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Kjeere ledere med personalansvar,
ansatte, tillitsvalgte og verneombud!

Norsk arbeidsliv er velfungerende. Sam-
arbeidet mellom arbeidsgiverorganisasjonene,
arbeidstakerorganisasjonene og myndig-
hetene er godt og unikt, noe som ogsa
trekkes fram internasjonalt. Dette samarbeidet
har blant annet resultert i IA-avtalen (IA =
inkluderende arbeidsliv), der vi sammen prover
a lgse noen av arbeidslivets utfordringer.

Hoyt sykefraveer, sviktende rekruttering av
mennesker med nedsatt funksjonsevne og
tidlig avgangsalder viser at vi fortsatt har en
vei a ga.

| neer sagt alle statlige virksomheter har
ledelse og tillitsvalgte inngétt en IA-avtale.
Gjennom dette onsker disse virksomhetene
a skape et godt arbeidsmiljg der alle ansatte
trives, vokser og yter etter evne. Et godt I1A-
arbeid kommer bade ledelse og alle ansatte
til gode.

Resultatene av et godt |A-arbeid skapes i
den enkelte virksomhet. Vi onsker at denne
veilederen vil vaere det verktoyet tillitsvalgte,
ledelsen og alle ansatte trenger for & styrke
|A-arbeidet ytterligere. Den nye IA-avtalen
forutsetter at alle arbeidsplasser setter egne
resultat- og aktivitetsmal. Gode resultater
skapes sammen — i et tett og godt samarbeid
der alle er kjient med og bevisst sine roller og



Forord

oppgaver. Veilederen er resultat av samarbeid mellom hovedsammenslutningene og
Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet (FAD).

|IA-arbeid skjer i det store og i det sma. | det store fordi det systematiske HMS-arbeidet ma
veere pa plass og fordi det er sentrale faringer som ligger til grunn for IA-arbeidet lokalt. Men
ogsa i det sméa ved at vi alle er en del av arbeidsmiliget, og at vi derfor ma bry oss om dem
vi jobber sammen med. Mistrivsel og psykisk belastning kan lede til sykefravaer, men dette er
forhold det kan veere mulig & gjore noe med, for eksempel ved & snakke med kollegaen din.
Ta konsekvensen av at svaret kanskje er "sann passe” nar du spar om hvordan det gar.
Husk at du er dine kollegers viktigste inspirasjonskilde!

Enhver arbeidsplass er palagt & ha et systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid (HMS).
Dette overordnede rammeverket ma vaere implementert i vicksomhetene hvis vi skal klare &
skape helsefremmende arbeidsplasser der de ansatte opplever gkt trivsel. Et slikt systematisk
HMS-arbeid med fokus pa neerveer og aktivisering er sentralt for a fa til et vellykket IA-arbeid.
|IA-avtalen utfyller HMS-arbeidet ved 4 tilfare virkemidler og tiltak som skal gi loft pa de stedene
der det norske arbeidslivet trenger forbedring. Gjeres det en god og grundig jobb med dette,
vil IA-arbeidet bli en del av den daglige driften. Og det er da de gode effektene kommer!

Det kan de som lykkes aller best med |A-arbeidet bekrefte.

Lykke til med IA-arbeidet i din virksomhet!

Vennlig hilsen
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Visste du at
kostnader for-
bundet med a
tilrettelegge
arbeidsplassen
slik at alle kan
delta fullt og
helt, dekkes av
NAV i form av en
tilretteleggings-
garanti?

Kapittel 1

TRE VIKTIGE GRUNNER FOR
IA-AVTALEN

1. A sikre en felles innsats
fra partene og myndighetene
for et inkluderende arbeids-
liv pa nasjonalt niva i
arbeidslivet

2. A ivareta inkludering som
verdi i samfunnet og mot-
virke tendenser til at kom-
petanse og ressurser blir
stdende utenfor

3. A bidra til at inkludering blir
giennomfeort i praksis lokalt
og sentralt

Ved den siste fornyelsen av |A-avtalen
ble det lagt vekt pad at det gode IA-
arbeidet forst og fremst skjer pa den
enkelte arbeidsplass. Derfor mé alle
arbeidsplassene formulere egne
ambisjoner for IA-arbeidet der det rede-
gjores for bade resultat- og aktivitets-
mal. Alle statlige virksomheter er palagt
a folge opp dette i arsrapportene sine
fra og med 2011 (dette er omtalt i en
fellesforing fra regjeringen til alle statlige
virksomheter).

Denne veilederen skal utfylle det som
allerede finnes av informasjons-
materiell om HMS-arbeid og inkluder-
ende arbeidsliv. Det finnes mye. Men
det mangler ogsé noe: hva er typisk for
statlig tariffornrade? Hvilke virkemidler
har vi her? Hvordan takler vi dobbelt-
rollen som bade myndighet, forvalter av
lover, tjenesteprodusent og rollen som
arbeidsgiver/arbeidstaker? Vi har laget
denne veilederen slik at den utfyller
allerede foreliggende materiale samt
kommer med anbefalinger, tips

og eksempler.

En god personalpolitikk er ogsa god
IA-politikk. Vi kan snakke om et IA-
verdisyn der vi evner & se personen

0g dennes arbeidskraft, uavhengig av
alder, sykdom og funksjonsnedsettelse.
Alt annet vil faktisk vaere diskriminer-
ende. Ved & ha oppmerksomhet og
fokus pa konkrete problemstillinger vil
arbeidsmiljoet som helhet bli inkluder-
ende og mangfoldig. Godt arbeidsmiljo
og et riktig verdisyn som er godt
forankret i virksomheten kommer alle
delmélene til gode. Vi vil se at de tre
delmélene kompletterer og utfyller
hverandre og skaper gode arbeidsmiljo
som gagner alle.



