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FORORD

Mgare og Romsdal Revisjon SA har utfgrt denne forvaltningsrevisjonen etter vedtatt bestilling fra
kontrollutvalet i Fjord kommune 03.02.2025.

Forvaltningsrevisjonen er giennomfgrt i samsvar med god revisjonsskikk og Noregs
Kommunerevisorforbund sin standard for forvaltningsrevisjon RSK 001.

Rapporten summerer opp resultata frd Mgre og Romsdal Revisjon SA si undersgking om
personalforvaltning i Fjord kommune. Revisjonen er utfgrt av Ingrid Walstad Larsen og Jorunn
Hoas Redal i perioden februar til august i 2025.

Vi gnskjer a takke alle som har bidrege til denne forvaltningsrevisjonen.

Molde/Kristiansund, 28.08.2025

Ingrid Walstad Larsen Jorunn Hoés Redal

Oppdragsansvarleg revisor Forvaltningsrevisor
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SAMANDRAG

I denne forvaltningsrevisjonen er formalet & undersgke korleis Fjord kommune jobbar med
farebygging og oppfalging av sjukefraveer, og bemanning innan helse- og omsorgssektoren.

PROBLEMSTILLINGAR

Folgande problemstillingar er undersgkt i forvaltningsrevisjonen:

1. Korleis arbeider Fjord kommune med ferebygging og oppfelging av sjukefraveer i helse- og
omsorgssektoren?

2. Korleis arbeider Fjord kommune med bemanning i helse- og omsorgssektoren?

| tillegg har vi presentert ei utvikling av korttids- og langtids sjukefraveer i kommunen og ei vurdering av
korleis tilsette opplever langvaktturnus i aktuelle einingar.

METODE

Vi har i denne forvaltningsrevisjonen nytta metodetriangulering, ved bruk av dokumentanalyse,
intervju og spgrjeundersgking. Vi meiner at datamaterialet i rapporten samla sett er relevant for
a svare ut problemstillingane og revisjonskriteria. Analysane gir et paliteleg og gyldig grunnlag
for vare vurderingar og konklusjonar.

KONKLUSJON OG TILRADINGAR

Etter vurdering av problemstillingar og revisjonskriterium, har vi falgande konklusjonar og
tilradingar.

KONKLUSJON PROBLEMSTILLING 1

Fjord kommune har etablert eit omfattande system for HMS-arbeid og sjukefraveersoppfalging,
med klare rutinar og verktay for bade kartlegging, dokumentasjon og oppfalging. Det finst
strukturar som HMS-handbok, Compilo-systemet, arshjul og matefora som skal bidra til eit
systematisk og farebyggande arbeidsmiljgarbeid. Det er tilgang pa bedriftshelseteneste og ulike
forebyggande tiltak. Fleire tilsette vurderer ogsa kommunikasjonen med neeraste leiar som god.
Sjglv om leiarar viser til at oppfglgingsplanar og dialogmgte blir giennomfert, viser funn fra
spgrjeundersgkinga at ein viss andel tilsette har ikkje fatt tilbod om medarbeidarsamtalar,
oppfelgingsplanar eller dialogmgte. Dette kan tyde pa at det er eit skilje mellom formell praksis
og opplevd praksis.

HMS-arbeidet vert ikkje alltid erfart som systematisk og malretta, verken av vernetenesta,
tillitsvaldsordninga eller av dei tilsette. Seerleg gjeld dette oppfalginga av konkrete tiltak etter
mgter og medarbeidarsamtalar, bruk av sjukefraveersstatistikk, samt involvering av verneombod
og tillitsvalde i fgrebyggingsarbeidet. Dette indikerer variasjonar i etterleving og praksis.
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Samla sett vurderer vi at Fjord kommune har fleire element av god praksis, men vare funn tyder
ogsa pa at det er behov for & styrke etterlevinga i praksis og sikre betre systematikk nar det gjeld
oppfalging og samarbeid.

KONKLUSJON PROBLEMSTILLING 2

Fjord kommune har etablert fleire strategiske tiltak for & tiltrekke og behalde kvalifisert
arbeidskraft. Det er seerleg lagt vekt pa gkonomiske og praktiske insentiv, som gode
lansordningar, bustadtiltak, og rekrutteringsfremmande prosjekt/marknadsfaring. Dette viser at
kommunen i hovudsak arbeider strategisk for & styrke rekrutteringsgrunnlaget. Samtidig
indikerer funn fra intervju og spgrjeundersgking at det framleis er utfordringar, mellom anna
knytt til sprakbarrierar, bustad, og lag stabilitet i arbeidskraft frd bemanningsbyra.

Kommunen har sett i verk fleire tiltak for & utvikle og halde oversikt over kompetansen i tenesta,
og fleire leiarar viser til bruk av fagdagar og arshjul. Det er planlagt a ta i bruk Dossier for betre
kompetansekartlegging, noko som er positivt. Likevel er det funn som tyder pa at det manglar
ein samla og systematisk praksis for kompetansekartlegging og -planlegging pa tvers av
einingar.

Nar det gjeld etter- og vidareutdanning, har Fjord kommune etablert insentiv og ordningar som
opnar for deltaking. Trass i dette er faktisk deltaking lag, og det kjem fram fleire barrierar som
hindrar bruk av ordningane, bade strukturelle og personlege. Funn fra intervju og
spgrjeundersgking tyder pa at tilrettelegginga ikkje alltid opplevast som reell, og at leiarstatte og
praktisk fleksibilitet kan styrkast.

Nar det gjeld oppleering viser vare funn at kommunen har gode rutinar og eit etablert system for
oppleering av nytilsette. Prosedyren i Compilo vert nytta, og leiarar fglgjer i hovudsak opp med
samtalar, oppleeringsplanar og obligatoriske kurs. Dei fleste tilsette er nggde, men det finst
nokre utfordringar i enkelte einingar.

Samla sett vurderer vi at Fjord kommune har etablert fleire tiltak og ordningar for 8 mgte
utfordringane innan bemanning og kompetanse. Samtidig er det behov for a styrke den
strategiske og systematiske gjennomfaringa, seerleg nar det gjeld kompetansekartlegging og
praktisk tilrettelegging for etter- og vidareutdanning.

TILRADINGAR

Basert pa vare funn og vurderingar tilrar vi at Fjord kommune vurderer fglgande for & styrke
omrada i forvaltningsrevisjonen:

1. Arbeide med HMS og arbeidsmiljga:
a. Utvikle samarbeidskulturen opp mot verneteneste og tillitsvalde, og
involvere desse enda meir i det farebyggande og systematiske HMS-arbeidet.
b. Gjennomfare og folgje opp medarbeidarsamtalar i alle einingar.
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2. Forbetre sjukefraveersarbeidet og -oppfelging:

a.

Sikre at det blir utarbeidd oppfaelgingsplanar, at det blir giennomfart
dialogmgter ihht. til kommunens rutinar, og vurdere om det er behov for meir
stgtte/oppleering til dei som skal falgje opp sjukemeldte .

Arbeide videre med a utvikle samarbeid og dialog til sentrale partar (t.d. NAV)
nar det gjeld sjukemeldte.

Bruke dei tilsette si tilbakemelding pa kva som er dei stgrste
forbetringspunkta i sjukefraveersoppfelginga til det farebyggande HMS-
arbeidet.

3. Vidare utvikling av bemanning, kompetanse og rekruttering:

a.

Kartlegge om det er etablerte verktgy som kan nyttast til & effektivisere
arbeidet med vikarbruk i aktuelle einingar.

Fortsette arbeidet med & styrke kompetanseplanlegging giennom
systematisk og regelmessig kartlegging (gjennom til dgmes Dossier eller
tilsvarande verktgy).

Folgje opp dei tilsette sine svar om arbeidskvardag og arbeidsmiljg, samt
innspel til tiltak for rekruttering, som grunnlag for & vidareutvikle og styrke
den strategiske rekrutteringa.
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1 INNLEIING

1.1 BAKGRUNN OG BESTILLING

Mgre og Romsdal Revisjon SA har utfart denne forvaltningsrevisjonen etter bestilling fra
kontrollutvalet i Fjord kommune i mgte 03.02.2025. Vi utarbeidde en prosjektplan pa grunnlag
av bestillinga, som kontrollutvalet handsama i mgte 24.03.2025.

Som fleire av landets kommunar, opplever Fjord kommune hggt sjukefraveer, seerleg i helse- og
omsorgssektoren. Kommunen opplever ogsa utfordringar med rekruttering til
kompetansestillingar og med & behalde kompetanse i ulike einingar, noko som ogsa er ei
velkjent utfordring pa landsbasis, og seerleg for distriktskommunane (KS, 2023a; NOU 2023: 4).

I denne forvaltningsrevisjonen vil vi undersgke korleis Fjord kommune jobbar med fgrebygging
og oppfalging av sjukefraveer, og bemanning innan helse- og omsorgssektoren.

1.2 PROBLEMSTILLINGAR OG REVISJONSKRITERIUM

Problemstilling 1: Korleis arbeider Fjord kommune med fgrebygging og oppfalging av
sjukefraveer i helse- og omsorgssektoren?
e Kommunen skal gjere systematisk HMS-arbeid for a fgrebygge sjukefravaer
¢ Kommunen skal falge opp sjukmeldte i tréd med lovbestemte krav og retningslinjer, inkludert
o Utarbeiding av oppfalgingsplan
o Gjennomfgring av dialogmgte
o Tiltak under og etter sjukefravaersperioden

e Kommunen skal halde oversikt over, og fglge opp, arbeidsmiljgutfordringar,
sjukefraveersstatistikk og avviksrapportering.

I tillegg vil vi presentere en utvikling av korttids- og langtids sjukefravaeret i kommunen.

Problemstilling 2: Korleis arbeider Fjord kommune med bemanning i helse- og
omsorgssektoren?

e Kommunen skal jobbe strategisk for & tiltrekkje seg og behalde kvalifisert arbeidskraft.

e Kommunen skal sikre rett og ngdvendig kompetanse i helse- og omsorgstenesta og
giennomfgre regelmessige kartleggingar av kompetansen.

e Kommunen skal tilby relevant etter- og vidareutdanning , og legge til rette for at tilsette far
gjennomfgrt dette.

e Kommunen skal sikre ngdvendig oppleering hja tilsette.

| tillegg vil vi undersgke kva erfaringar dei tilsette har med turnusordninga innan helse- og
omsorgstenesta.

Ei presisering av korleis dei ulike kjeldene er relatert til revisjonskriteria ligg i vedlegg 1.
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1.3 METODE

Forvaltningsrevisjonen er giennomfart i trdd med god kommunal revisjonsskikk og er basert pa
NKRF - Kontroll og tilsyn i kommunane (NKRF, 2020). | denne undersgkinga har vi kombinert
kvantitative (spgrjeundersaking) og kvalitative (dokumentanalyse og intervju) metodar for &
svare ut spgrsmala. Personopplysningar vert behandla i trdéd med personopplysningslova
(NKRF, 2020).

| denne rapporten er kunstig intelligens nytta som eit verktgy for & stgtte ulike delar av
revisjonsprosessen. Resultata av bidraga fra kunstig intelligens er kvalitetssikra og i trad med
krava i GDPR.

RELIABILITET OG VALIDITET

Reliabilitet (palitelegheit) og validitet (gyldigheit) er sentrale kvalitetskriterium innan all forsking
og anna databehandling. Reliabilitet handlar om konsistens, mellom anna knytt tilinnsamling
og analyse av datamateriale, og dermed kor palitelege resultata av undersgkinga er.

| kvantitative undersgkingar, til demes spgrjeundersgking, handlar reliabilitet bAde om kor
stabile spgrsmala er, altsd om resultata blir like om spgrsmala blir svart pa fleire gonger
(stabilitetsreliabilitet), om ulike brukarar av eit instrument (spgrsmal), eller alternative variantar
av instrumentet, gir konsistente og samanliknelege svar (ekvivalensreliabilitet), eller om det er
indre konsistens mellom sparsmal som skal male eit fenomen eller omgrep (Ringdal, 2018).

Innsamlede data méa veere treffande og relevant for problemstillingane og bidra til at vi kan
trekkje gyldige slutningar pa desse. Validitet handlar dermed om gyldigheita til resultata. Det
kan bade knytast til innhald og fortolking av sentrale begreip, til demes om spgrsmali
sparjeundersgkingar maler det vi trur dei maler, og til viktigheita av svarprosent og skeivskap i
svar i spgrieundersgkingar. Det kan ogsa handle om funna faktisk gjenspeilar deltakarane sine
perspektiv og beskrivingar, altsd om vi fangar informantens perspektiv pa riktig mate. Dette er
seerleg relevant i kvalitative undersgkingar.

METODETRIANGULERING

Ein mate & auke validiteten i ei undersaking pa, er & nytte metodetriangulering, som handlar om
a kombinere ulike metodar for 8 granske eitt og same fenomen. | denne studien har vi brukt
bade kvalitative og kvantitative framgangsmatar. Ved & integrere sparjeskjema, intervju og
dokumentanalyse, oppnar vi ei meir samanhengande innsikt i dei undersgkte temaa.
Sparjeskjemaet gir kvantitative data som kan synleggjere mellom anna kunnskap og haldningar,
medan intervju gir ei djupare forstaing av deltakarane sine opplevingar og erfaringar.
Dokumentanalysen bidreg med kontekst, oversikt over praksis og bakgrunnsinformasjon.

Ved a8 kombinere desse tilneermingane kan vi utlikne manglar ved kvar enkelt metode og sikre
meir palitelege og gyldige forskingsresultat. Gjennom & undersgke problemstillinga ikkje berre
med bruk av fleire metodar, men ogsa fra fleire niva pa informantane (tilsette, administrasjon,
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leiarar), styrkes ogsa reliabiliteten og validiteten i undersgkinga. Ei utdjuping av moglege
svakheiter i datamaterialet og var handtering av desse kjem lenger ned i kapittelet.

DATAINNSAMLING

| det fglgande presenterer vi dokumenta som vert nytta i analysen, i tillegg til ei skildring av
utvala fra intervju og sp@rjeundersgkinga.

Dokumentanalyse

Av dokumenta som er inkludert i dokumentgjennomgangen, blir fglgjande nemnde:

e Strategidokument for helse, omsorg o Lennspolitisk plan
og velferd, 2025 - 2028 o Tilsettingsreglement
e Arsmelding 2023 o Rutine for tilsetting
e Planstrategi 2024-2027 o Samarbeidsplan for Fjord
e | Compilo: kommune, helse
o HMS-strategiar og o Planfor oppstart nytilsette
arbeidsmiljatiltak (HMS-arshjul, o Oppfelging av sjukmeldte i Fjord
HMS-handbok m.v.) kommune
o Diverse malar, rutine og o Dokument knytt til rettleiing ved
prosedyre for HMS-gjennomgang avviksrapportering
og vernerundar o Dokument og skjema til bruk i
o Styringssystem Helse, omsorg medarbeidarsamtalar

og velferd

Intervju

Utvalet av informantar til intervju vart gjort med hensikt & dekkje eit breitt spekter av synspunkt
og erfaringar knytt til dei undersgkte temaa. Informantene inkluderer kommunedirektgr,
kommunalsjef helse og personalsjef (alle tre i oppstartsmgte). Vi intervjua ogsa fire
einingsleiarar innan helse og omsorg. Etter analyse av spgrjeundersgkinga intervjua vi ogsa
hovudverneombod og hovudtillitsvald. Tabell 1 viser ein oversikt over intervjua:

Tabell 1. Oversikt over informantar til intervju.

Eining Rolle Datainnhenting
Administrasjonen Kommunedirektar Oppstartsmgte
Kommunalsjef Helse Oppstartsmate
Personalsjef Oppstartsmgte
PLO Stordal Einingsleiar Intervju
PLO Valldal/Eidsdal Einingsleiar Intervju
Fjord Habilitering Einingsleiar Intervju
Fjord Helse Einingsleiar Intervju
HTV Intervju
HTV Intervju
HVO Intervju

10
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Sporjeundersgking

Respondentane til sparjeundersgkinga vart valt med utgangspunkt i behovet for informasjon.
Verneombod og tillitsvalde har grunnlag for & svare pa forhold knytt til deira involvering innan
begge tema, medan gvrige tilsette kan belyse korleis dei vurdera same temaa fra eit
arbeidstakar-perspektiv. Grunna eitt avgrensa tal tilsette i sektoren, vert alle tilsette inkludert i
utvalet.

Vi nytta Questback for utsending av undersgkinga. Vi fekk ei liste med 285 e-postadresser for
utsending. Lista vert rydda; vi fjerna 33 duplikatar, 19 ferievikarar utan aktive e-postkontoar, fem
med omsorgslgn og 17 med pensjonistvilkar. Det samla utvalet var difor 211. Av desse er 67
timelgnna/midlertidig tilsette, medan 144 er fast tilsette.

Vi sendte fleire purringar via Questback. Grunna lag svarprosent etter fgrste purring, ba vi
einingsleiarane informere dei tilsette om viktigheita av & svare pa undersgkinga. Dette vert gjort
ved fleire h@ve. Som eit siste forsgk pa & auke svarprosenten, sendte einingsleiarane ut ein e-
post med link til undersgkinga til sine tilsette. Vi fekk 99 svar pa undersgkinga, med 87 svar fra
fast tilsette og 12 svar frd midlertidig tilsette. Dette gir ein svarprosent for dei faste tilsette pa
60%, og 18% for midlertidig tilsette/timelgnna. Vi skil difor mellom desse to utvalaii
presentasjon av data. Figurane under visar fordeling av svar i ulike grupper.

Figur 1. Fordeling av svar mellom einingane (bade fast og midlertidig tilsette, n=99)

Fjord Habilitering
10%

Fjord Helse

230 42% Heimebasert omsorg Eidsdal
0

Heimebasert omsorg Stordal

Heimebasert omsorg Valldal

0,
14% Institusjonstenesten (sjukeheim,

5% omsorgsbustad) Valldal/Eidsdal
6% _
14% Institusjonstenesten (Stordalstunet,
dagsenter) Stordal

Figur 2. Fordeling av svar etter rolle (fleire kryss mogleg) (n=99)

Tillitsvald/hovudtillitsvald 6%
Verneombod 6%
Assistent 8%
Leiar 11%
Fagleg tilsett 77%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

11
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Vi spurte kor lenge dei som svarte hadde vore tilsett i stillinga. 18% hadde vore tilsett i under eitt
ar, 19% hadde vore tilsetti 1-3 ar, 20% i 3-6 ar, og 42% i over 6 ar.

