitet ikke er mulig, ]_f,[ sykmeldingshlankatt
punkt 2.8

Antall svwentende sykmeldinger E_k_], 3 sykmeldingsblanketten

Antall tilfaller hvor tilrettelepging or iverksatt pd egen arbeidsplass

Hwa har resultstet av tilretteleggingen vasrt?

Antall titfaller der tilrettelegping ikke or iverksatt?

Hwa er grunnen til at tilrettelegging ikke er verksatt?

Antall titfeller der ansatte Fir arbaidstreningfMtilrettelegging andre steder i
kommunen allers innuilﬁ-:-l: wrkesrettet/ufdretrypd (brok kammentarfeltet)

Hwilke tiltak giennomfares kommende periode for & redusere sykefravenet?

Evaluering aw forrige periodes tiltak

[wantuelle kammeantarer

Dato

Underskrift leder

Underskrift varnesambud

74