Delmal 1 handler om sykefraveeret.
Selv om det er diskusjon om syke-
fraveeret er for hoyt eller ikke, er det i
alles interesse at det er lavest mulig.
Derfor er det iverksatt nye tiltak i den
nye |IA-avtalen. Det er krav om at det
avholdes dialogmeter, og denne
dialogen skal skje innen 7 uker.

Delmal 2 handler om & rekruttere
mennesker med redusert funksjons-
evne. Redusert funksjonsevne betyr
ikke nadvendigvis redusert arbeids-
evne. En person som er blind, og
dermed har redusert funksjonsevne,
vil likevel kunne gjere en jobb som alle
andre om arbeidsplassen er lagt opp
pa en funksjonell mate.

En person med nedsatt arbeidsevne
skal f& mulighet til & jobbe sa lenge og
mye som mulig. A rekruttere handler
om & ansette de med riktig kompe-
tanse for de oppgavene som skal
utfares innen et fagomrade. Mennesker
med nedsatt funksjons- eller arbeids-
evne stiller derfor helt likt med andre

i en rekrutteringsprosess. Redusert
funksjonsevne er ikke det samme som
redusert kompetanse. Staten trenger
mangfold i forvaltningen, fordi et

bredere tilfang av ressurser og
kompetanse vil gi en bedre forvaltning
for alle innbyggerne.

Delmal 3 handler om seniorene. Vi
onsker et arbeidsliv hvor ansatte velger
& jobbe s& lenge de kan. A skape en
inkluderende kultur pa arbeidsplassen
er at aktivt bidrag til mangfold og
likeverd. En kultur og en personal-
politikk som ogsa stimulerer den
enkelte til utvikling og livslang laering gir
grobunn for en attraktiv arbeidsplass
der seniorene i starre grad vil velge

a fortsette i arbeid. Fleksibilitet, plan-
legging av senkarrieren, ekstra fritid,
samtaler om utviklingsmuligheter og
tilpasning av arbeidshverdagen kan
veere gode virkemidler.

Det er viktig at virksomhetene er
kreative og iverksetter en seniorpolitikk
som virker godt pa bakgrunn av typiske
kiennetegn ved virksomheten. A fole
seg verdsatt i arbeidshverdagen er viktig
for de aller fleste, ogsa for seniorene.
Kompetanse- og utviklingstiltak, eller
ansvar for et spesielt prosjekt pa slutten
av yrkeskarrieren kan derfor veere like
egnede tiltak som mer stimulerings-
rettede tiltak (mer lonn og mer ferie).

Nar noen har veert
sykmeldt over tid,
prever vi a motivere til
a komme “litt” tilbake
pa jobb, med a lage en
opptrappingsplan, der
man bare starter i

20 % jobb og gker for
hver maned. Dette har
vi meget god erfaring
med, og det er sjelden
tilbakefall. Det tar

litt lenger tid @ komme
tilbake, men nar de er
100 % tilbake, sa blir
de der.

Sissel Bjgrnli, IA-kontakt-
person, Universitetet i
Nordland



LMD har i
forbindelse med
delmal 2 inngatt

en avtale med NAV
Arbeidslivssenter om
bistand for a finne
aktuell kandidat

til en praksisplass

i departementet.
Praksisen skal ga
over 6 - 12 maneder
slik at kandidaten
far en solid og god
opplaring.

Sjur Tveit, 1A-kontakt-
person for delmal 2,

Landbruks- og
matdepartementet (LMD)
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NAV GRORUD REDUSERTE
SYKEFRAVARET FRA 14 TIL
6,5 PROSENT | 2010

- Hvis jeg sper folk pa kontoret om
hvilke tiltak som har hatt sterst effekt,
har mange problemer med & svare. Det
er mange sma ting som har bidratt til &
fa ned sykefravaeret. Det er viktig at de
ansatte blir involvert, at de far veere med
og blir hert, forteller John Markant, leder
for NAV Grorud.

- Hva vi gjer ndr medarbeidere blir syke
var den minste delen av det, sier han.
Det skal ikke veere s& komplisert. Det er
de sma tingene i hverdagen som teller,
0g det er flere hverdager enn fest.

Tekst: Beate Saether, NAV. Eksemplet hentet fra
www.idebanken.org

TILRETTELEGGINGSGARANTI I@//

Tilretteleggingsgaranti er en ordning for a oke
yrkesdeltakelsen for personer med redusert
funksjonsevne. Ordningen er landsdekkende fra
2008. Tilretteleggingsgaranti er en ordning som
skal sikre arbeidstaker og arbeidsgiver trygghet
for at personer med redusert funksjonsevne

far nodvendige hjelpemidler, tilrettelegging og

oppfolging.

Bade enkeltpersoner og bedrifter kan

benytte ordningen, som bestar av en forhands-
garanti for tilrettelegging og oppfoelging pa
arbeidsplass.

Garantien kan gis for alle NAVs stotteordninger,
og gir klare tidsfrister for NAVs saksbehandling.

Garantien kan gis til virksomheter, arbeids-
sokere og personer som i dag er i jobb.






SENIORTILTAK

| HOVEDTARIFF-
AVTALEN |
STATEN

Hovedtariff-
avtalens punkt
5.9 peker pa at
arbeidsgivere i
staten ma legge
til rette for at
arbeidstakerne
kan std lenger

i arbeid. Fra

62 ar gis det
tjenestefri med
lonn i atte dager
per ar, i tillegg
kan de lokale
partene avtale
inntil seks dager
per ar. Disse
ekstra dagene
kan tas ut som
fulle dager

eller i form av
redusert daglig
arbeidstid.

GODE SENIORTILTAK | SUOFARTSDIREKTORATET

- For var seniorkurs fokusert pa a
forberede de ansatte pé pensjonist-
tilvaerelsen. Med & avholde kursene
internt kan vi dreie fokus over pa at
selv om de neermer seg pensjonist-
alderen er kunnskapen deres viktig
for Sjofartsdirektoratet, sier personal-
sjef John K. Fosen. Dialogen vi har
gjennom seniorkurset gir 0ss
muligheten til & endre kursen under-
veis, det er kontinuerlig oppfelging
gjennom samtaler som er den viktig-
ste driveren for suksess.