SVAKHEITER VED DATAMATERIALET OG HANDTERING AV DESSE

Ved gijennomfaring av dokumentanalyse er det fleire faktorar som kan paverke kvaliteten pa
funna. Eit sentralt moment er den subjektive tolkinga som den enkelte revisor legg til grunn. Nar
ulike tolkarar ikkje kjem fram til dei same konklusjonane basert pa det same datagrunnlaget,
svekkjer det analysens palitelegheit og kan gi grunnlag for ueinskap i vurderingane. Dette
problemet blir forsterka dersom det manglar ei tilstrekkeleg forstaing av konteksten dokumenta
er produsert i —bade nar det gjeld tid, formal og situasjon. Eit skeivt eller ufullstendig
dokumentutval, eventuelt frveer av sentrale dokument, reduserer ogsa gyldigheita og kan
avgrense moglegheitene for & overfgre funna til andre kontekstar.

| tillegg kjem utfordringar knytt til dokument som inneheld ufullstendig informasjon, er endra
over tid, eller der integriteten til innhaldet ikkje kan stadfestast. Slike forhold gjer det vanskeleg
a spore tolkingar tilbake til originale kjelder, noko som svekkjer bekreftbarheita i analysen
(Bohnsack et al., 2010). For & mgte desse utfordringane har vi lagt vekt pa grundig kildekritikk, og
falgt ein systematisk og open prosess i giennomgangen av dokumenta.

Ogsa intervju som datakjelde har potensielle fallgruver. Det kan til demes vere utfordringar knytt
tilinformantane si subjektivitet, og risiko for at resultata i liten grad kan overfgrast til andre
kontekstar. Manglande transparens i giennomfgringa kan vidare gjere det vanskeleg a etterprave
vurderingane. Ein saerleg risiko er at tolkinga av intervjua blir farga av revisors eigne haldningar,
forventningar eller farforstaingar. Dette kan fgre til at berre delar av informasjonen blir vektlagt,
eller at visse perspektiv vert overrepresenterte.

For & motverke desse risikoane har vi nytta semi-strukturerte intervjuguidar med opne spgrsmal,
slik at informantane har hatt hgve til & uttrykke seg fritt og med eigne ord. Intervjua hari
etterkant vore sendt tilbake til informantane for verifisering, noko som styrkjer truverdet til
datamaterialet. Vidare har to revisorar samarbeidd i giennomfgringa og tolkinga av intervjua,
noko som reduserer faren for einsidig vurdering. Intervjuprosess og analyse er dokumentert, slik
at andre kan falgje og forstd framgangsmaten som er brukt.

Nar det gjeld sparjeundersgkingar, finst det ogsa fleire kjelder til feil og skeivskapar. Spesielt
utforminga av spgrsmala, rekkjefglgja mellom dei, og typen svaralternativ kan paverke korleis
respondentane tolkar og svarer. Under utviklinga av undersgkinga har vi vore medvithne om
korleis sprak og formuleringar kan paverke respondenten si forstaing. Vi har difor unngatt
spgrsmal med dobbel tyding, og sargd for at sentrale omgrep anten er definerte eller godt
forankra i spgrsmalsformuleringa (Gillham, 2008; Ringdal, 2018). Arbeidet med svarskalaene
har hatt som mal a sikre at dei faktisk fangar opp nyansane i respondentane sine erfaringar og
meiningar.

For a forankre undersgkinga i den lokale konteksten, har vi teke utgangspunkt i relevante
dokument frd kommunen i utforminga. Undersgkinga vert og forankra fra personalsjef fgr
utsending, noko som er ei form for validering av spgrsmala.
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Nar det gjeld frafall i sperjeundersgkingar — altsa at enkelte ikkje svarer, anten pa delar eller
heile undersgkinga — er dette ei velkjend kjelde til skeivskap. Seerleg problematisk blir det
dersom frafallet er systematisk, altsa at dei som ikkje svarer, har visse felles kjenneteikn som
kan paverke dei samla resultata. Fordi vi ikkje har lukkast 8 innhente oversikt over tal pa faste
tilsette og vikarar fordelt pa kva slags eining dei jobbar p3, har vi ikkje oversikt over om det er en
systematisk skeivfordeling av dette pa den enkelte eining.

Bruk av revisjonskriterium i ein forvaltningsrevisjon kan ogsa bidra til & styrkje bade validiteten
og reliabiliteten i undersgkinga. Revisjonskriterium sikrar forankring i objektive og etterprgvbare
standardar, som til demes lovverk, nasjonale retningslinjer, politiske vedtak eller god praksis.
Dette gjer det lettare & vurdere i kva grad ein kommune eller ei verksemd oppfyller forventa krav,
og reduserer faren for at subjektive vurderingar skal prege konklusjonane. Ved & bruke klart
definerte kriterium kan ein ogsa sikre stgrre konsistens i datainnsamlinga og tolkinga av funna,
noko som styrkjer reliabiliteten. Nar revisjonskriterium er tydelege, transparente og relevante for
problemstillinga, bidreg dei samstundes til at funna far hggare truverd og at andre kan
etterprgve og forsta vurderingane som er gjort — noko som styrkjer bade validiteten og den
metodiske kvaliteten i revisjonen.

1.4 AVGRENSING

Revisjonen har hatt fokus pa eit utval tenester innan helse- og omsorgssektoren. Prosjektet har
retta seg mot einingane:

e |nstitusjonstenesten Stordal, heimebasert omsorg Stordal, institusjonstenesten Valldal,
heimebasert omsorg Valldal, Fjord Helse og Fjord Habilitering

Einingane forvaltning, koordinering og utvikling, samt legetenestene er ikkje omfatta av
revisjonen. Prosjektet vart giennomfart i perioden februar til september 2025. Det er funna fra
denne perioden som dannar grunnlaget for vare vurderingar. Organisasjonskart som viser
einingane ligg i vedlegg 2.

Helse, omsorg og velferd i Fjord kommune har om lag 221 tilsette i 2025. PLO Valldal, PLO
Stordal, Fjord Helse og Fjord Habilitering har kvar sin einingsleiar, og det er i tillegg sju
teamleiarari dei ulike underavdelingane.

Nar det gjeld etterleving av prosedyrar og rutinar, baserer vi oss berre pa skildringar fra intervju
og sparjeundersgking. Vi har altsa ikkje vurdert i kva grad prosedyrane faktisk blir falgde i
praksis.

1.5 KLARGJERING AV OMGREP

Bemanning handlar om prosessen med & sikre at ein organisasjon har eit tilstrekkeleg tal tilsette
med rett kompetanse for & realisere sine mal. Strategisk planlegging innan bemanning og
kompetanse omfattar tiltak som planlegging, rekruttering, oppleering og vidareutvikling av
medarbeidarar for &8 mgte bade dagens og framtidige behov. Slik blir det lagt til rette for at
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organisasjonen har tilstrekkeleg og kvalifisert arbeidskraft. Det inneber og & fastsla kva for ein
kompetanse som er naudsynt for 8 nd mala, og & iverksette tiltak for & skaffe, vidareutvikle eller
mobilisere denne kompetansen (KS, 2023b).

Arbeidsmiljget omfattar forhold som paverkar helse, trivsel og yteevne hos dei tilsette. Dette
inkluderer bade fysiske faktorar som lys, stgy og ergonomi, og psykososiale forhold som stress,
relasjonar og leiarstil. Organisatoriske forhold, som arbeidsrutinar, arbeidstid og medverknad,
paverkar ogsé opplevinga av arbeidsmiljget. | tillegg spelar individuelle evner, som korleis ein
handterer krav og utfordringar, ei rolle. Arbeidstilsynet og STAMI understrekar at eit godt
arbeidsmilja krev ei heilskapleg tilnaerming som tek omsyn til bade fysiske og psykososiale aspekt —
noko som kan bidra til lLAgare sjukefraveer, hggare trivsel og auka produktivitet (Bakke et al., 2021).
HMS viser til det systematiske arbeidet som blir giennomfert pa arbeidsplassen for & fremje eit
godt arbeidsmiljg og avgrense negativ paverknad pa det ytre miljget, som til demes forureining.

A arbeide strategisk handlar om & planleggje og gjennomfare tiltak for & nd bestemte mal
(Hgiback, 2025), medan systematisk arbeid kan tyde & fglgje ein strukturert metode med klare
prosessar og retningslinjer, slik at arbeidet blir malretta, oversiktleg og kan etterprgvast. Deme
péa dette kan veere kommunens internkontroll.

Partssamarbeidet i kommunen blir omtala som AMU (Arbeidsmiljgutval), Helse-, miljg- og
sikkerheitutval (HMS-utval), Inkluderende arbeidsliv (l1A).

HTV - star for Hovudetillitsvald — altsé den gvste representanten for dei tillitsvalde i ei verksemd
eller organisasjon.

TV -Tillitsvalde.
PTV - Plasstillitsvalde (tillitsvalde pa ein konkret arbeidsplass/eining).
HVO - Hovudverneombod.

VO -Verneombod.
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PROBLEMSTILLING 1: SIUKEFRAVZAR OG ARBEIDSMILI@

1. Korleis arbeider Fjord kommune med fgrebygging og oppfelging av sjukefraveer i
helse- og omsorgssektoren?

Revisjonskriterium:

e Kommunen skal gjere systematisk HMS-arbeid for a fgrebygge sjukefravaer

¢ Kommunen skal fglge opp sjukmeldte i trdéd med lovbestemte krav og retningslinjer,
inkludert

o Utarbeiding av oppfalgingsplan
o Gjennomfgring av dialogmgte
o Tiltak under og etter sjukefravaersperioden

¢ Kommunen skal halde oversikt over, og falge opp, arbeidsmiljgutfordringar,
sjukefraveersstatistikk og avviksrapportering.

| tillegg vil vi presentere en utvikling av korttids- og langtids sjukefraveeret i kommunen.

2.1  FAKTAGRUNNLAG

Vi presenterer faktagrunnlaget inndelt etter revisjonskriterium, og inkludera alle relevante
fakta/data under kvar deloverskrift. Vi startar med ein presentasjon av kortsiktig og langsiktig
sjukefraveer i einingane.

SJUKEFRAVZARSUTVIKLING INNAN PLEIE- OG OMSORG

Denne delen blir ikkje vurdert som del av revisjonskriterium eller problemstillinga, men er ein
deskriptiv gjennomgang av sjukefravaersutviklinga i dei aktuelle einingane fré 2020 og fram til i
dag (per april 2025).

Figurane under viser utvikling i sjukefravaeret mellom einingane fra 2020 til i juni 2025 skilt
mellom korttids- og langtidsfraveer, og samla fraveer innan helse- og omsorgssektoren.

Figur 3. Oversikt over langtids- og korttids sjukefraveer i einingar innan helse. Kjelde: Bearbeida
frd kommunen sin oversikt. Vi har ikkje fatt fullstendige tal for 2020, 2021, 2024 og 2025.
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Fjord teneste og Habilitering Habilitering

rehabilitering®  Fjord Helse  PLO Stordal PLOValldal Stordal Valldal
Ar Kort  Lang kort Lang kort Lang kort Lang kort Lang Kort Lang
2020 - -1 0,8 8,1 1,3 8,2 2| 10,3| 2,7| 13,1| 14| 1,6
2021 - -1 0,7 5,5 1,4 6,8 2 13| 2,1 13| 1,5| 4,3
2022 - -1 1,5 8,9 1,6 76| 2,6 72| 23| 87| 19| 1,7
2023 - -1 1,5 7,8 1,6 28| 1,6 82| 15 18| 1,6 4,9
2024 - -1 1,14| 10,2| 1,37 5,7/136| 7,07|1,17|20,35| 1,3| 12,5
2025 - -1 1,7 1,2 1,3 6| 1,4 6,5 1| 18,4 2| 6,3

Figur 4. Gjennomsnittleg sjukefravaer innan helse og omsorg, 2020-april 2025. Prosent. Kjelde:
Tal oversendt fra personaleininga. Bearbeida.
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SYSTEMATISK HMS-ARBEID FOR FGREBYGGING AV SJUKEFRAVAR

Compilo - kvalitetssystem/dokumentbibliotek og HMS-handbok

Kvalitetssystemet og dokumentbiblioteket i Compilo inkluderer oversiktar, rutinar, reglement og
oppleeringsmateriell sentralt for HMS-arbeidet, og er tilgjengeleg for alle tilsette via intranettet.
Revisjonen har fatt tilgang til HMS-biblioteket / Compilo.

| HMS-handboka beskriv kommunen at god internkontroll, som inneber 8 jobbe

systematisk, dokumentert og malbevisst med HMS, er meint 8 bidra til mellom anna

a fgrebyggje ugnskte hendingar, oppna eit godt arbeidsmilje og lagt sjukefraveer. Omrada som
nemnes i HMS-handboka er mellom anna mal for HMS-arbeidet, AMU, HMS-ansvarleg, leiar,
tilsette, Verneombod/Hovudverneombod sine ansvarsomrade, HMS-arshjul- og handlingsplan,
Kartleggingar av arbeidsmiljget, vernerunde, IA, HMS-utval, oppleering, organisering og rutinar,

| avdelinga Fjord teneste og rehabilitering er det berre 5 drsverk. Difor har vi anonymisert tala.
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avvik, medarbeidarsamtale, medarbeidarundersgkingar og bedriftshelsetenesta (BHT), med
vidare. Desse omrada blir beskrive i meir detalj under.

Partssamarbeid (AMU, HMS-utval, IA m.v.)

Figuren under viser HMS-kartet i kommunen. Kommunens HMS-arbeid er organisert giennom eit
HMS-utval med partssamarbeid (verneombod, tillitsvalde og leiarar) i regelfaste mgte, og deter
16 verneombod i organisasjonen. HMS-utvalet skal drafte arbeidsmiljget og planlegging,
organisering og gjennomfgring av arbeid, samt sparsmal og vurderingar om drifta i kvardagen
(Fjord kommune, 2025, pkt. 12).

Figur 5. HMS-kart Fjord kommune. Kjelde: Henta fr& Compilo.
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forum

Fjord kommune er ein IA-bedrift, med mal om & auke sysselsetjinga gjennom fgrebuing av
sjukefraveer og frafall. Det star i HMS-handboka at det i tilknyting til AMU-mgte blir lagt til rette
for 4 mate per ar, der ein saman med kommunen sin |A-kontaktperson (NAV) skal ga giennom
IA-arbeidet i organisasjonen. Dette gjerast i trad med fgrebyggjande arbeidsmiljgarbeid og
innsats mot lange og/eller hyppig gjentakande sjukefraveer, som er to seerskilde innsatsomrade
lgfta fram i (den gamle) I1A-avtalen.

Det blir giennomfart 4 AMU-mgte per ar. AMU er ikkje trokke fram seerskilt i intervju med
einingsleiarane. Revisjonen har fatt presentert AMU-portalen via intranettet i mgte med
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personalsjef. Pa intranettet ligg oversikt over kven som deltek i AMU fra arbeidsgivar- og
arbeidstakar-sida, samt referat fra kvart mgte.

Erfaringar med HMS-arbeidet

Einingsleiarane i pleie- og omsorg (PLO) Stordal, PLO Valldal/Eidsdal og Fjord Helse bekreftar i
intervju deltaking i HMS-mgte kvar sjette veke, der HMS og arbeidsmiljo er faste tema.
Einingsleiar i PLO Valldal seier at sjukefraveer og avvik ogsa er faste tema. | tillegg blir
sjukefraveer av og til diskutert pa teamleiarmgte annakvar veke, og i mgte med kommunalsjef i
PLO Valldal/Eidsdal.

| Fjord Habilitering har dei faste manadlege mgte for kvar avdeling, med deltaking av leiar,
teamleiar, plasstillitsvald (PTV) og verneombod (VO). Einingsleiar i Fjord habilitering seier at TV
og VO anmodar om innsending av sakar, og at rutinane er betre no enn tidlegare, da det var meir
ad hoc. Einingsleiar i PLO Stordal fortel at Heimetenesta og Stordalstunet ogsa har eit felles
HMS-forum.

Hovudverneombodet (HVO) forteli intervju at hen deltek i HMS-utvalet saman med
plasstillitsvald og leiar. Arbeidet falgjer ein plan eller mal, og sjukefravaer har vore tema bade i
IA-utval og AMU, der det er fokus pa statistikk og overordna neerveersarbeid. | intervju blir det
sagt at desse ikkje opplevast som effektive.

Hovudetillitsvald (HTV) seier i intervju at det vert giennomfgrt HMS-utvalsmgte ved PLO Stordal
og Fjord Habilitering, men det er uklart om mgta resulterer i konkrete tiltak eller
handlingsplanar. Enkelte mate vert avlyste, og opplevinga er at HMS-arbeidet vert prega av
brannslgkking og tilfeldig innsats. HTV peikar pa at leiinga tilsynelatande ikkje har kapasitet til &
jobbe systematisk med oppfelgingsarbeid knytt til sjukefraveer og HMS, og etterlyser betre
avklaringar av roller og ansvar i leiarlinja.

Opplevinga er at utfordringar ofte blir tekne opp i mater mellom HTV-ar, men ikkje ngdvendigvis i
dialog med leiinga. Det ble uttrykt et hdp om at eininga for pleie og omsorg kan etablere en
tydelegare struktur for utvikling, da det per na ikkje opplevast at utvikling skjer. Det ble til demes
peikt pa at det finns verktgy for & skaffe vikarar, men at desse ikkje er tatt i bruk pa enkelte
omrade/einingar. Revisjonen fekk eit konkret eksempel pa einingar der slike verktay ikkje vert
nytta i praksis, til tross for at behovet er til stede.

Tillitsvalde og verneomboda vart ogsa spurt i spgrieundersgkinga i kva grad dei som tillitsvald
eller verneombod vert involvert i arbeid med farebygging av sjukefraveer/neerveersarbeid. Sju av
ni svarte i ikkje i det hele tatt eller i nokon grad, ein svarte «i stor grad» og ein svarte «veit ikkje».

Oppleving av partssamarbeid

Einingsleiarane i PLO Stordal og Fjord Habilitering skildra partssamarbeidet som velfungerande i
intervju. Vidare vert det sagt at samarbeid mellom tillitsvalde, verneombod og tilsette har fart til
utvikling av rutinar som avklarar ansvar, noko som har hatt positiv verknad péa arbeidsmiljget.
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HVO peikar i intervju pd samarbeidskulturen som eit forbetringsomrade. Det blir formidla ei
oppleving av at tilsette ikkje alltid blir lytta til, noko som kan paverke bade arbeidsmiljz og
sjukefraveer. Kommunikasjon blir lgfta fram som eit tema som bear prioriterast hggare.

| sparjeundersgkinga vert tillitsvalde og verneombod bedt om & velje eit svar pa korleis dei
opplever samarbeidet mellom administrasjonen og tillitsvalde/vernetenesta, jamt over. Ein av ni
valte «veldig godt samarbeidet», seks av nivalte «godt, men med noko rom for forbetring» og to
av 9 valte «varierande samarbeid».