- N& er det viktig & fortsette & holde
fokuset og a felge med slik at vi til
enhver tid er oppdatert pa hvilke
seniortiltak Sjafartsdirektoratet ber
satse pa, sier Fosen.

Liste over Sjofartsdirektoratets
viktigste seniortiltak:

¢ Utviklingssamtale

e For alle fra 55 ar skal utviklings-
samtaler inneholde sparsmal der
seniorperspektivet tas med

e Seniordager

e Fra det aret man fyller 62 ar kan
alle ansatte ta ut 14 virkedager
tienestefri med lonn. Tjenesten kan
tas ut som timer eller hele dager.

e Seniorkurs

e Det avholdes arlige kurs for ansatte
over 60 &r internt i direktoratet.
En del av kurset bestar av dialog,
der leder og senior diskuterer og
evaluerer seniortiltak.

¢ Starre fleksibilitet/mobilitet

* Det legges stor vekt péa at det skal
vaere mulig & arbeide hjemmefra
dersom det er nagdvendig eller
onskelig.



Staten som arbeidsgiver

Staten har som méalsetting & veere et godt
eksempel. Staten forvalter lovene og palegger
alle arbeidsplasser i Norge 8 ha et godt forankret
HMS-arbeid, og er en stor arbeidsgiver med ca.
147.000 ansatte. Staten som arbeidsgiver har
derfor et ekstra ansvar for at IA-méalene nas.

Innbyrdes motsetningsforhold?

Alle de tre delmalene er like viktige. Det er riktig at
det er sykefraveeret som har veert mest i fokus, men
det betyr ikke at de andre to méalene er prioritert
ned. En problemstilling er hvordan integrering av

personer med redusert funksjonsevne og seniorer
skal giennomferes samtidig som et av malene

er redusert sykefraveer. Dette er en utfordring for
arbeidsgivere som gnsker a ta et minimum av risiko
ved nytilsettinger. Nar eldre arbeidstakere blir syke,
har de oftere et mer langvarig fraveer'. Dette opp-
veies et stykke pa vei av at de sjeldnere har kort-
tidsfravaer. P4 mange arbeidsplasser har de eldste
likevel det laveste samlede fravaeret. Forestillingen
om at mennesker med redusert funksjonsevne og
seniorer har hgyere sykefravaer er en myte som
svekker arbeidet med inkludering!

Figur: Legemeldt
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Kapittel 2
IA-metodikk. Ansvar. Virkemidler.

@ IA-AVTALENS OVERORDNETE MAL ER:
/7 //

A forebygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnaerveeret og bedre
arbeidsmiljoet, samt hindre utsteting og frafall fra arbeidslivet.

Husk at dere

kan fa god DE TRE DELMALENE ER:

hjelp fra NAV

Arbeidslivs- Reduksjon i sykefravaeret med 20 pst. i forhold til nivaet i andre
senter til flere kvartal 2001. Dette innebeerer at sykefravaeret pa nasjonailt niva ikke
av oppgavene skal overstige 5,6 prosent.

dere skal lose.

) Okt sysselsetting av personer med redusert funksjonsevne.
Virksomheten

De konkrete malene fra tidligere tilleggsavtaler viderefores.

skal ha en

egen kontakt- Yrkesaktivitet etter fylte 50 ar forlenges med seks maneder. Med
person der, og dette menes en gkning sammenlignet med 2009 i gjennomsnittlig
vedkommende periode med yrkesaktivitet (for personer over 50 ar).

skal bista

aktivt nar dere
skal utarbeide
og fastsette
mal, tiltak og
forankre dette.

Dette kapitlet handler om hvordan man kan jobbe systematisk med IA pé& hver
arbeidsplass.

EN FIRETRINNSMODELL FOR SYSTEMATISK IA-ARBEID
Trinn 1: Kartlegg og analyser situasjonen

Trinn 2: Fastsett egne mal

Trinn 3: Oppna enighet om tiltak og aktiviteter

Trinn 4: Forankre IA-arbeidet i virksomhetens systematiske
HMS-arbeid og etabler rutiner som holder I1A-arbeidet vitalt



Trinn 1: Kartlegg og analyser situasjonen

For & nd malene ma alle partene veere enige om og ha en felles opp-
fatning av hva som er virksomhetens sterke og svake sider. Aller forst
ma man derfor bruke litt tid pa a kartlegge og analysere situasjonen pa
arbeidsplassen. Da vil problemomradene tre frem og man kan iverksette

malrettede tiltak.

Allerede fra forste mate ma arbeidsgiver,
tillitsvalgte og verneombud veere til
stede. Partene bor stille noen relevante
sparsmal som utgangspunkt for
arbeidet, og eksempler kan veere:

¢ Er sykefravaersarbeidet forankret
i ledelse, blant tillitsvalgte og
verneombud, blant ansatte og i
virksomhetens samarbeidsfora?

¢ Er sykefraveeret kartlagt med
hensyn til omfang og varighet, for
relevante grupper og avdelinger og
sammenlignet med tall for tilsvarende
enheter i statlig sektor?

e Er det fastsatt tidspunkter for rappor-
tering av sykefraveersarbeidet?

e Har vi statusmeater/evalueringer til
fastsatt tid?

Har vi rutiner for oppfelging av

sykmeldte?

- Er rutinene konkrete?

- Er rutinene kjent blant ledere og
medarbeidere pa alle avdelinger?

- Blir de rutinene vi har brukt?

- Blir oppfelgingsplaner brukt
aktivt?

Er det forhold ved arbeidsplassen
som kan pavirke fraveeret?

Hva gjor vi for & forebygge fravaer?

Aksepterer vi at ikke alle yter 100 %
til enhver tid?

Hvordan legger vi til rette for at de
som har en gradert sykemelding skal
komme tilbake i fullt arbeid?

Visste du at flere
tips og konkrete
sjekklister finnes i
Idébanken manual
for sykefravaers-
arbeid under
http://www.ide-
banken.org/Tema-
hefter?



Hvordan felger vi opp medarbeidere som er
syke?

Har ledere, HR-ansatte, tillitsvalgte og andre

tilstrekkelig kompetanse til & folge opp IA-

arbeidet?

- Er ledere tilstrekkelig forberedt og skolert i &
giennomfaere oppfelgingssamtaler?

- Er ledere og ressurspersoner tilstrekkelig
skolert i aktuelt lovverk?

- Far ledere veiledning og kompetanseheving i
losning av vanskelig enkeltsaker?

Er informasjon om NAVs virkemidler tilgjengelig
og blir de brukt?

Har vi oversikt over hvem som har redusert
funksjonsevne?

Hvordan er dagens rekrutteringspraksis, og
har vi behov for & endre rutiner?

Har vi oversikt over alderssammensetningen
i virksomheten og hvordan denne vil se ut om
for eksempel fem ar?

Har vi oversikt over kompetansesituasjonen
og fremtidige kompetansebehov?

Har vi oversikt over pensjoneringsatferden i
virksomheten var?

¢ Hvordan tar var virksomhet imot med-
arbeidere med innvandrerbakgrunn eller
med redusert funksjonsevne? Kan det bli
negative reaksjoner? Hva kan ledelsen og
organisasjonene gjore sammen for & hindre
slike eventuelle reaksjoner og holdninger?

¢ Hvilke tiltak skal vi ha p& systemniva og hvilke pa
individniva?

e Er IA og alle delmélene tilstrekkelig vektlagt i vare
lederutviklingsprogram??

e Hva gjor vi for & fremme trivsel og godt
arbeidsmiljo?

Nar man har fatt en god oversikt over
situasjonen, bgr man veere sikker pa at alle
er enige om hvilke omrader det skal gripes
tak i. Da beveger vi oss over til neste trinn,
som handler om a fastsette IA-mal basert pa
virksomhetens saerlige utfordringer.






Virksomhetenes
lokale mal skal vise
hva virksomheten
kan klare for a
redusere syke-
fravaeret, tilsette
flere personer med
nedsatt funksjons-
evne og forlenge
yrkesaktiviteten til
sine seniorer.

Trinn 2: Fastsett egne mal

Etter at arbeidsgiver og tilsatte har signert IA-avtalen, skal det
fastsettes lokale resultat- og aktivitetsmal som stotter opp under
de sentrale IA-malene. Hvordan setter man seg mal?

Disse malene skal utformes slik at

de lgser virksomhetens spesielle ut-
fordringer, slik de kom fram i analysen
under trinn 1.

Sykefravaeret varierer en god

del mellom virksomhetene i statlige
sektor. Mélet i den sentrale avtalen er
en reduksjon med 20 prosent i forhold
til nivéet andre kvartal 2001. | statlig
sektor var sykefraveeret da 5 prosent,
noe som betyr at statlig sektor som
helhet ber ha rundt 4 prosent for &

na delmalet. Alle virksomhetene skal
tallfeste mal for reduksjon av sitt syke-
fraveer. Disse lokale malene ma vaere
realistiske og forankret i virksomheten.

De sentrale partene har forelgpig valgt
ikke & tallfeste hvor mye sysselsett-
ingen av personer med redusert
funksjonsevne skal gke (delmél 2). Det
er for & unngéa en kvotetenking eller a
etablere en oppfatning om at det er en
form for veldedighet & gi personer med

redusert funksjonsevne arbeid. Partene
legger vekt pa at arbeidsgiverne i staten
ma vurdere sgkere med redusert funk-
sjonsevne ut fra kvalifikasjonsprinsippet
| staten: deres kompetanse, personlige
egnethet og jobberfaring.

Virksomhetene skal vaere aktive for

a fa spkere med redusert funksjons-
evne. NAV, interesseorganisasjonene og
egne jobbportaler for jobbsokere med
redusert funksjonsevne er noen av
virkemidlene for & fa tak i kompetanse
og arbeidskraft. Virksomhetene opp-
fordres til & revidere og fornye sine
tilsettingsprosedyrer. Virksomheten
skal — ut fra sine forutsetninger og
muligheter — sette aktivitetsmal for
hvordan virksomheten kan stille
kompetanse, arbeids- og tiltaksplasser
til radighet slik at personer som NAV
har avklart kan fa utprevd sin arbeids-
evne i det ordingere arbeidslivet.



Det tredje delméalet er & oke
yrkesaktiviteten etter fylte 50
ar med seks maneder. Pa dette
omrédet er det klart gnskelig

og mulig & sette mer ambisiose
lokale mal. For den enkelte
virksomhet henspeiler dette
delmélet ferst og fremst pa at
virksomheten skal legge til rette

for at flere kan st lenger i arbeid.
Slike tiltak er ledd i en livsfase-
orientert personalpolitikk, og ber
innga i det systematiske HMS-
arbeidet og organiseres slik at
virksomheten ndr mélet. Statlige
virksomheter har allerede gjort en
god innsats som de oppfordres
til & viderefore.

STATENS VEGVESEN REKRUTTERER BREDT

- SETTER EGNE MAL

Statens vegvesen utmerker seg med systematisk arbeid

for rekruttering av mennesker med innvandrerbakgrunn og
mennesker med nedsatt funksjonsevne. Blant annet har
vegdirekter Terje Moe Gustavsen skrevet breyv til kandidater og
bedt dem soke stilling der. Dette gir resultater. | Handlings-
programmet (2010 — 2013 (2019)) definerte etaten et mal om
at "minst fem prosent av alle nytilsatte skal veere personer med
nedsatt funksjonsevne og/eller personer med innvandrerbak-
grunn”. Resultatene viser at denne malsettingen ble oppnadd

i 2010, da over syv prosent av nytilsettingene i etaten var fra
disse to malgruppene. | faktiske tall innebserer det at av totalt
759 tilsettinger, hadde 57 tilsatte enten nedsatt funksjonsevne
eller innvandrerbakgrunn. Dessuten publiserer Statens vegvesen
de fleste av sine ledige stillinger pa jobbressurs.no, som driftes

av Unge Funksjonshemmede.