Bedriftshelsetenesta

Kommunen nytter bedriftshelsetenesta Avonova, som skal gi rad innanfor HMS, mellom anna
knytt til utarbeiding av HMS-arshjulet/handlingsplana. Det vert ogsa utarbeidd ein arleg
samarbeidsplan over bruk av tenester fra BHT i dei ulike sektorane (Fjord kommune, 2025).
Denne plana beskriv aktivitetar, ansvarsomrade og frekvens for giennomfgring, men det er ikkje
oppdatert plan for 2025 i Compilo (siste ar var 2024).

Einingsleiar i PLO Valldal beskriv at eininga har nytta BHT til 4 halde kurs om utagering og vald,
men at det elles ikkje blir nytta i stor grad. | Fjord Helse skildrar einingsleiar i intervju at det er
lagt til rette for samarbeid med BHT. Dei skal mellom anna skal prgve ut tiltak knytt til ein
rapport BHT har utarbeidd om lysforhold pd arbeidsplassen.

HMS-Arshjul og handlingsplan

Kvart ar vert det giennomfart ei kartlegging av arbeidsmiljg og eit planleggingsarbeid for
kommande ar, i eit arshjul. Arshjulet beskriv nar ulike aktivitetar knytt til HMS skal skje gjiennom
aret, til demes kursing og mgteaktivitet, vernerundar, medarbeidarsamtalar pa leiarniva, samt
andre prosjekt initierte av HMS-utvalet (Oppstartsmgte, Arhjul). Eksempelvis er
sjukefraveersoppfelging tema for atte av 12 manader gjennom aret.

Som nemnt tidlegare i kapitelet fortel hovudtillitsvald (HVT) i intervju at det ikkje opplevast som
eit systematisk arbeid for a falgje opp sjukefréveer eller HMS-arbeid i kommunen. HVT er usikker
pa om problemstillingane som blir tatt opp i HMS-utvala blir gjort om til konkrete
handlingsplanar med skildringar av tiltak.

Medarbeidarsamtalar

| HMS-handboka star det at overordna leiar skal gjiennomfgre arlege medarbeidarsamtale med
sine tilsette, kor arbeidsmiljg er eit av temaa i medarbeidarsamtalen. Ein skal bruke utarbeidd
skjema for medarbeidarsamtale (og handlingsplan), samt rettleiar for bruk av malen. Revisjonen
har sett at rettleiarar for bade leiar og medarbeidarar, i tillegg til skjema for samtalen og
oppfalgingsplan, ligg i Compilo.

Medarbeidarsamtalar vert i folgje einingsleiarane gjennomfart arleg i alle einingar. Malen fra
intranettet som inkluderer dokumentasjon og handlingsplanar, blir nytta. | PLO Valldal/Eidsdal
blir samtalene gjennomfgrt av teamleiarane, mens det pa mindre avdelingar, som kjgkkenet, er
einingsleiar som tek samtalane. | Fjord Habilitering skjer pamelding ved at teamleiar legg ut
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timeplan og tilsette melder seg sjalv pa for det tidspunktet som passar. Malen fra intranettet
vert nytta, men tilpassa med opne spagrsmal. Samtalane blir dokumenterte i personalmappa.
Einingsleiar i Fjord Helse presisera at medarbeidarsamtalar vert brukt som eit verktay for & fange
opp utfordringar, og sja og mate kvar einskild tilsett.

| sparjeundersgkinga vert dei tilsette spurt om kor ofte dei har delteke pa medarbeidarsamtale,
og korleis dei oppfattar oppfalginga etter samtalane. Tabellane under viser svarfordelinga.

Tabell 2. Svar pa deltaking i medarbeidarsamtale blant tilsette (n=87)

Svaralternativ Prosent
Hugser ikkje 5%
Ja, men det skjer ikkje arleg 31%
Ja, omtrent kvart ar 43 %
Nei, men eg kunne gnske det hadde vore gijenomfgrt arlege medarbeidarsamtale 17 %
Nei, men eg meiner at det ikkje er ngdvendig & giennomfere medarbeidersamtalar 3%

Tabell 3. Oppfatning av oppfelging etter medarbeidarsamtalar (n=62)

Prosent
Det har blitt iverksett konkrete tiltak 21%
Det har ikkje kome frem omrade som treng oppfalging 21%
Eg opplever at det manglar ei systematisk eller langsiktig plan for oppfalging 23 %
Enkelte tiltak blir sette i verk, men oppfglginga kunne vore meir konsistent. 32%
Anna 3%

Som tabellane viser, har 43% av respondentane delteke i medarbeidarsamtalar arleg, 31% har
hatt medarbeidarsamtalar, men ikkje arleg, og 17% har ikkje hatt slike samtalar, men gnskte at
det hadde hatt det.

Av dei 62 som svarte pa spagrsmal om oppfalging etter medarbeidarsamtalar, meinte 23% at det
manglar ei systematisk eller langsiktig plan for oppfalging, og 32% meiner at oppfglginga kan bli
meir konsistent. 21% meiner at det har blitt sett i verk konkrete tiltak, og like mange at det ikkje
har kome frem omrade som treng oppfalging.

HTV seier i intervju at oppfatninga er at medarbeidarsamtalar ikkje er sett i system, og at dei
giennomfgrte samtalane ikkje blir falgt opp. Det er rapportert om tilfelle der tilsette ikkje har fatt
tilbod om samtale. HVT fortel vidare at det ikkje blir utarbeidd ein handlingsplan for dei omrada
avdelinga bgr fokusere vidare pa nar det blir giennomfgrt medarbeidarsamtalar.

Medarbeidarundersgkingar

| HMS-handboka star det at det skal gjennomfgrast medarbeidarundersgking kvart 3. ar for alle
tilsette, med mal om & kartlegge arbeidstilfredsheit. AMU gar gjennom resultatet og legg faringar
for vidare arbeid. Personalavdelinga skal ha oppfalging ut mot einingane, og leiar utarbeider ein
handlingsplan saman med dei tilsette ut fra resultata. | intervju seier einingsleiar i PLO

20



Personalforvaltning | Fjord kommune

Valldal/Eidsdal og Fjord Helse at det er nokre ar sidan desse undersgkingane er giennomfert,
men at det er plan om ei ny undersgking i 2025.

Andre tiltak for farebygging

Einingsleiarane i PLO Valldal/Eidsdal og Fjord Habilitering seier i intervju at det er fokus pa tidleg
innsats, seerleg overfor tilsette med kronisk eller uspesifisert fravaer. Vidare arbeidar leiinga og
tilsette med & utvikle klare rutinar og ansvarsfordeling i avdelingane, noko som har vist seg &
verke farebyggande pa sjukefraveer og arbeidsmiljg i PLO Stordal og Fjord Habilitering. | PLO
Stordal vert det giennomfgrt samtalar og debrief ved akutte og krevjande hendingar, seerleg i
heimetenesta og sjukeheimen.

| Fjord Habilitering blir det sagti intervju med einingsleiar at det er store forskjellar mellom to
avdelingar: ei avdeling har framleis hggt sjukefraveaer, medan den andre har hatt betring, med
sjukefraveer som har gatt ned. Sjukefraveer har vore seerleg knytt til mange kronisk sjuke
arbeidstakarar og langvarig manglande avklaringar. Det har 0g vore stor utskifting i leiinga, noko
som har paverka arbeidsmiljget. Av tiltak som er gjort, blir det nemnt fagdagar i 12-ukersturnus,
og forsgksvis rotasjon mellom grupper for & betre det sosiale og faglege miljget. Eininga har ogsa
brukt ekstern fagressurs i prosjektet «<En bra dag péa jobb». | drsmeldinga star det at dei har fatt
ekspertbistand fra NAV og Muritunet i forbindelse med oppfalging sjukmeldte, som dei haper vil
gi effekt pa lang sikt (d&rsmeldinga 2023, s.10).

HVO meiner det i farebyggingsfasen kunne vore nyttig med meir systematisk dialog mellom leiar
og tilsett, seerleg i tilfelle med hagt bruk av eigenmeldingar. HVO peikar pa at det finst ein reell
moglegheit til 4 identifisere om sjukefravaer er arbeidsmiljgrelatert, og at tidleg dialog kan vere
avgjerande for & fange opp slike signal.

Einingsleiarar i Fjord Habilitering og Fjord Helse peikar pa at ei tydeleg leiarrolle og aktiv
tilstadevering fra leiinga har positiv effekt pa arbeidsmiljget og tryggleiken. Einingsleiar i Fjord
Habilitering seier at periodar med manglande leiar har hatt negativ verknad, og har skapt uvisse
og gruppedanningar i arbeidsmiljget.

| Fjord Helse skal einingsleiar delta pa eit planlagt 40-timars HMS-kurs for leiarar hausten 2025.
Tilsette blir ogsa minna pa at dei har hgve til & nytte inntil atte eigenmeldingsdagar fer
sjukmelding.

| tillegg til overordna HMS-dokumentasjon, har kommunen utarbeidd eigne retningslinjer for
bistand fra ergo- og fysioterapeut, samt rutinar for risikovurdering som er tilgjengelege i
Compilo.
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Vurdering av sjukefraveersoppfelging fra spgrjeundersgkinga

Kommunikasjon og sjukefravaersoppfalging

Dei tilsette var bedt om 8 vurdere kommunikasjon med leiar om sjukefraveer og arbeidsmilja.

Figur 6. Dei tilsette sin vurdering av kommunikasjon med nsermaste leiar nar det gjelder saker
knytt til sjukefraveer og arbeidsmiljg

Midlertidig tilsette (n=12) 8% 25% 50% 17%

Fast tilsette (n=87) l 13% 20% 49% 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Sveert darleg Litt darleg Litt god Sveert god Veit ikkje

Dei fleste tilsette meiner kommunikasjon med naermaste leiar nar det gjelder saker knytt til
sjukefraveer og arbeidsmiljg er litt, eller sveert god.

Dei tilsette vert stilt spgrsmal om sjukefraveersoppfelging og HMS-arbeid generelt, og om
personlege vurderingar/erfaringar giennom spgrjeundersgkinga.

Figur 7. | kva grad dei tilsette opplever at det blir arbeidd med HMS som bidreg til & farebygge
sjukefraveer i deira eining. Fast tilsette (n=87)

Veit ikkje 11%
| sveert stor grad 6%
| stor grad 26%
| nokon grad 41%
Ikkje i det heile tatt/ i sveert liten grad 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

56% svarte at det ikkje i det heile tatt/sveert liten, eller i nokon grad, vert arbeidd med HMS som
bidreg til & farebygge sjukefraveer i deira eining. 32 % svarte i stor eller sveert stor grad, og 12%
svarte at dei ikkje veit.

Dei tilsette fekk ogsa have til & velje kva omrade dei meinte kunne veere dei stgrste
forbetringspunkta i sjukefraveersoppfelginga (sja figuren i vedlegg 3). Dei seks omrada som blei
vald av flest, var;

e Betre kommunikasjon om farebyggande tiltak (71%)

o Betre ergonomisk tilrettelegging (58%)

e Betre tilgang til bedriftshelseteneste (45%)

e Betre samarbeid mellom leiing, tillitsvalde og tilsette i farebyggingsarbeidet (42%)
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e Stgrre fokus pa tidleg intervensjon og oppfalging av tilsette med hagt sjukefraveer (41%)

o (kt fokus pa psykososialt arbeidsmiljz (40%)

Terskel for sjukmelding

Terskel for sjukmelding kan seie noko om arbeidspress, eller kultur for sjukmelding pa ein
arbeidsplass. Dei tilsette fekk difor vurdere eigen og kollega sin terskel for & melde seg sjuk.

Figur 8. Dei tilsette sin vurdering av eigen terskel for sjukmelding

T 0%
Veit ikkje 20

Eg melder meg utan a ngle dersom eg kjenner meg sjuk 1% p%
. . . 25%
Eg melder meg sjuk nar eg treng det, men tenker meg litt om forst 8%
. o e Los ) 17%
Eg kjenner ofte pa darleg samvit nar eg melder meg sjuk 38%
Eg melder meg berre sjuk dersom eg ikkje har noko anna val 55010/(;0
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Midlertidig tilsette (n=12) Fast tilsette (n=87)
Figur 9. Dei tilsette sin vurdering av kollegaer sin terskel for sjukmelding.
S 42%
Veit ikkje 9%
Det er lag terskel - folk melder seg sjuk ved minste teikn 8% 15%
. . . . 33%
Dei fleste melder seg sjuk nar dei bar 38%
Nokre kjem pa jobb sjglv om dei burde halde seg heime 8% 32%
. . o . . ) 8%
Dei fleste kjem pa jobb sjglv om dei burde ha meldt seg sjuk

6%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Midlertidig tilsette (n=12) Fast tilsette (n=87)

89% av dei fast tilsette svarar at dei har ein hag terskel for 8 melde seg sjuk, eller dei har darleg
samvit nar dei gjer det. Samtidig meiner 38% av dei fast tilsette at andre melder seg sjuk nar dei
bar, og 1/3 meiner at nokre kjem pa jobb sjglv om dei burde haldt seg heime.
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OPPF@LGING AV SJUKMELDTE
Oversikt i Compilo

Kommunen har ei eiga oversikt for oppfalging av sjukmeldte i Compilo, som beskriv bade IA-
avtalen, milepeelar i oppfalginga, og meir konkret om oppfglgingsplan, dialogmgte og
tilrettelegging, og samarbeid med ulike instansar.

Kontakt og oppfelging fra ferste dags sjukmelding

Alle intervjua viser at det er etablert praksis for tidleg kontakt med sjukmeldte. Det er vanleg at
teamleiar eller einingsleiar tek kontakt raskt etter at sjukefradveeret har starta. Malet er & sjekke
om det er behov for tilrettelegging og om fraveeret er arbeidsrelatert. Det blir uttrykt av
einingsleiar i PLO Valldal/Eidsdal at kontakt vert etablert utan & spgrje direkte om arsaka til
sjukefraveeret. Hovudverneombodet (HVO) har fatt rapportert at enkelte tilsette har opplevd eit
press ved & bli kontakta for tidleg etter sjukmelding. Dette kan opplevast som belastande,
seerleg nar det er usikkert kor lenge ein vil vere sjuk. HVO peikar péa at dette er vanskeleg &
vurdere, og at det er behov for balansert dialog tilpassa situasjonen til den enkelte.

Oversikt over sjukemelde fra spgrjeundersgkinga

| sparjeundersgkinga svarte 30% av respondentane at dei er, eller har vore, heilt eller delvis
sjukmeldt i lapet av dei siste 2 ara. Desse har erfaring fra sjukefravaersoppfelging og utgjer
utvalet som svarar vidare pa spgrsmal om oppfelging fra arbeidsgivar.

Utarbeiding av oppfelgingsplan og dokumentasjon

Det kjem fram i alle intervjua med einingsleiarane at einingane utarbeider oppfglgingsplanar ved
fraveer som varer utover fire veker. Planane blir utarbeidd i dialog med den sjukmelde, og i nokre
einingar vert dette kombinert med referat fra samtalar og tiltaksplanar. Einingsleiarari PLO
Stordal, PLO Valldal/Eidsdal og Fjord helse seier at dokumentasjonen hovudsakleg skjer i Acos
WebSak og i NAV sitt system "Min arbeidsgivar". Einingsleiar i PLO Stordal nemnte at modulen
Mine ansatte i kommunen sitt gkonomisystem ikkje er teken i bruk til oppfalging per no.

HTV fortel i intervju at oppfalginga av sjukefraveeret i praksis blir opplevd som tilfeldig, og at det
ikkje alltid blir giennomfart systematisk arbeid knytt til oppfalgingsplanar og . | dei sakene som
HTV har vore involvert i, er det stilt spgrsmal om oppfalging og etterspurt referat fra samtalar.
Det er ofte uklart kva som er gjort, og mange seier at slike referat manglar. Det blir uttrykt uro
over at dette ikkje er forankra i rutinar som blir falgde.

HVO trekk ogsa frem i intervju at hen meiner det er manglande tilbod om tilrettelegging eller
oppfalgingsplanar i sjukefraveersoppfalginga i nokre einingar. HVO seier at enkelte tilsette har
opplevd a fa beskjed fra einingsleiarar om at det ikkje finst alternativ til oppfalging nar dei spar
om tilrettelegging i samband med sjukemelding.

Erfaringar fra dei sjukmeldte sjglv

Dei tilsette som er eller har vore sjukmeldt vart spurt om dei har delteke i utarbeiding av planar.
Figur 10 visar svar fra spgrjeundersgkinga. 26% svarte at dei har delteke eller fatt tilbod om &
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delta i utforming av oppfaglgingsplan i lgpet av dei fire fgrste vekene av sjukmeldinga. 41%
meiner at arbeidsgivar ikkje har gitt eit slikt tilbod.

Figur 10. Svar pa spersmal om det vert utforma ein oppfalgingsplan med arbeidsgivar innan dei
farste fire vekene av sjukmeldinga (n=28)

Veit ikkje 11%
Sjukmeldinga har vart for kort til at eg kan svare 25%
Eg har delteke 21%
Arbeidsgivar har tilbudt dette, men eg gnskte ikkje & delta 4%
Arbeidsgivar har ikkje gitt eit slikt tilbod 39%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Dialogmgate

Under intervju seier alle einingsleiarane at dialogmagte etter 7 veker vert giennomfert i trdd med
regelverket i mange tilfelle. Einingsleiar i PLO Stordal peikar pa at dette av og til kan kome for
tidleg for enkelte sjukmelde. | PLO Valldal/Eidsdal har det ikkje vore stort behov for dialogmgate,
fordi dei fleste kjem tilbake far 7 veker. | hgve at dialogmgate blir gjort, kan lokasjon vere ei
utfordring for giennomfaring.

| fleire einingar seier einingsleiarane at det vert gjennomfgrt samtalar far 7-vekerspunktet, for
eksempel etter 4 veker i Fjord Habilitering, eller kontinuerleg undervegs i sjukefraveeret i Fjord
Helse. Einingsleiar i Fjord Habilitering seier at dei oppmodar dei sjukmelde til 4 ta kontakt
jamleg, til demes annakvar veke, for & halde oppe dialogen.