Visste du forskning
fra Stami viser at
arbeidsmiljget kan
forklare opp til

40 % av syke-
fravaeret?

Det er et mal at
mangfold blir det
vanlige ved de
fleste arbeidsplass-
er, og ikke noe som
virker fremmed pa
den enkelte.

Trinn 3: Oppna enighet om tiltak og aktiviteter

Denne fasen handler om & formulere og bli enige om gode tiltak og
aktiviteter som skal gjennomfgres i virksomheten for & oppna malene som
er satt. Virksomhetene i staten har en rekke virkemidler for & n4 malene

i avtalen. Noen er gitt gjennom sentrale lover, avtaler og palegg som er
verktoy for & fa realisert en personalpolitikk for hele staten.
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Mange tiltak er forsakt pa forskjellige steder og
nivaer, og en uttemmende liste over |A-tiltak finnes

ikke. Men nedenstaende liste kan vaere en hjelp nar

man skal bestemmme hva som skal gjeres. Husk at
et tiltak med suksess ett sted ikke nedvendigvis gir
suksess et annet sted. Det er fordi tiltakene alltid
finner sted i en sammenheng, og denne sammen-
hengen vil variere fra sted til sted.

Det & skape balanse mellom arbeid og fritid er
vesentlig for trivselen til medarbeiderne. Derfor er
det viktig med overordnet fokus pa elementer som:

¢ Vekst giennom menneskelige ressurser

¢ At den enkelte har medinnflytelse og med-
bestemmelse pa arbeidstid og -sted

e Sunnhet, trivsel og velveere pa arbeidsstedet

e Karrieremuligheter

e Sosial ansvarlighet

¢ God tilrettelegging av arbeidsplassen

e Kompetanseutvikling

¢ At arbeidstakeren foler seg verdsatt og attraktiv
I arbeidsmarkedet

¢ |ivslang leering

¢ Trygge arbeidsforhold

Konkrete tiltak pa arbeidsplassen som mange
steder har hatt god effekt:

|IA-seminar for alle tilsatte

Felles oppleering i avtaleverket

Felles arbeidsmiljgoppleering
Arbeidsmiljgkartlegging med oppfelging
Samarbeid om utforming av en omforent
personalpolitikk

Gjennomfering av meningsfylte medarbeider-
samtaler

Livsfasetilpassede tiltak

Trening i arbeidstiden

Seniordager

Aktiv oppseking av kandidater med redusert
funksjonsevne (eks. FFO)

¢ Tilrettelegging av sosiale arenaer for de ansatte
som:

- Turdag

- Skidag

- Fellestrim

- Revy

- Rebuslop

- Quiz

- Kor

- Bedriftsidrettslag

- Felles fagseminar



Har din virksom-
het et ordentlig
IA-dokument?
Det anbefales at
alle virksomheter
utarbeider et
dokument med
overordnede
mal, virkemidler
og tiltak pa den
enkelte arbeids-
plass. Slik vet
alle ansatte

hvor de skal lete
nar IA-aktuelle
saker kommer,
og ledelse, verne-
ombud og tillits-
valgte far en felles
referanseramme
nar IA-arbeidet
skal utgves i
praksis.

Mange arbeids-
givere oppgir at de
ikke far sgknader
fra personer med

redusert funksjons-

evne eller med
innvandrerbak-
grunn. Kanskje
mulige sgkere
som er i en slik
situasjon har
darlige erfaringer
med a gi slike
opplysninger?
Hva kan vi gjgre
for & unnga at var
virksomhet skal gi
dem enda flere
darlige erfaringer?

Rekrutteringsprosessen er viktig for & realisere
deler av delmal 2.

Partene har mulighet for & sikre at rekrutteringen
bidrar til & realisere malene om mangfold og
inkludering giennom hele prosessen:

Utforming av kravspesifikasjonen for en ledig stilling
Utformingen av stillingsannonser

Utvelgelsen av sgkere til intervju

Intervjuet

Innstillingen

Tilsettingen

Noen viktige kontrollsparsmal kan veere:

Kjenner vi faringene i det sentrale lov- og
avtaleverket som skal sikre likebehandling og

bidra til at staten unngéar diskriminering, og er de
implementert hos 0ss??

Innkaller vi sgkere med innvandrerbakgrunn

til jobbintervju?

Utformer vi vare stillingsannonser pa en slik méate
at de ikke diskriminerer? Formuleringer som kan se
helt naytrale ut kan i praksis virke diskriminerende.
Er vi tydelige nok pa at vi oppfordrer alle til & soke
ledige stillinger og at vi tilpasser arbeidsplassen for
dem som trenger det?

2 Disse faringene omtales naermere i kapittel 4



e Kan var virksomhet vasre mer offensiv for a fa
sokere med redusert funksjonsevne til & soke
ledige stillinger?

Vi vet at sjansen for a bli innkalt til jobbintervju,
ogsa i staten, synker drastisk for en kvalifisert
soker som er blind eller sitter i rullestol®. Det er
ogsa for mange historier om at jobbsgkere med
utenlandskklingende navn ferst blir innkalt til jobb-
intervju eller far en jobb nar de seker under et
norskklingende navn eller anonymt®.