Ved sjukefravaer over 26 veker, vert det i intervju peika pa av einingsleiar i PLO Stordal og Fjord
Habilitering at oppfalginga blir vanskelegare, og samarbeidet med NAV er ein flaskehals.
Opplevinga fra einingsleiar i Fjord Habilitering er at det ved fraveer over eitt ar skjer lite fra NAV si
side, og einskilde opplever at den sjukmelde og arbeidsgjevar i fleire tilfelle méa navigere utan
stgtte. To einingsleiarar seier at dialogen med den sjukmeldte gjerne forsvinn.

| intervju fortel HVO at vedkommande kjenner til at dialogmgte blir halde, ut fra erfaringar fra
eigen arbeidsplass.

Erfaringar fra dei sjukmeldte

| sparjeundersgkinga vert dei tilsette spurt om dei har delteke pa dialogmgte med NAV og
arbeidsgivar innan 7 og 26 veker.
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Figur 11. Svar pa spgrsmal om det vert gjennomfart eit dialogmeate (med arbeidsgivar og NAV)
innan sju veker (n=28)

Veit ikkje 11%
Sjukmeldinga har vart for kort til at eg kan svare 36%
Eg har delteke 21%
Arbeidsgivar har tilbudt dette, men eg gnskte ikkje & delta 7%

Arbeidsgivar har ikkje gitt eit slikt tilbod 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

28% av dei som var sjukmeldt har delteke eller gitt tilbod om deltaking p4 eit slikt mate innan 7
veker, mens 25% meiner at arbeidsgivar ikkje har gitt eit slikt tilbod.

Figur 12. Det vert gjennomfgart eit dialogmgate (med arbeidsgivar og NAV) innan 26 veker (n=28)

Veit ikkje 7%
Sjukmeldinga har vart for kort til at eg kan svare 57%
Eg har delteke 25%
Arbeidsgivar har tilbudt dette, men eg anskte ikkje & delta 4%
Arbeidsgivar har ikkje gitt eit slikt tilbod 7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nar det gjeld dialogmate etter 26 veker, s& meiner 7% av arbeidsgivar ikkje har gitt eit slikt tilbod.
29% har delteke, eller fatt tilbod om deltaking.

Tiltak under og etter sjukefraveersperioden

Einingsleiarane i PLO Valldal/Eidsdal, Fjord Habilitering og Fjord Helse nemner fleire tiltak for
tilrettelegging: endra arbeidsoppgaver, kortare vakter, byte av arbeidsstad eller gruppe, og
pausar. Fjord Habilitering har utarbeidd ei liste over tilretteleggingstiltak som er delt med
fastlegar, slik at dei far betre innsikt i kva moglegheiter som finst. | PLO Valldal/Eidsdal seier
einingsleiar at det kan veere seerleg utfordrande a finne reelle tilretteleggingstiltak grunna lag
bemanning og fa alternative oppgaver i mindre einingar, som kjgkken og Eidsdal.

| intervju seier tillitsvald at tillitsvalde har reist spgrsmal om moglegheita for at sjukmeldte kan
vere delvis til stades pa arbeidsplassen og bidra med tilpassa oppgaver, for & oppretthalde
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kontakten med arbeidsmiljget. Det er ei oppfatning blant fleire at potensialet for bruk av slike
tilretteleggingstiltak ikkje blir utnytta godt nok, sjglv om det kan vere aktuelt og nyttig i enkelte
tilfelle.

Erfaringar fra sjukmeldte

Figur 13. Svar pa spgrsmal om det vert iverksett tiltak for tilrettelegging av arbeidsoppgaver
under sjukmeldingsperioden (n=28)

Veit ikkje 7%
Sjukmeldinga har vart for kort til at eg kan svare 29%
Eg har delteke 50%
Arbeidsgivar har tiloudt dette, men eg gnskte ikkje & delta 0%

Arbeidsgivar har ikkje gitt eit slikt tilbod 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

| sparjeundersgkinga vert tilsette spurt om det vert iverksett tiltak for tilrettelegging av
arbeidsoppgéaver under sjukmeldingsperioden. 50% meiner at dei har delteke p4 slike tiltak,
mens 14% meiner at arbeidsgivar ikkje har gitt eit slik tilbod.

Dei tilsette fekk ogsa have til & kommentere kva tiltak som er sette i verk. Sju svarte pa dette
spgrsmalet. Fem nemner avgrensing av arbeidsmengde, gjennom arbeidstid eller
arbeidsoppgéaver. To nemner oppfalging fra leiar.

Figuren under viser fordeling av svar pa spagrsmal om dei sjukmeldte meiner betre tilrettelegging
fra arbeidsgivar kunne gjort det mogleg 4 kome raskare tilbake i arbeid, og om dei er tilfreds med
oppfaelginga fra arbeidsgivar

Figur 14. Svar pa spgrsmal om tilrettelegging og oppfalging ved sjukefravaer (n=28)

| kva grad meiner du at betre tilrettelegging fra
arbeidsgivarsida kunne gjort det mogleg 8 komme 44% 30% 15% 11%
raskare tilbake i arbeid?

| kva grad er du tilfreds med oppfalginga fra

0, 0, 0, 0, 0,
arbeidsgiver i sjukmeldingsperioden? L S R . 1%

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Ikkje i det heile tatt/ i sveert liten grad I nokon grad = | storgrad i | sveert stor grad = Veit ikkje/lkkje relevant

15% meinte at betre tilrettelegging fra arbeidsgivar i stor grad kunne gjort det mogleg & kome
raskare tilbake i arbeid. P4 spgrsmal om a vurdere i kva grad dei er tilfreds med oppfglginga fra
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arbeidsgivar i sjukmeldingsperioden, svarte 31% stor eller sveert stor grad av tilfredsheit. 48%
svarar ingen/sveert liten eller nokon grad av tilfredsheit.

Dei tilsette som er/har vore sjukmeldt fekk ogsa spgrsmal om i kva grad dei opplevde at arsaka
til sjukefraveeret er arbeidsrelatert. 44% svarte «ikkje i det heile tatt», 41% svarte «i nokon grad»,
ingen svarte «i stor grad», og 7% svarte i sveert stor grad». 7% svarte «veit ikkje».

Samarbeid med NAV og dialog med fastlegar

Einingsleiarane viser iintervju til at samarbeidet med NAV har vore utfordrande, spesielt etter
omorganiseringa. Det blir nemnd av einingsleiarar i PLO Stordal, Fjord Helse og Fjord
Habilitering at det kan ta lang tid 8 fa tilbakemelding frd NAV etter at kommunen tek kontakt.
Einingsleiar i Fjord Habilitering opplever at arbeidsgjevar ikkje alltid far informasjon eller innspel
fra NAV itide. | PLO Valldal og Fjord Helse blir det nemnt at dette har betra seg etter at ein fekk
ein fast rettleiar i NAV, men ogsa her opplever enkelte & bli <hengande i lufta» utan avklaringar
fra NAV.

Hovudtillitsvald peikar pa at det er utfordringar med samarbeidet med NAV, seerleg etter
pandemien. Leiarar har forsgkt & f4 i gang dialogmate, men méa vente pa NAV. Nar det gjeld
samarbeid med fastlegar, er det blitt sagt fra leiinga at det tidlegare var vanskeleg, men at det
kanskje har betra seg noko.

Ogsa einingsleiarane fortel at dialogen med fastlegar er varierande, men einingsleiarane i PLO
Stordal, PLO Valldal/Eidsdal og Fjord Helse seier at dei sjeldan har hatt behov for kontakt med
lege grunna fa langtidssjukmelde. | PLO Valldal er det nemnt at det har vore dialog med legar for
a drafte praksis med sjukmelding over telefon og @nskje om fysisk oppmgate. | Fjord Habilitering
blir det vist til at kommunen har sendt ei oversikt over tilretteleggingstiltak til fastlegar for 8 betre
samhandlinga.

Individuell tilpassing og kultur for oppfalging

Einingsleiar i PLO Stordal peiker i intervju pa at tilsette kan oppleve oppfalginga ulikt, der nokon
meiner arbeidsgivar er for pagdande, medan andre gnsker tettare oppfelging. Fleire leiarar
uttrykkjer eit sterkt gnskje om & falgje opp sjukmeldte pa ein god mate. Dei vurderer statte og
kunnskap i kommunen pa omradet som tilstrekkeleg.

Hovudetillitsvald fortel i intervju at det opplevast som utfordringar med utydeleg arbeidsfordeling
mellom avdelingsleiarar og teamleiarar. Dette skapar uklarheit i kven tilsette skal forhalde seg til
ved sjukemelding — den som har personalansvar eller den som har ansvar for drift, noko som
bidreg til at oppfalginga kan bli tilfeldig. Nokon einingsleiarar er flinke til & delegere oppgaver
til teamleiarane, mens andre gnskjer & handtere fleire arbeidsoppgaver sjalve.
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ARBEIDSMILJZUTFORDRINGAR, SJUKEFRAVARSSTATISTIKK OG
AVVIKSRAPPORTERING

Kommunen skal halde oversikt over arbeidsmiljgutfordringar, sjukefraveersstatistikk og
avviksrapportering. | Compilo ligg det ulike prosedyrar rundt HMS/arbeidsmiljg. Som tidlegare
beskrive, skal leiarane i kommunen mellom anna arleg gjennomfgre ein systematisk HMS-
giennomgang, for & fa oversikt over status pa HMS- og arbeidsmiljgomradet, og det ligg malar
tilgjengeleg for dette. Denne skal nyttes som grunnlag for revisjon av heile HMS-systemet,
saman med tidlegare revisjonar og einingane sine risikovurderingar. Her ligg ogsa oversikt over
prosedyrar og sjekkliste for giennomfgre arlege vernerundar, med hensikt om a forhindre
uheldige arbeidsmiljgforhold, avdekkje risiko og sikre betring.

Avviksrapportering og behandling

Kommunens avviksmodul som nyttast til 8 melde og behandle awvik, inkludert avviksstatistikk,
ligg i Compilo. Her inngar fem dokument? som skildrar avvikssystemet, korleis tilsette melder
awvik, og korleis avviksoppfalging skal gjerast. Alle tilsette skal ha dokumentert oppleering i
dokumentbiblioteket og korleis dei melder om forbetringsforslag og ugnskte hendingar innan 3
veker etter tilsetting (Styringssystem helse, omsorg og velferd, 2025, s. 11).

| PLO Valldal/Eidsdal og Fjord Helse seier einingsleiarane i intervju at avvik vert behandla i HMS-
utval og personalmgte. HMS-awvik blir ogsa gjennomgatt i kvartalsvise mgte i AMU, og AMU-
referat blir gjort tilgjengeleg for dei tilsette, i folgje einingsleiar i Fjord Helse. Avvikssystemet
Compilo vert aktivt brukt, og det finst ein hurtigfunksjon pa intranettet som gjer det enkelt &
melde inn saker. Den som melder far digital tilbakemelding fra leiar etter behandling av avviket.

Ein einingsleiar peiker pa at Compilo i einskilde tilfelle kan vaere tungvindt. For & sende eit avvik
til ei anna eining, mé ein farst sende det til seg sjalv i systemet. Dette gjer at mange heller tek
kontakt pa telefon, noko som kan fare til faerre registrerte avvik og darlegare dokumentasjon

Einingsleiar i Fjord Habilitering meiner at arbeid med avvik og HMS har blitt meir systematisk og
betre samanlikna med tidlegare ar, da rutinar for oppfalging var mindre strukturert. Det blir no
halde faste mgte med partane i arbeidslivet, og dei tilsette blir aktivt oppmoda til 8 melde saker.

Tilsette sine erfaringar med avvik

Dei tilsette vert stilt sparsmali spgrjeundersgkinga, om dei veit korleis dei melder avvik.

21) Alle - Korleis kan eg jobbe med avvik (beskriv tildeling av oppgéver i avviksmodulen), 2) Alle - Korleis
kan eg melde avvik (beskriv systemet og illustrativ rettleiar om korleis dei tilsette kan melde avwvik), 3)
HMS-awvik: samarbeid mellom leiar og verneombod, 4) Leiar - korleis kan eg behandle avvik og 5) Leiar -
korleis kan eg tildele oppgéaver?
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Figur 15. Svar pa spersmal om tilsette veit korleis dei melder avvik

Midlertidig tilsette (n=12) 50% 33% 17%
Fast tilsette (n=87) 64% 30% 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ja, det er gitt oppleering i korleis tilsette melder avvik
Ja, eg veit dette, men har ikkje delteke i oppleering

Nei, eg har ikkje oversikt over korleis eg melder avvik

64% av fast tilsette veit dette, men har ikkje delteke i opplaering. 30% veit det, og har delteke i
oppleering. 6% veit ikkje korleis dei melder avvik. Desse tilhgyrar fleire einingar.

Vidare svarte 80% av fast tilsette at dei er trygg pa at dei kan melde avvik dersom dei finn dette
negdvendig. 11% svarar at dei ikkje er trygg pa at dei kan melde avvik dersom dei finn dette
ngdvendig. 9% svara at dei ikkje veit.

Sjukefraveersstatistikk, arbeidsmiljgutfordringar og oppfelging

| intervju kjiem det frem at leiarane meiner at dei har god oversikt over sjukefraveeret.
Sjukefraveersstatistikk blir brukt som verktgy for oppfelging og blir jamleg gjennomgatt pa
personalmgte.

Alle einingsleiarane meiner at arbeidsmiljgutfordringar vert fanga opp giennom dialog med
tilsette, systematiske magtepunkt og avviksmeldingar. | Fjord Helse er det faste mgtepunkt for
kvar faggruppe og eininga overordna, noko som legg til rette for betre oversikt. Einingsleiari
Fjord Habilitering peikar pa at stor utskifting i leiarstillingar har paverka miljget negativt i
periodar, men at betra struktur og at leiarane er til stades pa arbeidsplassen har gitt meir
stabilitet. Etter belastande situasjonar vert det gjennomfart debrief eller stgttesamtalar med dei
tilsette, for 8 fange opp psykososiale belastningar. Dette gjeld saerleg i einingar med utfordrande
brukargrupper. Leiing pa telefonvakt blir trekt fram som viktig tryggleikstiltak.

HVO fortel at tema som turnover og arbeidsmilja blir tekne opp i AMU. Det manglar
tilbakemelding pa tiltak mot sjukefraveer, og HVO etterlyser meir konkret informasjon om kva
som faktisk blir gjort. Det er ikkje nok & ha oversikt — det méa ogs4 visast kva tiltak som blir sette i
verk.

HTV opplever at kommunen, seerleg personalavdelinga, har god oversikt over
sjukefraveersstatistikk og utfordringar knytt til arbeidsmiljg. Samstundes blir det peikt pa at det
er usikkert i kva grad denne kunnskapen faktisk blir prioritert og teke i bruk i det systematiske
oppfelgingsarbeidet.
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2.2 VARE VURDERINGAR

Vi har i faktadelen presentert funn som belyser korleis kommunen arbeider med fgrebygging og
oppfelging av sjukefraveer i helse- og omsorgssektoren. | vurderingane drgfter viom arbeidet er i
trdd med dei normene som kjem til uttrykk i revisjonskriteria.

Kommunen skal gjere systematisk HMS-arbeid for a farebygge sjukefravaer

Var vurdering er at revisjonskriteriet er oppfylt, med nokre moglegheiter for forbetring.

Det er mykje dokumentasjon pa at Fjord kommune har etablert rammeverk og struktur for
systematisk HMS-arbeid. HMS-handboka og Compilo-systemet inneheld rutinar, reglement,
arshjul og verktgy for vernerundar, medarbeidarsamtalar og avvikshandtering. Det er faste mgte
i HMS-utval og AMU, og HMS er ein del av arshjul og handlingsplanar. Bedriftshelsetenesta blir
nytta, medarbeidarsamtalar vert i hovudsak gjennomfart arleg, og det er etablert eit system for
dokumentasjon av desse. Det er likevel viktig at alle far tilbod om gjennomfaring av
medarbeidarsamtalar, ettersom 17% svarar at det ikkje har fatt giennomfert slike samtalar. |
sparjeundersgkinga kjem det fram at oppfelginga av samtalane ogsa kan bli meir konsistent i
fleire tilfelle. Einingar som PLO Valldal og Fjord Habilitering har ogsa innfgrt rutinar og avklaring
av ansvar som dei meiner har hatt positiv effekt pa arbeidsmiljget. Vidare vurderer dei fleste
tilsette at kommunikasjon med neeraste leiar om arbeidsmilja og sjukefraveer er god.

Pa den andre sida vert det fra fleire hald peika pa at HMS-arbeidet ikkje opplevast som
systematisk i praksis. Hovudetillitsvald og hovudverneombod peiker pa at mgta i HMS-utvalet
ofte ikkje farer til konkrete tiltak, og at det manglar oppfalging og handlingsplanar. Det er 0g
uttrykt uro over at HMS-arbeidet vert prega av "brannslgkking", at leiinga manglar kapasitet til
systematisk oppfelging, og at samarbeidskulturen og kommunikasjonen internt kan vere for
svak. Fleire tillitsvalde/verneombod opplever liten involvering i farebyggingsarbeidet. |
spogrjeundersgkinga svarar 56 % av dei tilsette at det i liten grad vert arbeidd med fgrebygging av
sjukefraveer i deira eining.

Samla sett meiner vi at dette kan indikere eit gap mellom dokumentert praksis og faktisk praksis
i det farebyggande HMS-arbeidet pa nokre omrade. Seerleg kring det fgrebyggande
sjukefraveersarbeidet og i det praktiske samarbeidet med vernetenesta indikerer funna slik vi
vurderer det eit rom for forbetring.

Kommunen skal fglge opp sjukmeldte i trad med lovbestemte krav og
retningslinjer, inkludert

e Utarbeiding av oppfalgingsplan
e Gjennomfgring av dialogmgte

¢ Tiltak under og etter sjukefraveersperioden

Var vurdering er at revisjonskriteriet ikkje fullt ut er oppfylt.
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Einingsleiarane fortel i intervju at dei falgjer opp sjukefraveersreglane nar det gjeld oppfalging av
sjukemeldte. Oppfalgingsplanar blir utarbeidd ved fraveer over fire veker, og desse blir
dokumenterte i Acos WebSak og NAV sitt system. Dei legg ogsa vekt pa tidleg dialog med dei
som er sjukmeldt. Fra spgrjeundersgkinga viser funna at det likevel er noko varierande om
utarbeiding av oppfglgingsplan blir utarbeidd: 39 % svarar at arbeidsgivar ikkje har gitt tilbod om
oppfelgingsplan. Utfordringane vart ogsa peikt pa av hovudverneombod.

Nar det gjeld dialogmate, séa fortalte einingsleiarane i intervju at desse vart giennomfart i praksis
i mange tilfelle. | spgrjeundersgkinga svarte 25% dei tilsette som er eller har vore sjukmeldte, at
dei ikkje har fatt tilbod om dialogmgte etter 7 veker, mens denne andelen var 7% for dialogmate
etter 26 veker.