Ledelsen har det overordnede ansvaret for at
rekrutteringsprosessene i statlige virksomheter
forlgper pa en riktig mate, men ogsa tillitsvalgte
0g ansatte har et medansvar.

| staten skal stillinger besettes pa bakgrunn av
kvalifikasjonsprinsippet, det vil si at den best
kvalifiserte saoker skal tilsettes. Nar den best
kvalifiserte sgker har nedsatt arbeidsevne og ikke
kan jobbe 100 %, ma virksomheten vurdere om
en person som nettopp har de kvalifikasjoner
virksomheten gnsker seg og trenger, likevel kan
fylle stillingen selv om vedkommende ikke kan
yte 100 %.

Diskriminerings- og tilgjenglighetsloven kan
palegge individuelt tilretteleggingsansvar dersom
dette ikke vil vaere urimelig.

Dersom det blant kvalifiserte sgkere til en stilling er noen som oppgir & ha nedsatt
funksjonsevne, skal det alltid innkalles minst en slik sgker til konferanse for det gis
innstilling. Lovverket 8pner ogsa for at statlige arbeidsgivere kan tilsette en seker med
nedsatt funksjonsevne, dersom sgkeren har tilnaermet likverdige kvalifikasjoner.

8 Kristian Rose Trondstad: Mangfold og likestilling i arbeidslivet, Fafo 2010 s 45

4 Bl.a. fra forsgk i Griinerlgkka bydel i Oslo 2008-2010



Trinn 4: Forankre IA-arbeidet i virksomhetens systematiske HMS-arbeid og
etablere rutiner som holder IA-arbeidet vitalt

Nar man er enige om mal, aktiviteter og tiltak ma disse forankres i vanlige HMS-prosedyrer

pa arbeidsplassen.

Den lokale personalpolitikken er
et viktig redskap virksomhetene har
for & na IA-malene. Hovedavtalen i
staten palegger virksomhetene &
ha en lokal tilpasningsavtale
som bl.a. skal bidra til sikre like-
stilling og mangfold. Utformingen
av og praktiseringen av den lokale
tilpasningsavtalen blir derfor en
sentral del av personalpolitikken og
er begge parters ansvar.

Minst to ganger i aret skal

verneombud, tillitsvalgte og
ledelsen motes for & drofte
IA-arbeidet i virksomheten.

Disse matene er sentrale og
forpliktende. Grunnlaget for et
levende |A-arbeid legges her.

Alle partene ma delta aktivt ved a
evaluere og revurdere de tiltakene
som er gjort.

SLIK HAR DENNE PROSESSEN FOREGATT | ET AV
DEPARTEMENTENE:

Nar det gjelder forankring har vi hatt en arbeidsgruppe
som har utarbeidet forslag til mal og tiltak. Denne gruppa
har bestatt av tre ledere fra ulike niva, en representant fra
de tillitsvalgte og en representant fra vernetjenesten/AMU,
var kontaktperson i arbeidslivssenteret samt organisasjons-
psykolog i BHT.

Det ferdige utkastet ble presentert samlet pa nett for AMU

og Samarbeidsutvalget som kom med endringsforslag/
presiseringer og deretter tilrddde dette overfor departements-
raden.

Departementsraden forankret saken i lederkollegiet og
deretter ble mal og handlingsplan vedtatt.

Denne samhandlingsmodellen har vi brukt i ulike sammen-
henger ogséa utenom IA, f.eks. HMS-systemet vart. Snart
skal vi ha vart forste IA- mate mellom ledelse og tillitsvalgte/
vernetjeneste, jf avtalen, og da star oppleering samt drofting
av samarbeidsmodellen pa agendaen.



Sentrale sparsmal kan veere:

¢ Har vi et godt nok overordnet
|A-dokument?

e Beskriver IA-dokumentet mal
og virkemidler hos 0ss?

¢ Er |A-arbeidet godt forankret
i de vanlige HMS-rutinene og
hos alle ansatte?

e Virker tiltakene slik vi ansker?
Hvordan vet vi dette?

¢ Oppleves IA-arbeidet positivt?

e Oppnar vi gnsket resultat?

Av og til er det vanskelig...
HMS-arbeid og IA-arbeid kan
veere vanskelig. Man kan ha gode
hensikter og gjer "riktige” ting
uten & komme naermere malene.
Det kan veere demotiverende og
frustrerende. Kanskje gir man
opp. Tenker at man har gjort sitt.
Det kan kanskje veere en trost

at alle som har jobbet og lyktes
med IA-arbeidet har mgtt mot-
stand. Tips: legg det bort noen
uker. Ta tak igjen. Se sakene med
nye gyne. Du er ikke alene om
ansvaret!




Dette eksempelet fra idebanken.org om Skatt Midt-Norge viser at IA-avtalen kan veere en vinn-vinn-
situasjon der arbeidstaker, arbeidsgiver og samfunnet alle er vinnere hvis malene blir nadd.

Hos Skatt Midt-Norge gikk
sykefraveeret i 2010 ned fra
8,4 % til 6,5 %. Et helt spesielt
partsamarbeid er deres
suksessoppskrift.

Etter en lang periode med hoyt
sykefraveer var tiden moden for
forandringer.

Vi matte gjgre noe. Vi matte
prgve a fa flere tilbake pa jobb,
sier regionsdirektgr i Skatt Midt-
Norge, Trude Vollheim Webb.

Virksomhetsteam

Et grep som ble gjort var at

de i forbindelse med at de
skrev under en ny |A-avtale,
opprettet et bredt sammensatt
virksomhetsteam med deltakelse
fra ledelsen, hovedverneombud,
HMS-radgiver og tillitsvalgte.

| tillegg bidrar radgivere fra
bedriftshelsetjenesten og NAV
Arbeidslivssenter.

Teamet mates fire ganger i

aret og legger de overordnete
planene for IA-arbeidet. Det
praktiske IA-arbeidet styres etter
beslutningene som virksomhets-
teamet har kommet fram til.

"Det har fra forste stund veert
et godt samarbeid oss imellom.
NAV, leder, tillitsvalgte, verne-
ombud og HMS bidrar alle. Vi
drar i samme retning og leerer
av hverandre”, sier hovedverne-
ombud Hanne Svegard.