Vi meiner at dette kan tyde pé varierande etterleving og forskjellar i praksis pa bruk av
dialogmate mellom einingar, og at kravet ikkje i praksis ikkje alltid blir oppfylt systematisk. Det
same gjeld for dialogmate etter 7 veker.

Einingsleiarane presenterer mange dgme pa tiltak og tilpassingar som blir nytta ved sjukefraveer,
og dei fleste svarar at dei har fatt tilrettelegging ved sjukmelding. Vidare er det ogséa berre 15%
som meiner at betre tilrettelegging fra arbeidsgivar kunne gjort det mogleg 4 kome raskare
tilbake i arbeid. Likevel svarar 15% av dei sjukmeldte at dei ikkje har fatt tilbod om tilrettelegging
under sjukmelding.

Vivurderer at det er moglegheiter for forbetring, seerleg nar det gjeld & formalisere
oppfelgingssamtalar, og dialogmgate etter sju veker.

Kommunen skal halde oversikt over, og falge opp, arbeidsmiljgutfordringar,
sjukefravaersstatistikk og avviksrapportering

Var vurdering er at revisjonskriteriet er oppfylt.

Vare funn viser at kommunen bruker sjukefraveersstatistikk, avviksmeldingar og andre deme pa
arbeidsmiljgutfordringar til & falgje opp arbeidsmiljget og HMS-arbeidet.

Det kjem fram at einingsleiarar har oversikt over fraveeret i sine einingar, og at sjukefraveaer vert
behandla i fleire mgtefora som personalmeate, IA-utval og HMS-utval. Samstundes uttrykkjer
hovudtillitsvald at det er uklart om statistikken faktisk vert brukt aktivt i systematisk
oppfelgingsarbeid.

Nar det gjeld oppfalging av arbeidsmiljgutfordringar, finst det fleire deme pa aktivitetar som
kartleggingar, vernerundar, etterbrief etter belastande hendingar og faste mgtepunkt som del av
HMS-arshjulet. Enkelte leiarar viser til oversikt og struktur, men fleire informantar rapporterer
om tilfeldig innsats og manglande systematikk. Det blir peika pa lag tillit til at problemstillingar i
HMS-utval og AMU blir fglgt opp med konkrete tiltak, og at medarbeidarsamtalar ikkje fagrer til
planlagt oppfelging. | tillegg er det fleire ar sidan det vart giennomfgrt medarbeidarundersgking,
trass i fgringar i HMS-handboka.
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Kommunen har etablert eit avvikssystem i Compilo med oppleering og rutinar, og dei fleste
tilsette seier at dei bade er kjent med systemet, og at dei er trygge pa & melde avvik. Dette
vurderer vi som bra.

Awvik vert behandla i ulike mgtefora og systemet er tilgjengeleg via intranettet. Likevel
rapporterer enkelte einingar at systemet opplevast som tungvint, og at dette kan fare til at avvik
vert meldt uformelt og dermed ikkje dokumentert. Det er ogsa usikkerheit om korleis avvik
faktisk blir folgt opp, og om det skjer systematisk leering og tilbakefaring til organisasjonen. Vi
ser heller ikkje at det kjem fram om det blir gjort ein arleg HMS-gjennomgang med
risikovurderingar, slik det star i Compilo.

Korttids- og langtidssjukefravaeret

Statistikk over korttids- og langtidssjukefravaeret viser utvikling i korttids- og langtidsfraveer
innan helse og omsorg frd 2020 til april 2025, og gir eit tydeleg bilete av variasjon over tid.
Korttidsfraveeret har halde seg relativt stabilt, med ein svak nedgang fra 1,69 % i 2021-2022 til
1,39 % i 2025. Langtidsfravaeret har derimot hatt noko stgrre variasjonar, med lagaste niva i
2023 (8,26 %) og haggaste i 2024 (10,73 %).
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3 PROBLEMSTILLING 2: BEMANNING

2. Korleis arbeider Fjord kommune med bemanning i helse- og omsorgssektoren?

Revisjonskriterium:

o Kommunen skal jobbe strategisk for a tiltrekkje seg og behalde kvalifisert arbeidskraft.

e Kommunen skal sikre rett og ngdvendig kompetanse i helse- og omsorgstenesta og
giennomfgre regelmessige kartleggingar av kompetansen.

o Kommunen skal tilby relevant etter- og vidareutdanning , og legge til rette for at tilsette far
giennomfgrt dette.

e Kommunen skal sikre nadvendig oppleering hja tilsette.

| tillegg vil vi undersgke kva erfaringar dei tilsette har med turnusordninga innan helse- og
omsorgstenesta.

3.1 FAKTAGRUNNLAG/FUNN

STRATEGISK ARBEID FOR A TILTREKKJE SEG OG BEHALDE
KVALIFISERT ARBEIDSKRAFT

| Helse- og omsorgsplana fra 2023 (s.4) skriv kommunen at dei skal arbeide systematisk med
rekruttering og at dei skal folgje opp politisk vedtatt sjukepleiestipendordning. Dei nemner og at
deii stgrre grad skal kvalifisere tilsette internt for arbeid innanfor pleie og omsorg.

@konomiske insentiv

Kommunen faglgjer KS sine tariffavtalar, og har i tillegg utarbeidd ein eigen lennspolitisk plan,
med detaljerte skildringar av lannsniva for dei ulike stillingane. Desse tiltaka er meint for a
rekruttere og halde pa sjukepleiarar og anna ngkkelpersonar.

Sjukepleiarar, vernepleiarar og barnehageleerarar vert til dgmes tilsett med garantilenn
tilsvarande 10 ars ansiennitet, medan helsefagarbeidarar far eigne tillegg (lennspolitisk plan,
s.18). Vidare blir ferievikarar innan pleie og omsorg tilbydd garantilenn med ekstra bonustillegg
sumaren 2025.3

Hovudtillitsvald peiker i intervju pa at det er utfordrande & konkurrere med private aktgrar,
spesielt nar det gjeld lan.

3 Ferievikarar i pleie- og omsorg 2025 | Stordal - arbeidsplassen.no
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Marknadsfgring og rekrutteringsarenaer

Kommunen arbeider aktivt med & synleggjere seg som arbeidsgivar via prosjektet "Opplev
Fjord", inkludert informasjonssider og rekrutteringsvideoar. Dette vart ogsd nemn av
einingsleiarane i PLO Stordal og Fjord Habilitering under intervju. Marknadsfgringsarbeidet skjer
mellom anna i samarbeid med Havnevik, og det vert nytta digitale kanalar. Det vert tilbydd
bustadrelaterte tiltak som startldn og nedskriving av studielan. Einingsleiar i Fjord Habilitering
fortel at det ogsa blir arrangert rekrutteringskveldar for ungdom, sommarvikarar og ufagleerte
tilsette, der ulike yrkesgrupper fortel om arbeidserfaringar.

Einingsleiar i PLO Stordal fortel at kommunen deltek pa rekrutteringstiltak knytt til hagskular og
universitet som Hggskulen i Volda og NTNU i Alesund, der kommunen informerer om
jobbutsikter og tilbod. Samarbeid med NTNU og andre utdanningsinstitusjonar har resulterti at
kommunen far studentar i praksis, fortel einingsleiarar i Fjord Helse og Fjord Habilitering.

Det har ogsa vore gjort forsgk pa a rekruttere arbeidskraft fra utlandet giennom samarbeid med
aktgrar som Adecco og Karrierehuset. Sprakbarrierar og manglande moglegheit for bindingstid
har gitt giennomstrgyming. | helse- og omsorgsplana (s.4) skriv dei at dei skal styrke
sprakkompetansen til eigne tilsette med anna morsmal gjennom kurs i Helsenorsk. Dette er eit
gratiskurs som gjerast i samarbeid med NAV. | oppstartsmgate vert det nemnt at sprakkurset har
hatt god deltaking.

Vurderingar av arbeidsforhold og arbeidsmiljo

| alle intervju med einingsleiarane blir det lagt vekt pa at eit godt arbeidsmiljg og meiningsfulle
arbeidsoppgaver er avgjerande for 8 halde pa tilsette. Ei eining har giennomfart strukturert
individuell oppfalging ved konfliktar, og dette blir omtalt som ein metode som gir gode resultat
fordi tilsette opplever & bli sett og hayrt. Ei eining har ogséa arbeidd med 8 blande tilsette fra ulike
bakgrunnar og kjsnnsbalanse i avdelinga, noko som har hatt positiv effekt pa miljg og stabilitet.

| sperieundersgkinga vert dei tilsette stilt ulike spgrsmal om arbeidsmiljg, og om deivurdera a
slutte. Tabellen under viser svara pa spgrsmalet om dei tilsette har vurdert eller skal, slutte i
noverande stilling.

Tabell 4. Tilsette som har vurdert & slutte i noverande stilling
Har du vurdert 8 slutte i noverande

stilling fast tilsette (n=87) Midlertidig tilsette (n=12)

Ja 21% 42 %
Nei 69 % 50 %
Veit ikkje 10% 8%

Vidare viser figuren under dei faste tilsette sin vurdering av ulike omrade knytt til arbeidskvardag
og arbeidsmiljg.
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Figur 16. Vurdering av ulike delar av arbeidskvardag og arbeidsmiljg. Fast tilsette (n=87).

Lans- og belgnningssystem 5% 17% 46% 28% 5%
Generell trivsel 3% 28% 66% 3%
Medverkingsmoglegheiter 5% 13% 43% 31% 9%
Forutsigbarheit og informasjonsflyt 3% 28% 51% 15% 3%
Samarbeid og kommunikasjon med leiing 3% 11% 40% 41% 3%
Autonomi og kontroll over arbeidskvardagen 8% 44% 37% 11%
Moglegheit for fagleg utvikling 1%  25% 39% 20% 15%
Balanse mellom arbeid og fritid 3%8% 32% 47% 9%
Stoette og anerkjenning 15% 32% 48% 5%
Sosialt miljg og inkludering 1% 13% 24% 59% 3%
Arbeidspress/stressnivd 2% 22% 44% 30% 2%
Fysiske forhold og belastning 2% 20% 40% 34% 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Sveert misnggd Litt misnggd Litt negd Sveert nggd Veit ikkje

Det flest respondentar (31%) varar at dei er litt eller sveert misnggd med, er forutsigbarheit og
informasjonsflyt. Det flest respondentar er litt eller sveert nggd med (94%), er generell trivsel.

Det vert gjort vidare undersgking av forskjellar i svar mellom dei som sa at dei ikkje vurderte a
slutte (n=60), mot dei som svarte at dei som svarte at dei vurdera 4 slutte eller ikkje veit (n=27). |
gruppa som vurdera 3 slutte eller ikkje veit, er andelen som er litt eller sveert misnggd med fleire
avomrada under, hggare enni gruppa som ikkje vurdera & slutte. Vi nemner dei fire omrada
med storst forskjellar:

e Avdeisom vurdera a slutte, er 41% litt eller sveert misnggd med lgnns- og
belgnningssystem , mot 14% i gruppa som ikkje vurdera & slutte

e Avdeisom vurdera a slutte, er 28% litt eller svaert misnggd med sosialt miljg og
inkludering, mot 10% i gruppa som ikkje vurdera a slutte

e Avdeisom vurdera a slutte, er 26% litt eller sveert misnggd med statte og anerkjenning,
mot 10% i gruppa som ikkje vurdera & slutte

e Avdeisom vurdera a slutte, er 29% litt eller svaert misnggd samarbeid og
kommunikasjon med leiing , mot 9% i gruppa som ikkje vurdera & slutte

Det er ikkje store forskjellar i fordeling av svara mellom dei to gruppene for omrada:
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e Balanse mellom arbeid og fritid
e Moglegheit for fagleg utvikling
e Medverkingsmoglegheiter

e Generell trivsel

Tilsettingsstorleik

Det er ei malsetting om tilsetting i heiltidsstillingar. | oppstartsmegte vert det sagt at det er lagt til
rette for langvaktar og arbeid kvar 4. helg, som frivillig ordning. Det er ikkje etablert arsturnus
enda, fordi det krev mykje planlegging av leiarane, som no har andre prioriteringar. | intervju
kjem det fram at tilsette i PLO Valldal/Eidsdal jamleg far tilbod om & ga opp i stilling, men mange
gnskjer 8 halde fram i deltidsstillingar av personlege arsaker. Det er dermed ein balansegang
mellom heiltidssatsing og individuelle behov.

Dette kjem ogsa fram i sp@rjeundersgkinga, der dei tilsette vert spurt om dei deira
tilsettingsprosent og gnske om stgrre prosent. Blant dei fast tilsette (n=87), svarte 24% at dei
arbeidde deltid etter eiget anske, 1% svarte at dei arbeidde deltid, men kunne tenkt seg hggare
stillingsprosent, og 75 % svarte at dei arbeidde i heiltidsstilling. Av dei midlertidig tilsette (n=12)
svarte 3 at dei gnskte seg hggare stillingsprosent.

Vakt- og turnusordningar

| Fjord Habilitering kjiem det fram i intervju med einingsleiar og i arsrapporten at dei ikkje har
seaerskilte utfordringar med rekruttering, og det kjem fram at langvaktar kan ha fungert for 8
tiltrekke seg vikarar (arsrapport 2023, s.55). Langvakter og fleksible turnusordningar blir brukt
som eit rekrutterings- og stabiliseringstiltak ogsa i PLO Valldal/Eidsdal. Til dgmes far
smabarnsforeldre turnus tilpassa omsorgsperiodar, sjglv om det ikkje er ein formell
gnsketurnus.

Utfordringar i rekrutteringa

| intervju vert det trekt fram at sprakbarrierar, saerleg blant utanlandske s@kjarar er ei utfordring i
rekrutteringa. Vidare blir det nytta rekrutteringsbyrd, men erfaringa er at desse tilsette ofte blir
kort tid, i falgje einingsleiar i PLO Valldal/Eidsdal. Det er ogsa utfordringar knytt til tregheit i
systemet for utlysing og tilsetting; det kan ga lang tid fra ein tilsett sluttar til ein ny blir tilsett.
Vidare er utfordrande bustadsituasjon nemnt som utfordrande for rekrutteringa.

Einingsleiarar i Fjord Habilitering og Fjord Helse opplever stabilitet, og har god tilgang pa
sgkjarar. Likevel blir konkurranse om arbeidskraft — bade mellom kommunar og internt — trekt
fram som ei vedvarande utfordring. Det vert uttrykt gnskje om meir kreative og malretta
stillingsannonsar.

| falgje hovudetillitsvald er det fa sgkarar av sjukepleiarar og helsefagarbeidarar. Det finst deme
pé assistentar som har teke utdanning undervegs, men det blir uttrykt bekymring for at det ikkje
er nok utdanna sgkarar i framtida. Hovudtillitsvald fortel ogsa at kommunen har ei utfordring
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med bustadtilbod, og at det er vanskeleg a tilby ledige bustader til sommarvikarar.
Privatmarknaden er oppteken av flyktningar, og det manglar bustadkapasitet.

Andre tiltak for @ behalde tilsette

Fleire av einingsleiarane peikar pa at arbeidsmiljg og meiningsfulle arbeidsoppgaver som
avgjerande faktorar for 8 behalde tilsette. Ved konfliktar pa arbeidsplassen blir samtalar i
konfliktar gjennomfart individuelt fgr det blir teke opp i personalmgte, noko som i fglgje
einingsleiar i PLO Valldal/Eidsdal gir gode resultat.

Kommunen har delteke i prosjektet TORN, som mellom anna omfattar kurs i demensomsorg og
leiing. Faremalet er 8 fremje betre organisering og oppgéavedeling i helse- og omsorgstenestene
for meir effektiv ressursbruk. Hovudtillitsvald (HTV) opplyser at hen berre kjenner til eitt tiltak
som er gjennomfgrt etter oppstarten. Det blir peikt pa at arbeidet med & forbetre organisering og
oppgavedeling i liten grad blir prioritert, grunna ulike utfordringar.

Tilsette sin vurdering av rekrutteringstiltak

Dei tilsette vert bedd om a vurdere i kva grad dei meinte ulike tiltaka/forholda har fungert for &
rekruttere arbeidskraft ved deira eining.

Figur 17. Vurdering av tiltak for rekruttering. Fast tilsette (n=87).

Tilbod eller ordningar om bustad 13% 16% 9% 3% 6% 52%
Inkludere dei som stér utanfor arbeidslivet = 9% 25% 10% 2% 6% 47%
Utviklingstiltak knytt til leiing 5% 20% 8% 3% 63%
Tilbod om leerlingeplassar 5% 20% 21% 13% 3% 39%
Tilbod om vidareutdanning med gkonomisk statte 18% 16% 8% 2% 10% 45%
Deltaking/promotering pa rekrutteringsmesser 18% 10% 6% 13% 52%
Utlysing av heile stillingar  10% 22% 22% 8% 7% 31%
Kvalifisere flyktningar til arbeid  10% 29% 28% 3% 29%
Kommunen sitt omdeme 3% 39% 17% 1% 2% 37%
God oppfelging av leerlingar og studentar 2% 25% 23% 13% 6% 31%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Ikkje i det heile tatt/ i sveert liten grad
I nokon grad
i stor grad
| sveert stor grad
Ikkje gjennomfart dette tiltaket
Veit ikkje
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Tiltaka flest tilsette meiner har funger i stor eller sveert stor grad, er god oppfalging av leerlingar
og studentar (36%), tilbod om leerlingplassar (34%), kvalifisere flyktningar til arbeid (31%) og
utlysing av heile stillingar (30%).

RETT OG NODVENDIG KOMPETANSE | HELSE- OG OMSORGSTENESTA
OG KOMPETANSEKARTLEGGING

Kartlegging i have rekruttering

| kommunens tilsettingsreglement er det spesifisert at det alltid skal gjerast eit grundig forarbeid
far ei eventuell utlysing, inkludert vurdering av tilsetting i ledig stilling, om stillinga skal bli
inndradd, blir sett i vakanse eller om deltidsstillingar skal bli slatt saman. Desse drgftingane
skal gjerast med dei tillitsvalde (Fjord kommune, 2024b).

Tilsette sin formalkompetanse og opplevde kompetanseniva

Dei tilsette vert bedt om & velje sitt utdanningsniva i spgrjeundersgkinga. Tabell 5 under visar
formalkompetansen blant respondentane.

Tabell 5. Formalkompetanse blant respondentane
Faste tilsette  Midlertidig

(n=87) tilsette (n=12)
Relevant hggskule- eller universitetsutdanning 26 % 50 %
Relevant yrkesretta utdanning / fagbrev 55% 33%
Utan relevant formell utdanning 18 % 17 %

Respondentane vert ogsa bedt om & vurdere eiga fagkompetanse, vist i figuren under.