NAV-tilstedevaerelse

Et annet konkret tiltak er at en
representant for NAV Midtbyen
har en kontordag i maneden i
Skatt Midt-Norges lokaler i
Trondheim. Her kan ledere og
andre diskutere konkrete saker
og holde dialogmater. "NAV har
satset pa Skatt Midt-Norge, og
Skatt Midt-Norge har satset pa
NAV. | samarbeid har vi lykkes
godt med kompetanseheving
blant ledere og skapt okt fokus
pa tilrettelegging, oppleering og
bevisstgjering rundt inkluderende
arbeidsliv i bedriften”, sier rad-
giver i NAV Arbeidslivssenter
Hege Nilsen.

Hyppige moter

Hyppige meter, bade formelle og
uformelle er et annet grep som
styrker og opprettholder det gode
samarbeidet i virksomheten.
HMS-radgiver og |A-kontakt Eli
Karin Johansen roser direkteren

for hennes engasjement i IA-
arbeidet.

Vellykket samarbeid

Selv om virksomheten er slanket
har produksjonen og resultatene
i Skatt Midt-Norge gatt opp. |
tilegg har sykefraveeret gatt ned.
Virksomheten har hatt suksess
med et neert samarbeid som

i stor grad setter sgkelyset pa
enkeltmennesket.

”Jeg tror alle mennesker har

en iboende lyst til & jobbe og
produsere. Dette er sveert viktig
for meg og noe jeg engasjerer
meg sterkt i & imegtekomme hos
0ss. Gjennom |A-avtalen og
aktivitetene som virksomhets-
teamet har satt i gang har flere
fatt denne muligheten, ogsa de
som i perioder sliter med helsen.
Godt partnersamarbeid, felles
malsettinger og gode hjelpere i
NAV og bedriftshelsetjenesten
har bidratt til dette”, sier regions-
direktor Vollheim Webb.

Henning Meyer Petersen i
www.idebanken.org



PARTENES ROLLER OG FORPLIKTELSER

Staten har ambisjoner som arbeidsgiver
Staten har store ambisjoner pa dette omradet,
bade som part i IA-avtalen og som arbeidsgiver
med ca 147 000 tilsatte. Oppfelgingen av tidligere
IA-avtaler har ikke veert god nok. Derfor er det
viktig at alle parter i IA-arbeidet kjenner sine roller
0g tar ansvar.

Fornyings-, administrasjons- og kirke-
departementet (FAD) har sendt ut en fellesfaring
der alle statlige virksomheter bes redegjere for
aktivitets- og resultatmal, samt maloppnaelsen,
i sine arsrapporter for 20115,

Lederansvar, medbestemmelse og
medyvirkning

Samtidig som den nye IA-avtalen understreker at
det er nadvendig med en solid ledelsesforankring

i virksomhetene, legger den nd ogsa mer vekt pa
de tillitsvalgte og deres medbestemmelse. | avtale-
teksten star det at "gode resultater krever et sterkt
ledelsesengasjement og et systematisk samarbeid
med tillitsvalgte og vernetjenesten”.

Medbestemmelse og medvirkning er viktig for
virksomhetene i staten. Fornyings-, administras-
jons- og kirkedepartementet (FAD) som sentral
arbeidsgiver og hovedsammenslutningene for de
tilsatte vil sammen vasre padrivere i prosessen

pa sentralt niva, men avtalen gjor det tydelig at
malene bare kan nas i virksomhetene. Dette legger
et stort ansvar pa den lokale ledelsen, de tillits-
valgte og alle ansatte.

5 Rundskriv 5/2010 fra FAD

Arbeidsgivers rolle

Arbeidsgiver har et seerlig ansvar for opp-
folgingen av IA-avtalen og arbeidet for & na
malet om mangfold i staten og i virksomhetene.
Erfaringene fra tidligere perioder med |A-avtaler
tilsier at en god forankring av arbeidet i ledelsen
er nedvendig for & f& systematisk oppfalging og
konkrete resultater. God forankring bare i personal-
0g administrasjonsavdelinger og innsats fra
ildsjeler er viktig, men det har vist seg at det ikke
er tilstrekkelig.

Tillitsvalgtes rolle

Medbestemmelsesordningen i Hovedavtalen

og de tillitsvalgtes rolle i IA-avtalen palegger de
tillitsvalgte et ansvar for & bidra til & implementere
og folge opp IA-avtalens mal. For & sikre at IA-
arbeidet lykkes, er tillitsvalgte inkludert og forpliktet
til & delta og bidra aktivt i prosessen.

Vernetjenesten

Det folger av arbeidsmiljglovens regler og IA-
avtalen at verneombudet og Arbeidsmiljoutvalget
(AMU) har sentrale roller i arbeidet med et
inkluderende arbeidsliv.

Tilsatte

Arbeidstakerne skal delta aktivt i arbeidet med
HMS og IA lokalt. De skal opplyse om eget syke-
fraveer har sammenheng med arbeidssituasjonen
og veere med i 8 utarbeide oppfelgingsplan og
tiltak ved eget sykefraveer.

6 "Resultatene av et godt IA-arbeid skapes i den enkelte virksomhet” (IA-avtalen side 2)



HER FINNER DU KONKRET OG GOD VEILEDNING | IA-RELATERTE SPGRSMAL.
DISSE BOR ALLE MED OPPFQLGINGSANSVAR KJENNE TIL!