Figur 18. Tilsette si vurdering av eiga kompetanse

Eg er usikker pd om mi fagkompetanse er
heilt tilstrekkeleg for & sikre ei forsvarleg
giennomfaring av arbeidsoppgéavene.

Midlertidig tilsette (n=12) 50% 50%
Eg har den fagkompetansen som krevst, og
eg foler meg fullstendig i stand til &
giennomfgre arbeidet pa ein forsvarleg mate.
Eg har god kompetanse, men eg ser
t iale for ytterl fagl tvikli
Fast tilsette (n=86) 1% 32% 64% g9, Potensiateforytieriegare fagieg utvikding

eller oppdatering pa nokre omrade

Veit ikkje

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Blant dei fast tilsette, svarar 32% at dei har den fagkompetansen som krevst, og dei fgler seg
fullstendig i stand til & gjennomfgre arbeidet pa ein forsvarleg mate. 64 % svarar at dei har god
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kompetanse, men at dei ser potensiale for ytterlegare fagleg utvikling eller oppdatering pa nokre
omrade. Blant dei midlertidig tilsette svarar halvparten av dei tilsette kvart av desse alternativa.
Det er ingen av einingane som skil seg ut nar det gjeld dei som svarar at dei har behov for noko
meir fagleg utvikling eller oppdatering.

Kompetansekartlegging

| oppstartsmgte vert det beskrive at kompetanse er ei sentral utfordring, saerleg innan
sjukepleiartenesta. Det er farebels ikkje giennomfart ei overordna kompetansekartlegging. |
Compilo er difor modulen «<kompetanseplan» tom. Det er planar om & ta i bruk verktgyet Dossier
i lepet av fgrste halvar 2025, som vil gi leiarar tilgang til sanntidsdata om kompetanse og
sjukefraveer. Kvar einskild leiar har no ansvar for & kartlegge kompetansebehova hja dei tilsette
(Fjord kommune, 2025).

Einingsleiarane i PLO Stordal, Fjord Habilitering og Fjord Helse seier i intervju at det ikkje finst
formelle kompetanseplanar pa einingsniva, men leiarane har oversikt over kompetansen blant
tilsette. | PLO Stordal skjer kartlegging av kompetanse i hovudsak gjennom turnus- og
bemanningsplanlegging. Dette omfattar vurderingar av behov for sjukepleiarar,
helsefagarbeidarar og pleiemedarbeidarar. | PLO Valldal/Eidsdal og Fjord Habilitering skjer
kartlegging av kompetanse gjennom fagdagar og eit arshjul med oppleeringstema, der til demes
handtering av vald og tvang er faste innslag kvart ar. Einingsleiar i PLO Valldal/Eidsdal seier at
kurstilbodet er det same for alle, men at kursa blir tilpassa niva etter utdanning og sikrar at alle
far eit minimum av ngdvendig oppleering.

I intervju seier hovudtillitsvald at det blir giennomfart kartlegging av kompetanse, og at
kommunen har god oversikt over dette. Alle tilsette er i starre eller mindre grad palagt 4 ta e-
leering og kurs gjennom aret.

Hovudverneombod fortel at eitt av spgrsmala i medarbeidarsamtalane handlar om
kompetansekartlegging, men det opplevast ikkje at desse samtalane blir falgde opp fra ar til ar -
dei blir berre arkivert.

| sparjeundersgkinga vert leiarar, tillitsvalde og verneombod (n=18) spurt om dei kjenner til
og/eller har medverka til utarbeiding tiltaksplanar for kompetanseutvikling. 39% svarte at dei
kjenner til ei slik plan, men at dei ikkje har vore involvert i arbeidet. 39% svarar at dei ikkje
kjenner til ei slik plan, og 22% svarar «ja» pa at dei kjenner ei slik plan. Halvparten av dei som
svarte «ja», svarar ogsa «ja» pa at dei har medverka til evalueringar av slike tiltaksplanar.

Alle respondentane vert bedt om & vurdere spgrsmala som vist i figuren under.
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Figur 19. Fast tilsette sin vurdering av «l kva grad meiner du at det pa din arbeidsplass er det...».

... klart kven som har det overordna ansvaret for

0, 0, 0, 0, 0,
kompetanseutvikling (n=83) e G £l 8% N

...etablert tydelige planar for eininga si

0, 0, 0, 0, 0,
kompetanseutvikling (n=84) 1% 48% 25% 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60% 70 % 80 % 90 % 100 %

Ikkje i det heile tatt/ i sveert liten grad =~ | nokon grad | storgrad i | sveert stor grad m Veit ikkje/Ikkje relevant

38% meiner det i stor eller sveert stor grad er klart kven som har det overordna ansvaret for
kompetanseutvikling, og 36% meiner dette ikkje er klart i det heile tatt/ i sveert liten eller nokon
grad. 31% meiner i stor eller sveert stor grad er etablert tydelege planar for eininga si
kompetanseutvikling, og 59 % svarar at dette ikkje er klart i det heile tatt/ i sveert liten, eller
nokon grad.

| sperieundersgkinga vert det og stilt opne spgrsmal, om dei tilsette hadde noko dei gnskte a
leggje til i undersgkinga.14 la igjen kommentarar her. Atte av desse gikk pa
kompetanseutvikling. Tre nemner konkrete diagnosar dei gnsker kompetanseutvikling innan, ein
etterspar ei overordna kompetanseplan, ein nemner at hen gnsker tilbod om fysiske kurs i
staden for digitale kurs, ein anna nemner at hen gnsker seg informasjon om
kompetanseutvikling, og ein siste gnsker seg skonomisk stgtte til kurs, etter- og
vidareutdanning. Ein foreslar at det kan gjennomfgrast prosjekt for kompetanseutvikling og at
det blir lagt til rette med fleire digitale arbeidsreiskap for avlasting av personell.

ETTER- OG VIDAREUTDANNING
Oppleeringsplanar

Alle einingane innan helse, omsorg og velferd skal ha godkjente oppleeringsplanar, som beskriv
kven som tar ulike opplaeringar, og nar. Vidare skal deltakinga pa oppleeringa dokumenterast
(Styringssystem helse, omsorg og velferd, 2025).

Tilrettelegging og tilbod

| oppstartsmgte vert det sagt at det er sgkt midlar til kompetanseheving fra Statsforvaltaren. | ei
eining kom det fram i intervju med einingsleiar at helsefagarbeidarar far tilbod om utdanning
innan demens og psykiatri, og at personalgruppane deltek i ABC-oppleering. | eit anna intervju
kjem det fram at leiar sjglv er i gang med vidareutdanning og opplever god stgtte til dette.
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Tiltak innan vidareutdanning og fagoppleering er del av den lgnnspolitiske plana. Dei tilsette kan
sgkje om permisjon med eller utan lgnn for & gjennomfare etter- eller vidareutdanning, i trad
med lovverket. Til dgmes skal studiekostnadane ved (helse)fagarbeidarutdanning (pa deltid)
dekkes av arbeidsgivar. Nar arbeidsgivar krevjer eller oppmodar om vidare- eller etterutdanning,
skal den tilsette fa permisjon med lgnn (20244, s. 20). Studiesamlingar gir rett til permisjon utan
lgnn, basert pa skriftleg dokumentasjon fra kurs-/utdanningsansvarleg. (2024a, s. 20).

Vidare kan kommunen tilby kompetanselgnn ved etter- og vidareutdanning, som er eit fast
lennstillegg, kor sum variera med tal studiepoeng og eventuelt masterlgp. | hgve etter- og
vidareutdanning har kommunen bindingstid pa inntil 2 ar dersom det blir ytt statte og/eller
utdanningspermisjon med lgnn (2024a, s. 20).

I intervju med einingsleiarane vert det sagt at deltaking i etter- og vidareutdanning varierer.
Leiarane erfara at mange far tilbod, men det er ikkje sa stor oppslutning. Dette blir ogsd nemnt
av hovudtillitsvald i intervju. Ein einingsleiar uttrykker eit gap mellom tilgjengelege ressursar og
faktisk gjennomfaring av etter- og vidareutdanning.

HTV uttrykke usikkerheit om kvifor deltakinga er ldg, men det kan handle om prioriteringar eller

motivasjon, saerleg blant eldre tilsette. HTV peiker pa at medarbeidarsamtalar kan avdekkje kva
slags tilsette som gnskjer eller har moglegheit til vidareutdanning. Viss medarbeidarsamtalane

ikkje blir giennomfart, kan dette vere vanskelegare a kartlegge.

Fjord Habilitering brukar medarbeidarsamtalar til & kartleggje interesse for vidareutdanning, og
erfaringane sa langt har vore positive blant dei som deltek. Det vert ogsa stilt spgrsmal om kven
som gnskjer a ta vidareutdanning under fagdagane. Vidare blir eksterne kurshaldarar brukte til

fagdagar, og det vert uttrykt gnske om meir stgtte til vidareutdanning fra bade leiarar og tilsette.

| sperieundersakinga vart det stilt spgrsmal om korleis dei tilsette oppfattar tilbod og
tilrettelegging for ulike utviklingsmoglegheiter (sja figuren under).

Figur 20. Svar pa spearsmal om «l kva grad meiner du at det pa din arbeidsplass er...». Fast
tilsette.

...gitt regelmessig informasjon om aktuelle

0, 0, 0, 0, 0,
utdanningstilbod (n=85) ZsHi N 14% S
...den faglege utviklinga er en del av 0 0 0 0 )
karriereplanlegginga (n=85) 0 £ 21%
...gode moglegheiter for etter- og vidareutdanning
_ 13% 43% 20% 5% 18%
(n=83)
...lett tilgjengelege kurs og oppleeringstilbod (n=85) 4% 36% 33% 22% 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ikkje i det heile tatt/ i sveert liten grad |1 nokon grad | storgrad i | sveert stor grad = Veit ikkje/lkkje relevant
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55% meiner at det i stor/sveert stor grad er lett tilgjengeleg kurs og oppleeringstilbod. 25%
meiner det i stor eller svaert stor grad er gode moglegheiter for etter- og vidareutdanning, 56 %
meiner at det ikkje i det heile tatt/ i liten eller nokon grad er gode moglegheiter for dette.

Etter- og vidareutdanning blant tilsette
Figur 22 visar korleis dei fast tilsette vurdera eigen deltaking i etter- og vidareutdanning, ut fra

svar i spgrieundersgkinga.

Figur 21. Vurdering av etter- og vidareutdanning blant fast tilsette (n=84).

Eg kunne tenkt meg a ta etter- og vidareutdanning,
men det er ikkje mogleg no grunna forhold pa 2%
arbeidsplassen

Eg har planlagt oppstart for etter- og/eller

0,
vidareutdanning 0

Eg er i gang med etter- og/eller vidareutdanning no 7% 1%

Eg har gjennomfart etter- og/eller vidareutdanning i

0, 0,
lgpet av dei seinaste 3 ara. 5%
Eg kunne tenkt meg & ta etter- og vidareutdanning,
S . 21% 1%
men det er ikkje mogleg no av personlege arsaker
Eg har ikkje planlagt for a gj fore etter-
g har ikkje planlagt for & giennomfgare etter 24,7 % 24,7 %

og/eller vidareutdanning

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Dei som svarar at dei treng meir pafyll av kompetanse Andre

Neer halvparten av dei som svarte, seier at dei ikkje har planlagt & gjennomfare etter- og
vidareutdanning. 22% svarar at dei gnskjer & giennomfgre etter- og vidareutdanning, men at det
ikkje er mogleg av personlege orsakar. 26% svarar at dei anten har planlagt, er i gang med eller
nyleg har gjennomfart etter- og vidareutdanning. 2% svarar at dei kunne tenkt seg & gjennomfare
etter- og vidareutdanning, men at det ikkje er mogleg gruna forhold pé arbeidsplassen. Desse
hgyrde til i ulike einingar og hadde ulike rollar, men begge sa at hgg arbeidsbelastning var arsak
til at dei ikkje kunne ta etter- eller vidareutdanning no.

Det vert gjort undersgkingar av fordeling av svar pa spgrsmal om deltaking pa etter- og
vidareutdanning, og dei tilsette sin vurdering av behov for meir kompetanse (figur 19). | figuren
over er det skilt mellom dei som svarar at dei ser behov for pafyll av kompetanse, og dei som
ikkje har dette behovet. Det er ein st@rre andel av dei som meinte dei har behov for meir pafyll av
kompetanse (figur 19), som har planlagt eller er i gang med etter- og vidareutdanning. Samtidig
svarte halvparten av dei som har behov for pafyll avkompetanse, at dei ikkje har planlagt for &
giennomfgre etter- eller vidareutdanning.

Dei respondentane som svarte at dei enten har gjennomfart, er i gang med, skal, eller gnskjer a
starte med etter- eller vidareutdanning blei bedt om & vurdere i kor stor grad vil dei meinte at
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ulike forhold hadde bidratt til beslutninga om & ta etter- og vidareutdanning. Figur 22 under
illustrera svara.

Figur 22. Oppfelgingssparsmal: Forhold som har bidratt til beslutninga om & ta etter- og
vidareutdanning (n=39/40).

At lgna di aukar etter fullfgrt utdanning (n=39) 26% 36% 21% 8% 10%

At arbeidsgivar tilbyr gkonomiske insentiv, som

0 0, 0, [ 0,
stipend, kursrefusjon osv. (n=39) Sl 18% 13% s Lk
At utdanningstilboda er lett tilgjengelig, til demes
gjennom samarbeid med utdanningsinstitusjonar 23% 31% 21% 8% 18%
(n=39)
At undervisning/deltaking skjer fysisk (n=39) 15% 33% 23% 3% 26%
At undervisning/deltaking skjer digitalt (n=39) 23% 26% 15% 8% 28%
At leiinga er stgttande til giennomfgring av slike tiltak 10% 30% 28% 20% 13%

(n=40)

At arbeidsgivar har tilbydd fleksible arbeidsordningar
og utdanningspermisjon (til dgmes lgna stgtte og 28% 5% 23% 21% 23%
tilpassa arbeidstid) (n=39)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ikkje i det heile tatt/ i sveert liten grad | nokon grad | storgrad i |sveertstorgrad Ikkje relevant

Det flest avrespondentane meinte hadde bidrege i stor/sveert stor grad, var at arbeidsgivar har
tilbydd fleksible arbeidsordningar og utdanningspermisjon (til demes lgna stgtte og tilpassa
arbeidstid) (42%), og at leiinga var stgttande til giennomfaring av slike tiltak (47%).

Dei som svarte at dei ikkje skal gjennomfgre etter- og vidareutdanning vert gitt moglegheit til &
utdjupe om orsaka til dette i eit opent felt. Av dei fjorten som svarte, skreiv sju at alder var arsak,
og at dei dermed ikkje hadde interesse av dette. Fire skreiv at de allereie hadde etter- og
vidareutdanning og dermed falte seg ferdig med skule. Tre nemnte andre, personlege arsaker.

OPPLARING AV TILSETTE

| Compilo ligg ein modul med ei sjekkliste, som beskriv ansvarsomrade og aktivitetar i hgve
nytilsettingar. Mellom anna skal det utarbeidast ei plan for oppleering, gjiennomfgrast
oppfalgingssamtalar og setjast i verk oppleering. | Compilo ligg ogsa ein aktiv versjon av
prosedyre for oppleering. Leiar er ansvarleg for at ngdvendig opplaering blir giennomfgrt og
dokumentert, med ansvar for & utarbeide ein opplaeringsplan. Prosedyra beskriv ogsa
obligatorisk kursing knytt til farleg arbeid for einskilde malgrupper. Alle einingsleiarane seier i
intervju at dei nytter denne.
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| PLO Stordal og PLO Valldal/Eidsdal blir det vanlegvis oppnemnd ein kontaktperson i avdelinga
som har seerleg ansvar for a felgje opp den nye. Det er ogsa tett kontakt mellom den nye og
leiar/teamleiar. | PLO Stordal og Fjord Habilitering og Fjord Helse gjennomfarast
oppfelgingssamtalar i lgpet av den fgrste tida.

Erfaringar med oppleering

| sperieundersakinga stilte vi spgrsmal om kor tilfreds tilsette med 0-3 ars erfaring var med
oppleeringa. Vi skil mellom faste tilsette og midlertidig tilsette i presentasjon av resultata (sja
figur 24 og 25).

Figur 23. Kor nggd fast tilsette er med oppleeringa som vert gitt pa ulike omrade (n=25).

Eg opplevde stgtte fra medkollegaer i oppleeringa 19% 15% 65%
Eg fekk stotte fram tileg var tryggirolla 4% 19% 23% 54%
Eg fekk jamnleg tilbakemelding i
. 4% 23% 38% 31% 4%
oppleeringsprosessen
Oppleeringa var tilpassa mine fork skaparo
ppleeringa var tilp min rkunnskapar og 4% 49% 50% 4%
behov
Det vert kommunisert kva som var forventa av megi
@ &' 4% 38% 54% 4%
stillinga
Det vert lagt ei plan for oppleeringa 4% 12% 42% 38% 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Sveert misnggd Litt misnggd Litt negd Sveert nggd Veit ikkje/ikkje relevant

Blant dei fast tilsette er 92% av respondentane litt eller svaert nggd med at oppleeringa var
tilpassa deira forkunnskap og behov, og at det vert kommunisert kva som var forventa av dei i
stillinga. 80 % er litt eller ganske nggd med at det vert lagd ei plan for oppleeringa. 28% at
respondentane er litt eller sveert misnggd med om dei fekk jamleg tilbakemelding i
oppleeringsprosessen, og 24% er litt eller sveert misnggd med om dei fekk statte fram til dei var
tryggirolla.
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Figur 24. Kor nggd midlertidig tilsette er med oppleeringa som vert gitt pa ulike omrade (n=11).

Eg opplevde stgtte fra medkollegaer i oppleeringa 27% 18% 55%
Eg fekk stgtte fram til eg var trygg i rolla 27% 18% 55%
Eg fekk jamnleg tilbakemelding i
g fekkjammieg 8 27% 9%  27% 36%
oppleeringsprosessen
Oppleeringa var tilpassa mine forl skapar o
ppleeringa var tilp min rkunnskapar og 27% 36% 36%
behov
Det vert kommunisert kva som var forventa av meg i
s 27% 36% 36%
stillinga
Det vert lagt ei plan for oppleeringa 27% 9% 27% 27% 9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Sveert misnggd Litt misnggd Litt nggd Sveert nggd Veit ikkje/ikkje relevant

Blant dei midlertidig tilsette, var det 27% som svarte at dei var sveert misnggd med oppleeringa
pé alle omrade. Det var dei same respondentane som svarte «sveert misnggd» pa alle
spgrsmala.

Hovudverneombodet (HVO) opplyser i intervju at oppleeringa i stor grad fungerer
tilfredsstillande, og at nytilsette i dei fleste tilfelle far god innfaring i arbeidsoppgéaver. Samtidig
viser hen til enkelte tilbakemeldingar om negative haldningar overfor nytilsette og ferievikarar i
nokre einingar. HVO meiner dette kan peike mot ein ugnskt kultur som potensielt paverkar
arbeidsmiljget negativt. Temaet har vore lgfta i bade IA-utval og AMU, der tilbakemeldinga fra
leiinga har vore at det generelle arbeidsmiljget i kommunen er godt. HVO er likevel kjend med at
enkelte tilsette har opplevd det som lite meiningsfullt 8 melde frd om utfordringar, og at
manglande varsling kan bli tolka som at det ikkje finst problem.

ERFARINGAR MED TURNUSORDNING

Denne delen skal ikkje vurderast som del av revisjonskriterium eller problemstillinga, men er
ein beskrivande gjennomgang.

Fra april 2023 vert det gjort omstillingsarbeid péa Stordalstunet, der det mellom anna vart
redusert antal plassar, og antal arsverk. Samstundes vert det bade sgkt om bruk av langvaktar i
turnus, og etablert ny grunnturnus. Dei tilsette fekk velje sjglv om dei gnska a ga langvaktar eller
ordineer turnus (Arsmelding 2023, s. 52). Status no er at dei fleste gnskte a halde fram med
vanlig turnus. Arsakavar ei blanding av hag arbeidsmengde og naturen til arbeidsoppgavene —
spesieltiinstitusjon og heimeteneste — som gjorde at langvakter vart opplevd som utfordrande.

| PLO Valldal er det langvaktar kvar fierne helg, elles anna turnus. Fjord habilitering har &g gatt
over til langvaktturnus, og beskreiv i arsrapporten fra 2023 at turnusordninga hadde gitt meir
tilfredse tilsette (s.55). Overgangen til langvaktar vert evaluert i denne perioden. Fjord helse er
einaste eining som ikkje nytter langvaktturnus per no.
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i spgrieundersgkinga bad vi dei tilsette vurdere ordninga med lagvaktturnus. Svarfordelinga er
vistitabell 6 under.

Tabell 6. Svar pa spgrsmal om dei arbeidar langvaktar som ein del av turnusordninga
Fasttilsette  Midlertidig tilsette

Svaralternativ (n=87) (n=12)
Ikkje relevant 26 % 25%
Ja, eg arbeider langvaktar som del av turnusordninga 43 % 58 %
Nei, eg har fatt tilbod om det, men gnskjer ikkje langvaktturnus 24 % 0%
Nei, eg har ikkje fatt eitt slikt tilbod 7% 17%

Fjord Habilitering er overrepresentert blant dei som svarar at dei gar langvaktar som ein del av
turnusen (68% av dei som gar langvaktar er tilsett i Fjord Habilitering).

Dei som arbeider langvaktturnus vart spurt om a beskrive deira erfaringar med langvaktturnus i
opne svar. 39 respondentar svarte pa spagrsmalet. 18 avkommentarane gjekk pa at ordninga
generelt var bra. | 20 av svara kom det fram at turnusordninga farte til oppleving av meir fritid, og
betre balanse mellom arbeid og fritid. | 13 av svara blei det beskrive at ordninga gav meir effektiv
arbeidstid og/eller betre kontinuitet for pasientane og/ eller for arbeidsmiljget. | sju av svara vert
det beskrive at nokre utfordringar kunne vere vanskar med desse ordningane for ferievikarar, at
ein bruka lang tid pa & hente seg inn etter perioden, at det var dumt med innstramminga av
kviletid pa tre vaktar etter kvarandre, og at nokre gnske justering av varigheita pa nattevakt, slik
at turnusen skulle ga betre opp.

Det at 24% av dei faste tilsette svarar at dei har fatt tilbod, men ikkje gnskjer & ga
langvaktturnus, kan ogsa gi ein peikepinn pé at det er noko ved ordninga som gjer at einskilde
ikkje gnska denne.

Det kjem ogsa fram i intervju at einingsleiar oppleva at langvaktar i Fjord Habilitering har hatt
sveert positiv effekt pa sjukefraveer i ei eining (reduksjon fra 12 % til 2 %), men ikkje i den andre.
Derfor skal turnusordninga evaluerast her.
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3.2 VARE VURDERINGAR

Vi har i faktadelen presentert funn som belyser korleis kommunen arbeider med bemanning i
helse- og omsorgssektoren. | vurderingane drgfter vi om arbeidet er i trdéd med dei normene som
kjem til uttrykk i revisjonskriteria.

Kommunen skal jobbe strategisk for a tiltrekkje seg og behalde kvalifisert
arbeidskraft

Vivurderer revisjonskriteriet som oppfylt.

Fjord kommune verker & ha etablert eit breitt sett av tiltak som har som formal & tiltrekkje og
halde pa arbeidskraft. Desse omfattar mellom anna sjukepleiestipend, interne
kvalifiseringstiltak og deltaking i prosjektet TJRN. Kommunen har utarbeidd ein lannspolitisk
plan som tilbyr gunstige lansvilkar, mellom anna garantilgnn péa 10 ars ansiennitet for
sjukepleiarar og bonusar til ferievikarar. Det blir 0g nytta bustadrelaterte tiltak, som startlan og
nedskriving av studielan. Vidare arbeider kommunen aktivt med profilering giennom prosjektet
Opplev Fjord, inkludert rekrutteringsvideoar og rekrutteringskveldar. Kommunen deltek pa
arenaer som hggskular og universitet, og har samarbeid som gjer at studentar kjem i praksis.
Kommunen gjennomfgrer arbeidsmiljgundersgkingar og legg vekt pa trivsel og individuell
oppfelging. Det blir i intervju uttrykt bekymring for tilgangen pa kvalifiserte sgkarar framover.
Rekruttering er framleis utfordrande, saerleg for sjukepleiarar og helsefagarbeidarar, og enkelte
einingar opplever bade gjennomtrekk og trege tilsettingsprosessar.

Det er eit mal om heiltidskultur, og det blir tilbydd fleksible turnusordningar. Dei aller fleste som
agnsker & arbeide heiltid ut fra vart materiale, gjer det. Dette tyder pa at dei tilsette far sine behov
dekt.

Det kjem frem nokre utfordringar som indikerer at det strategiske arbeidet har eit uforlgyst
potensial. Bade intervju og spgrjeundersaking viser at sprakbarrierar og bustadmangel er
sentrale hinder i rekrutteringa — saerleg for sommervikarar og utanlandske arbeidstakarar.
Rekruttering gjennom byra har gitt lag stabilitet. Systemet for utlysing og tilsetting vert omtalt
som tregt, og det er uttrykt gnskje om meir kreative og malretta stillingsannonsar.

| sparjeundersgkinga svarar 21 % av fast tilsette at dei har vurdert & slutte, eller skal slutte, og
heile 42 % blant midlertidige tilsette, sjglv om vi ikkje kan garantere at denne gruppa er
representativ for alle midlertidig tilsette. Dei som vurderer a slutte er meir misnggde med lgn,
sosialt miljg og informasjonsflyt, og stette fra leiing, samanlikna med dei som ikkje vurdera &
slutte. Dette kan peike pa at det er viktig & fokusere pé kultur, kommunikasjon og leiing, i tillegg
til gkonomisk verkemiddel.

Vivurderer at kommunen har ein viss strategisk innsats retta mot synleggjering og tilknyting til
framtidig arbeidskraft.

48



Personalforvaltning | Fjord kommune

Kommunen skal sikre rett og ngdvendig kompetanse i helse- og
omsorgstenesta og gjennomfgre regelmessige kartleggingar av
kompetansen

Var vurdering er at revisjonskriteriet er oppfylt med nokon unntak.

Kommunen har initiert tiltak som skal styrke kompetansen, og fleire leiarar seier dei har oversikt
over kompetansen i eininga si. Kartlegging skjer blant anna gjennom turnusplanlegging, fagdagar
og medarbeidarsamtalar. Det finst eit arshjul med oppleeringstema som alle skal giennom.
Kommunen har planar om & ta i bruk systemet Dossier i 2025 for meir systematisk
kompetanseoversikt. | spgrijeundersgkinga seier dei fleste tilsette at dei har god kompetanse,
men ser behov for utvikling, noko som vitnar om eit kompetansebevisst arbeidsmiljga.

Det er ikkje gjennomfart ei overordna kompetansekartlegging, og modulen for kompetanseplan i
Compilo er fgrebels tom (mogleg grunna overgang til Dossier). Det finst heller ikkje formelle
kompetanseplanar pa einingsniva, og berre 31 % av dei spurde tilsette meiner at det er tydelege
planar for kompetanseutvikling i eininga deira. | tillegg viser spgrjeundersgkinga at det er uklart
for mange tilsette kven som har det overordna ansvaret for kompetanseutvikling: 36 % meiner
detiliten grad eller ikkje i det heile tatt er klart kven som har ansvar for kompetanseutvikling. |
tillegg kjem det fram fra fleire kommentarar i undersgkinga at tilsette etterlyser meir
informasjon, fysiske kurs og stgtte til utvikling. Dette kan tyde pa at det er vilje til utvikling, men
at det manglar struktur og samordna innsats for & fange opp og mate dette behovet. Det blir
rapportert at tilsette gjennomfarer e-leering og kurs gjennom aret, og at fleire einingar har
fagdagar og arshjul for oppleering. Desse tiltaka bidreg positivt, og fleire informantar peikar pa at
kursa blir opplevd som nyttige.

Vivurderer at kommunen har fleire tiltak for 8 sikre kompetanse, men gjennomfaringa av
systematiske og regelmessige kompetansekartleggingar framstar som varierande. Sjglv om det
blirjobba med kompetanse pa fleire niva, er det ikkje slik vi ser det etablert ein samla,
strukturert praksis for kartlegging og planlegging pa tvers av einingane.

Kommunen skal tilby relevant etter- og vidareutdanning , og legge til rette for
at tilsette far giennomfort dette

Var vurdering er at revisjonskriteriet er oppfylt, men at vi identifiserer at kommunen har nokon
utfordringar innanfor omradet.

Fjord kommune har intensjonar og formelle ordningar som gir moglegheit for etter- og
vidareutdanning. Dette inkluderer rett til permisjon, dekking av kostnader, og bindingstid ved
etter- og vidareutdanning. Kommunen sgkjer ogsd midlar fra Statsforvaltaren, og har deltatt i
prosjekt som TARN. Enkelte einingar har positive erfaringar med deltaking i ABC-oppleering, og
fleire tilsette rapporterer at fleksible ordningar og stgtte fra leiar har paverka deira valom a ta
vidareutdanning. 55 % av dei spurde meiner det er lett tilgjengelege kurs og opplaeringstilbod.

Samtidig viser funn fra intervju, dokument og sperjeundersgking at faktisk deltaking i etter- og
vidareutdanning er relativt lag, og at tilrettelegginga ikkje alltid opplevast som tilstrekkeleg.
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Intervju og opne kommentarar peikar pa fleire arsaker til lag deltaking: hag arbeidsbelastning,
alder, manglande motivasjon og manglande tilrettelegging i praksis. Berre 25 % av
respondentane meiner at det er gode moglegheiter for etter- og vidareutdanning, medan over
halvparten meiner moglegheitene er svake eller ikkje-eksisterande. Neer halvparten av dei fast
tilsette har ikkje planlagt vidareutdanning, og fleire oppgir personlege arsaker som hindring.
Berre ein liten del viser til strukturelle hindringar pa arbeidsplassen. | fleire einingar blir ikkje
medarbeidarsamtalar systematisk brukt for & fange opp utviklingsanske, og leiarar og HTV
uttrykker at faktisk deltaking er lag, trass i at tilbod finst. Dette tyder p4a at det ikkje berre handlar
om tilgjenge, men ogsa motivasjon, informasjon og leiing sitt arbeid med a legge til rette i
praksis, slik at ogsa dei som har personlege barrierar kan ta del i tilbod om etter- og
vidareutdanning.

Kommunen skal sikre ngdvendig oppleering hja tilsette

Vivurderer at revisjonskriteriet er oppfylt.

Det ligg faore ein aktiv oppleeringsprosedyre i Compilo, som mellom anna inneheld krav om
oppleeringsplan, oppfalgingssamtalar og dokumentasjon. Prosedyren presiserer leiar sitt ansvar
for oppleeringa, og inneheld og krav til obligatorisk kurs for arbeid knytt til risiko.

Bade dokumentasjon og intervju gir inntrykk av at systemet er godt forankra i leiinga og at det i
stor grad blir fglgt opp. Alle einingsleiarane stadfestar at dei nyttar denne prosedyren, og fleire
opplyser at det blir oppnemnd kontaktpersonar for nytilsette og giennomfart regelmessige
samtalar i startfasen. Digital oppleering er del av systemet, og det kjiem fram at ogsd HMS-
oppleering er organisert i trdd med regelverket.

| sparjeundersgkinga svarar dei fleste tilsette positive til kommunens oppleering, og det er dei
midlertidige tilsette som er minst nggd. Hovudverneombodet vurderer oppleeringa som god i dei
fleste tilfelle, men viser til enkelte tilbakemeldingar om negativ haldning til nytilsette og
ferievikarar i nokre einingar. Dette blir omtalt som ein mogleg ukultur, som i verste fall kan verke
negativt inn pa arbeidsmiljg og leeringsmilja.

Det vert gjort undersgkingar av fordeling av svar pa spgrsmal om deltaking pa etter- og
vidareutdanning, og dei tilsette sin vurdering av behov for meir kompetanse (figur 19). | figuren
over er det skilt mellom dei som svarar at dei ser behov for pafyll av kompetanse, og dei som
ikkje har dette behovet. Det er ein stgrre andel av dei som meinte dei har behov for meir pafyll av
kompetanse, som har planlagt eller er i gang med etter- og vidareutdanning. Samtidig svarar
halvparten av dei som har behov for pafyll av kompetanse, at dei ikkje har planlagt for &
giennomfgre etter- eller vidareutdanning.

Erfaringar med turnusordninga

Fra april 2023 har det vore gjennomfart omstillingsarbeid ved Stordalstunet, med reduksjon i tal
pa plassar og arsverk, samt innfagring av ny grunnturnus og tilbod om langvaktordning. Dei
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tilsette fekk velje mellom langvaktar og ordineer turnus, og dei fleste valde a halde fram med
vanleg turnus, grunna arbeidsmengde og karakteren pa oppgavene, saerleg i institusjon og
heimeteneste.

| PLO Valldal nyttast langvakt kvar fijerde helg, medan Fjord habilitering har innfart
langvaktturnus i starre grad, og rapporterer betre tilfredsheit blant tilsette. Fjord helse er peri
dag den einaste eininga utan langvaktturnus. Overgangen til langvaktar blir evaluert i fleire
einingar.

| sparjeundersgkinga opplyste 43 % av faste og 58 % av midlertidige tilsette at dei jobbar
langvaktar. 24 % av dei faste tilsette har fatt tilbod, men takka nei.

Tilbakemeldingane fra tilsette som gar langvaktturnus er i stor grad positive. Mange viste til meir
fritid, betre balanse mellom jobb og fritid, og betre kontinuitet for bade pasientar og
arbeidsmiljg. Samtidig blei enkelte utfordringar nemnt, som belastning for ferievikarar, lang
restitusjonstid etter vaktperiode, og gnskje om justeringar i nattevaktlengde.

Einingsleiarar rapporterer at langvaktturnus har hatt positiv effekt pa sjukefraveeret i enkelte
einingar, men ikkje alle.
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4 KONKLUSJON OG TILRADINGAR

Gjennomgangen var i denne revisjonen viser at Fjord kommune gjer mykje godt arbeid innan
personalforvaltninga, og at det er etablerte solide system og rutinar som tek vare pa dei ulike
krava som blir stilte til kommunen. Gjennomgangen viser 0g at det finst noko rom for forbetring,
saerleg knytt til praktiseringa av dei allereie eksisterande system og rutinane.

4.1 KONKLUSJON PROBLEMSTILLING 1

Fjord kommune har i hovudsak etablert strukturar og rutinar som legg til rette for ferebygging og
oppfelging av sjukefraveer, men det er store variasjonar i korleis desse blir praktisert og falgde
opp i dei ulike einingane. Kommunen har eit digitalt kvalitetssystem (Compilo) med arshjul,
HMS-handbok, avvikssystem og eigne prosedyrar for oppfelging av sjukmeldte. Dette dannar eit
godt utgangspunkt for & oppfylle kravet til systematisk HMS-arbeid, slik det er formulert i
arbeidsmiljglova og internkontrollforskrifta. Samtidig tyder bade intervju og spgrjeundersgking
pé at HMS-arbeidet i stor grad er prega av enkelttiltak, og at oppfelginga av desse manglar ein
samla strategi og systematisk dokumentasjon. Dette svekkjer opplevinga av heilskap og
etterpravbarheit i HMS-arbeidet, og dermed ogsa evna til & farebyggje sjukefraveer (jf. Farste
revisjonskriterium).

Kommunen har eit etablert system med kontakt kort tid etter sjukmelding, og anna oppfalging av
sjukmeldte. Mange leiarar gir uttrykk for at dette i stor grad blir giennomfart, og at dei har tett
dialog med den sjukmeldte. NAV-samarbeidet vert ofte skildra som lite tilgjengeleg, og lang
saksbehandlingstid gjer det vanskeleg for kommunen a faglgje opp etter intensjonane i
regelverket. Det er sjukmeldte som svarar at dei ikkje har fatt laga oppfalgingsplan eller kor det
er giennomfart dialogmate etter 7 veker. Det er 0g uklart korleis oppfalgingsplanar og tiltak blir
dokumentert og folgt opp i etterkant, og fleire leiarar fortel at funksjonalitet i Websak og
Compilo ikkje er teke i bruk fullt ut. Dette svekkjer etterlevinga av krava i revisjonskriterium R2.

Kommunen har i prinsippet oversikt over sjukefraveersstatistikk, men det blir ikkje dokumentert
at denne systematisk blir brukt til & analysere arsaker og utviklingstrekk. Intervjua viser at
sjukefraveer kan variere betydeleg mellom einingar, og saerleg innan habilitering og delar av
institusjonstenesta er langtidsfraveeret hggt. Dette blir i nokre tilfelle falgt opp med prosjekt og
tiltak, tildemes «En bra dag pa jobb» og ekspertbistand frd NAV, men det er ikkje etablert eit
felles system for & bruke statistikken aktivt i forbetringsarbeid. Vidare kjem det fram at det er
lenge sidan siste medarbeidarundersgking vart giennomfgrt, og at systematisk oppfalging av
resultata fra medarbeidarsamtalar er varierande. Dette inneber at kommunen ikkje fullt ut
oppfyller revisjonskriterium 3, som stiller krav om oversikt og oppfalging av
arbeidsmiljgutfordringar og avviksrapportering.

Samla sett viser revisjonen at Fjord kommune har mange av dei rette verktgya og intensjonane
pa plass, men at det er moglegheit for forbetringar knytt til praksis.

52



Personalforvaltning | Fjord kommune

4.2 KONKLUSJON PROBLEMSTILLING 2

Fjord kommune har dei siste ara teke fleire grep for 8 mgte utfordringane knytt til rekruttering,
kompetanse og oppleering i helse- og omsorgssektoren. Kommunen har til dgmes etablert ein
eigen lgnnspolitisk plan med hggare ansiennitet for sjukepleiarar, tilbod om utdanningsstipend,
og bruk av rekrutteringsbyra ved behov. Det er ogsa sett i gang strategiar for 4 styrke tilgangen pa
personell, inkludert sprakstgtte og bustadtilrettelegging for utanlandske arbeidstakarar. Dette
tyder pa at kommunen i hovudsak har sett i verk tiltak som stgttar opp under kravet i
revisjonskriterium 4, & jobbe strategisk for & tiltrekkje og behalde kvalifisert arbeidskraft.
Samstundes viser revisjonen at fleire av tiltaka er avhengige av enkeltpersonar og
prosjektmidlar, og at det manglar ein tydeleg, samla strategi som inkluderer forankring, ansvar
og system for oppfalging.

Nar det gjeld arbeidet med & sikre rett og n@gdvendig kompetanse, kjem det fram at kommunen
har god oversikt pa einskildniva og i enkelte einingar, men at det ikkje finst ei overordna
systematisk kartlegging av kompetansen i sektoren. Verktgyet Dossier er fgrebels ikkje teke i
bruk, men planlagtimplementert i 2025. Dette gjer at kommunen i praksis ikkje oppfyller kravet
om a gijennomfare regelmessige kompetansekartleggingar, og manglar eit heilskapleg bilde av
framtidige kompetansebehov. Utan slik oversikt blir det utfordrande & planlegge malretta tiltak
ogvidareutdanning.

Nar det gjeld vidare- og etterutdanning, blir det peikt pd at kommunen har gjennomfart ulike
tiltak. Mange av desse tiltaka verkar nyttige og relevante, men tilgangen til vidareutdanning
varierer mellom einingar, og det finst ikkje ein samla plan eller system for prioritering og
oppfalging. Dette inneber at tilbodet om vidareutdanning er avgrensa og ikkje tilgjengeleg for
alle, noko som reduserer kommunen si evne til & styrke fagmiljga systematisk over tid.
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4.3 TILRADINGAR

Basert pa vare funn og vurderingar tilrar vi at Fjord kommune vurderer fglgjande for & styrke
omrada i forvaltningsrevisjonen:

4. Arbeide med HMS og arbeidsmilja:
a. Utvikle samarbeidskulturen opp mot verneteneste og tillitsvalde, og
involvere desse enda meir i det fgrebyggande og systematiske HMS-arbeidet.
b. Gjennomfare og falgje opp medarbeidarsamtalar i alle einingar.

5. Forbetre sjukefraveersarbeidet og -oppfalging:

a. Sikre atdet blir utarbeidd oppfalgingsplanar, at det blir giennomfart
dialogmgater ihht. til kommunens rutinar, og vurdere om det er behov for meir
stgtte/oppleering til dei som skal fglgje opp sjukemeldte .

b. Arbeide videre med & utvikle samarbeid og dialog til sentrale partar (t.d. NAV)
nar det gjeld sjukemeldte.

c. Bruke dei tilsette si tilbakemelding pa kva som er dei stgrste
forbetringspunkta i sjukefraveersoppfelginga til det farebyggande HMS-
arbeidet.

6. Vidare utvikling av bemanning, kompetanse og rekruttering:

a. Kartlegge om det er etablerte verktgy som kan nyttast til 8 effektivisere
arbeidet med vikarbruk i aktuelle einingar.

b. Fortsette arbeidet med & styrke kompetanseplanlegging gjennom
systematisk og regelmessig kartlegging (gjennom til demes Dossier eller
tilsvarande verktay).

c. Folgje opp dei tilsette sine svar om arbeidskvardag og arbeidsmiljg, samt
innspel til tiltak for rekruttering, som grunnlag for a vidareutvikle og styrke
den strategiske rekrutteringa.
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5 HOYRINGSUTTALE

Rapporten vart send til faktasjekk i 20.06.2025, og vi fekk hgyringsuttale 27.08.2025:

Fjord kommune takkar for ein grundig rapport fra forvaltningsrevisjon.

Vi er glad for at revisjonen slar fast atvi har etablert fleire gode system og tiltak innan HMS-arbeid,
sjukefravaersoppfelging og bemanning. Det ser og ut som om fleire tilsette opplever god stgtte fra sine
leiarar, og at det finst strukturar som bidreg til eit systematisk arbeidsmiljgarbeid. Vi skulle gjerne hattinn
fleire svar fra dei tilsette der det kanskje var litt for l4g deltaking pa enkelte einingar.

Samtidig tek vi pa alvor dei funna og tilrddingane som er gitt. Vi ser behovet for & styrke etterleving i
praksis, og vil arbeide vidare med & sikre at medarbeidarsamtalar og oppfelgingsplanar vert gjennomfeart i
alle einingar. Her har vi allereie gitt kommunalsjefane og HR i oppdrag i & falgje opp dette der det er gitt
frist om at medarbeidarsamtale skal vere gjennomfart med alle tilsette seinast ved utgangen av oktober i
ar. Bruken av verneombod og tillitsvalde vil ein ogsé sja neerare pa korleis dei kan involverast meir aktivt i
det fgrebyggande HMS-arbeidet, og korleis sjukefravaersstatistikk og tilbakemeldingar fra tilsette kan
nyttast meir malretta.

Bl-rapportering som er eit verktgy i Visma er pa trappene og vil gje einingsleiarane oppdaterte tal for si
eining dagleg som kan delast vidare i sin planlegging.

Nar det gjeld bemanning og kompetanse, er det positivt at kommunen har etablert strategiske tiltak for
rekruttering og oppleering. Vi vil fglgje opp tilrddingane om & styrke kompetansekartlegginga, mellom anna
giennom bruk av verktay som Dossier, og sjé nserare pa korleis vi kan tilrettelegge betre for etter- og
vidareutdanning. Vi vil ogsa vurdere moglegheiter for & effektivisere vikarbruk og bruke tilbakemeldingar
fra tilsette som grunnlag for vidare utvikling av arbeidsmiljg og rekrutteringsstrategiar. Det pagar eit arbeid
i hgve rekruttering bade direkte og indirekte. Vi har fatt midlar fra Mgre og Romsdal fylkeskommune for &
utvikle ein strategi for rekruttering og profilering og vi er i ferd med & sluttfgre ein strategisk plan for
kommunikasjon.

Revisjonen gir oss eit godt grunnlag for vidare utvikling, og vi vil bruke bade funn og tilradingar aktivt i
arbeidet med & sikre eit trygt, kompetent og stabilt arbeidsmiljg i helse- og omsorgssektoren og Fjord
kommune.

Med helsing
Bjarn Inge Ruset
Kommunedirektor
TIf. 92641926

www.fjord.kommune.no

www.opplevfjord.no

Fjord
kommune
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VEDLEGG

VEDLEGG 1: UTLEIING AV REVISJONSKRITERIUM

PROBLEMSTILLING 1: KORLEIS ARBEIDER FJORD KOMMUNE MED
FOREBYGGING OG OPPF@LGING AV SJUKEFRAV/ZR | HELSE- OG
OMSORGSSEKTOREN?

v" Kommunen skal drive systematisk HMS-arbeid for  forebygge sjukefravaer

Arbeidsmiljsloven § 3-1

Denne paragrafen krev at arbeidsgivarar etablerer eit systematisk HMS-arbeid. Lova legg til
grunn at virksomheiter skal kartleggje risikofaktorar og setje i verk tiltak for & skape eit trygt
arbeidsmilja, og bokstav f presiserer kravet om a sgrgje for systematisk arbeid med farebygging
og oppfelging av sjukmeldte. Dette gir eit juridisk rammeverk for malretta farebyggjingsarbeid
mot sjukefraveer.

Internkontrollforskriften § 5

Forskrifta utdjupar krava til dokumentasjon og systematisk oppfalging i HMS-arbeidet. Den
understrekar at verksemder ikkje berre skal setje i verk tiltak, men ogsd dokumentere og
evaluere dei for & sikre at dei fungerer etter intensjonen. Dette stattar revisjonskriteriet om & ha
eit strukturert og malretta farebyggingsarbeid.

Arbeidstilsynet sine nasjonale HMS-retningslinjer

Desse retningslinene gir praktisk veiledning og tilradingar for korleis ein kan implementere eit
HMS-arbeid. Dei kompletterer dei juridiske krava ved & beskrive konkrete metodar og beste
praksis, slik at kommunen kan samanlikne eigne prosessar med nasjonale standardar.

v Kommunen skal fglge opp sjukmeldte i trad med lovbestemte krav og retningslinjer,
inkludert
- Utarbeiding av oppfalgingsplan
- Gjennomfgring av dialogmgate
- Tiltak under og etter sjukefraveersperioden

Arbeidsmiljglova §4-2(2) b
Den enkelte arbeidstakar si arbeidsevne og andre forutsetningar skal tas hensyn til i
tilrettelegging av arbeidskvardagen.

Arbeidsmiljgloven § 4-6

Denne bestemminga stiller krav om at arbeidsgivarar skal falgje opp sjukmeldte med ei
systematisk oppfalgingsplan og gjennomfgra dialogmgate. Den sikrar at det finst eit rammeverk
for & ivareta arbeidstakarane si rehabilitering og trygg tilbakefaring til arbeid.

Folketrygdloven § 8-7

Bestemminga legg til rette for at oppfalginga av sjukmeldte skal skje i tett samarbeid med NAV.
Dette sikrar at kommunen ikkje arbeider isolert, men faglger nasjonale retningslinjer og brukar
stgtteordningar.
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NAVs retningslinjer for oppfalging av sykmeldte

NAV sine retningslinjer gir detaljert veiledning for korleis oppfoelginga skal gjennomfgrast, med
klare tidsfristar og tiltaksanvisningar under sjukefraveersperioden. Dette bidrar til at
kommunens oppfalgingsprosess er i samsvar med nasjonale standardar.

Forskrift om organisering, leiing og medverknad 8§ 14-5

Denne forskrifta understrekar arbeidsgivaransvaret for tilrettelegging ved sjukefraveer. Den
forpliktar kommunen til & iverksette tiltak og eventuelt omplassere arbeidstakar

v" Kommunen skal halde oversikt over, og falge opp, arbeidsmiljsutfordringar,
sjukefraveersstatistikk og avviksrapportering.
Arbeidsmiljoloven 8 3-1
| tillegg til & krevje eit generelt HMS-arbeid, krev denne paragrafen ogséa at verksemder har
oversikt over arbeidsmiljgutfordringar og dokumenterer relevante avvik. Dette gir kommunen eit
juridisk mandat til & samle og falgje opp statistikk og rapporterte avvik for & identifisere
forbetringsomrade.

Arbeidstilsynet sine nasjonale HMS-retningslinjer

Retningslinene inneheld tilradingar for systematisk avviksrapportering og evaluering av
arbeidsmiljatiltak. Dei fungerer som eit supplement til lovverket, og gir praktiske verktay for &
sikre at eventuelle avvik vert fglgd opp og at tiltaka har gnskt effekt.

Forskrift om ledelse og kvalitetsforbedring i helse- og omsorgstjenesten, §86 og 8

Desse pragrafane i forskrifta krev at leiinga i helse- og omsorgstenesta regelmessig gjennomgar
og evaluerer awik, inkludert ugnska hendingar, for & kunne setje inn korrigerande tiltak. Dette
understgttar kriteriet om & ha eit system for oversikt og oppfalging av utfordringar knytt til
arbeidsmilja og sjukefraveer.

PROBLEMSTILLING 2: KORLEIS ARBEIDER FJORD KOMMUNE MED
BEMANNING | HELSE- OG OMSORGSSEKTOREN?

v' Kommunen skal jobbe strategisk for a tiltrekkje seg og behalde kvalifisert
arbeidskraft.
Arbeidsmiljglovens 8 14-1b om tilsetting heiltid
Denne bestemmelsen fokuserer pa tilsetting av fast arbeidskraft (heiltid) og legg til rette for at
kommunen etablerer stabile ansettelsesforhold. Dette bidreg til & sikre at kommunen har ein
berekraftig arbeidsstyrke.

Hovudtariffavtalen kap. 3.2.

Denne avtalen fastset krav om a gjennomfgre arlege drgftingsmater om
rekrutteringssituasjonen og framtidig kompetansebehov, inkludert lanspolitikk. Sidan
hovudtariffavtaler for offentlege sektorar er forhandla fram mellom arbeidsgivarar og
fagorganisasjonar, er dei ein viktig rettesnor for strategisk bemanning.

v Kommunen skal sikre rett og ngdvendig kompetanse i helse- og omsorgstenesta og
gjennomfgre regelmessige kartleggingar av kompetansen.

Hovedtariffavtalen kap. 3.2, kap. 3.3.
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Det giennomfarast arlege drgftingsmgte om rekrutteringssituasjon og om framtidig
kompetanseutvikling. Arbeidsgivar har ansvar for 4 kartlegge dei tilsette si kompetanse og
analysere kommunens/fylkeskommunens kompetansebehov. P4 denne bakgrunn og etter
drgftingar med dei tillitsvalde, skal det utarbeidast ei plan for gjennomfgring av
kompetansehevande tiltak.

Forskrift om ledelse og kvalitetsforbedring i helse- og omsorgstjenesten, 886 f og 7
Forskrifta krev at leiinga har oversikt over medarbeidarane si kompetanse og identifiserer
oppleeringsbehov. Den understrekar vidare at medarbeidarane skal ha ngdvendig kunnskap
innanfor sitt fagfelt og kjenne til gjeldande regelverk, retningslinjer og styringssystem. Dette
bidreg til ein systematisk kartlegging av kompetansen i organisasjonen.

Helse- og omsorgstenestelova 84-1 c og d

Denne paragrafen fastset at det skal sikrast tilstrekkeleg fagkompetanse i tenestene. Ved & setje
krav til kompetanse, understgttar loven kravet om at kommunen skal vere i stand til &
oppretthalde eit forsvarleg niva pa tenestene.

v' Kommunen skal tilby relevant etter- og vidareutdanning , og legge til rette for at
tilsette far gjennomfort dette.

Arbeidsmiljolova § 4-2 (2), bokstav a

Denne bestemminga beskriv kommunens ansvar for a leggje til rette for fagleg og personleg
utvikling, og gi arbeidstakarar moglegheit til & styrkje sin kompetanse, til demes gjennom etter-
ogvidareutdanning.

Arbeidsmiljgloven § 12-11.

Denne bestemminga beskriv arbeidstakar sin rett til 8 delta i organisert utdanningstilbod, og
deira rett til permisjon i forbindelse med denne deltakinga, under gitte fgresetnader.

Helse- og omsorgstenestelova §§8-1, 8-2

Fastset at kvar kommune har plikt til &8 medverke til undervisning og praktisk opplaering av
helsepersonell, inkludert vidare- og etterutdanning. Dette sikrar at ein kontinuerleg fagleg
pafylling vert prioritert. Den forplikter kommunen til & s@rgje for at tilsette far den etter- og
vidareutdanning som er pakrevd for a sikre at kompetansen held mal med fagfeltets krav.

v Kommunen skal sikre ngdvendig opplaering av hja tilsette.

Helse- og omsorgstenestelova §8-1

Denne bestemminga palegg kommunen & medverke til undervisning og praktisk oppleering,
noko som ogsa inkluderer nytilsette. Dette sikrar at nye tilsette raskt vert integrerte og far den
oppleeringa dei treng for 8 mgte arbeidsoppgavene sine.

Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning §3-2, d)
Denne forskrifta legg vekt pa AMU sitt ansvar for & s@rge for oppleering av nytilsette. Ved & sikre
at nye tilsette far ei grundig introduksjon og opplaering, bidreg denne bestemminga til at

kommunen raskt byggjer opp den ngdvendige kompetansen.

Forskrift om ledelse og kvalitetsforbedring i helse- og omsorgstjenesten §6, bokstav f)
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Kravet om & ha oversikt over medarbeidarnas kompetanse og identifisere opplaeringsbehov
gjeld ogsa nytilsette. Denne bestemmelsen sikrar at det vert gjort eit bevisst arbeid for 4 sikre at
alle tilsette far ngdvendig oppleering.

Arbeidsmiljgloven §3-2, §4-2

Desse paragrafane understrekar at arbeidstakarar skal fa den oppleeringa som trengs for a sette
seg inn i system og utfgre arbeidsoppgévene sine pa ein sikker og effektiv mate. Dette inkluderer
bade generell oppleering og oppleering rettet mot spesifikke arbeidsoppgaver for nytilsette.
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Figur 25. Organisasjonskart Fjord kommune. Kjelde: Fjord kommune.
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VEDLEGG 3. FIGUR MED OVERSIKT OVER FORBETRINGSPUNKT |
FOREBYGGING AV SJUKEFRAVER

Figur 26. Kva meiner du er dei starste forbetringspunkta nar det gjeld farebygging av

sjukefraveer? (fleire val mogleg)

Anna (spesifiser)

@kt bruk av digitale verktay for betre oppfelging og
rapportering

Kompetanseheving og vidareutdanning for leiarar
om sjukefraveersoppfalging

Betre oppleering i sjukefravaersrutinar

Meir systematisk giennomfgring av vernerundar og
og risikovurderingar

@kt fleksibilitet i arbeidstid og arbeidskvardag

Meir stgtte fra leiiinga

Starre fokus pé tidleg intervensjon og oppfalging av
tilsette med hegt sjukefraveer

@kt fokus pa psykososialt arbeidsmiljg

Betre samarbeid mellom leiing, tillitsvalgte og
tilsette i farebyggingsarbeidet

Betre tilgang til bedriftshelseteneste
Betre ergonomisk tilrettelegging

Betre kommunikasjon om fgrebyggande tiltak
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VEDLEGG 4. RUTINE VED TILSETTING

Figur 27. Rutine ved tilsetting. Kjelde: Compilo
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