Om IA-arbeid generelt: www.idebanken.org

Om sykefraveersarbeid og — regler (felles brosjyrer fra partene finnes pa Arbeidsdepartementets
hjemmesider): http://www.regjeringen.no/nb/dep/ad/tema/velferdspolitikk/inkluderende_ar-
beidsliv/nye-sykefravarsregler-1-juli.html?id=650138

Om aktivitets- og rapporteringsplikten pa bakgrunn av likestillings- og diskrimineringsloven (veiledn-
ingshefte fra FAD og BLD): http://www.regjeringen.no/nb/dep/fad/dok/veiledninger_og_bros-
jyrer/2010/likestillingsredegjorelser.html?id=625220

Om oppfelging av sykmeldte (brosjyre fra Idebanken.org): http://www.idebanken.org/Ajaxsider/
showListBox/_attachment/2655467?_ts=130e0af9f80&download=true

Om aktiv seniorpolitikk og metodikk ved utarbeidelse og giennomfering av IA-tiltak, se Senter for
seniorpolitikks forslag til modell pa: www.seniorpolitikk.no

Om delmal 2 og rekruttering av mennesker med nedsatt funksjonsevne (Brosjyren "Overser du
kompetanse?”): http://www.regjeringen.no/upload/FAD/Vedlegg/Lonns-%200g%20person-
alpolitikk/IA/Overser_du_kompetanse.pdf

Om tall og statistikk for IA-méalene (ADs hjemmesider): http://www.regjeringen.no/nb/dep/ad/
tema/velferdspolitikk/inkluderende_arbeidsliv.html?id=947

Om IA-arbeidet i staten (FADs hjiemmesider): http://www.regjeringen.no/nb/dep/fad/tema/
lonns-_og_personalpolitikk/ia_staten.html?id=605556

Kvalitetskommuneprogrammet/KS’ ti punkter for et redusert fraveer: http://www.regjeringen.no/
upload/KRD/Kampanjer/kvalitetskommuner/Sykefravaerskonferansene%202010/tipunkt-
flyer_innside.pdf

Spekters |A-veileder: http://www.spekter.no/stream_file.asp?iEntityld=5688






Kapittel 3

Hovedavtalen i staten (HA)

HA § 1, formélsparagrafen er
sentral for medbestemmelse |
staten og en viktig forutsetning
for godt samarbeid.

HA § 11,12 0g 13 er
konkrete paragrafer for med-
bestemmelse.

HA kapittel 6 beskriver inn-
faring av personalpolitikk i virk-
somhetene.

HA § 19 hjemler opprettelse av
personalpolitikk i samarbeid med
de tillitsvalgte

HA § 20 palegger arbeidsgiver
a innkalle underrepresenterte
grupper til intervju.

HA § 25 palegger partene blant
annet & drofte tiltak for tilrette-
legging for arbeidstakere med
redusert arbeids- og funksjons-
evne.

Tjenestemannsloven (TJML)

Kapittel 1 i TUML omhandler
tilsetting i staten.

Forskriften til tjenestemanns-
loven

§ 9 gir sokere med redusert
funksjonsevne en sterkere
stilling i rekrutteringsprosessen.

| PM nr. 2010-08 fra FAD
Inkluderende arbeidsliv, HMS-
arbeid og mangfold i staten,
omtales omrader og regelverk
som kan veere avgjerende for at
statlige virksomheter skal lykkes
i sitt arbeide med & skape en
inkluderende arbeidsplass.

Arbeidsmiljgloven (AML)

§ 1-1: arbeidsgiver og
arbeidstakere i virksomhetene
skal ivareta og utvikle arbeids-
miljget i samarbeid med
arbeidslivets parter.

§ 2-3: arbeidstakerne har en
medvirkningsplikt i arbeidet med
a utforme og gjennomfore det
systematiske HMS-arbeidet.

§ 3-1 palegger arbeidsgiverne
a giennomfore systematisk
helse-, miljo- og sikkerhets-
arbeid i virksomheten.

§ 4 hjemler krav til arbeids-
miljoet.

§ 7-1 i loven fastslar at virksom-
hetene skal ha et arbeids-
milioutvalg (AMU) med repre-
sentanter fra ledelsen og tilsatte.
Oppgaven er & virke for gjen-
nomfering av et fullt forsvarlig
arbeidsmilje i virksomheten.
AMU skal delta i planleggingen
av verne- og miljgarbeid og noye
folge utvikiingen i spersmal som



angéar arbeidstakernes sikkerhet,
helse og velferd.

Arbeidsmiljoutvalget (AMU)
har selvstendig ansvar for a fa
resultater i forhold til delmal 2.

| AML § 7-2 punkt 3 blir AMU
péalagt & behandle sparsmal om
arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne.

§ 13-1 i AML forbyr diskrim-
inering pa grunnlag av etnisitet,
nasjonal opprinnelse, avstam-
ning, hudfarge, sprak, religion
og livssyn.

Lov om forbud mot diskrimin-
ering pa grunn av etnisitet,
religion mv. (diskriminerings-
loven) § 1 fastslar at forméalet
med loven er “a fremme like-
stilling, sikre muligheter og ret-
tigheter og hindre diskriminering
pa grunn av etnisitet, nasjonal
opprinnelse, avstamning, hud-
farge, sprak, religion og livssyn”.

Lov om forbud mot diskriminer-
ing pa grunn av nedsatt funks-
jonsevne (diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven)

§ 1 fastslar at formélet med
loven "er & fremme likestilling og
likeverd, sikre like muligheter og
rettigheter for samfunns-

" Lenke til veileder

deltakelse for alle, uavhengig
av funksjonsevne, og hindre
diskriminering pa& grunn av ned-
satt funksjonsevne”.

§ 4 definerer direkte diskrimin-
ering som at en handling eller
unnlatelse har som formal eller
virkning at personer som skal
beskyttes av de to lovene blir
behandlet darligere enn andre
ville bli behandlet i tilsvarende
situasjon. Med indirekte dis-
kriminering menes enhver tilsyne-
latende noytral bestermelse,
betingelse, praksis, handling

eller unnlatelse som ferer til at
personer som skal beskyttes av
lovene, stilles darligere enn andre.

Bade diskrimineringsloven

(i § 3a) og diskriminerings- og
tilgjengelighetsloven (i § 3) har
bestemmelser om arbeidgivernes
aktivitets- og rapporteringsplikt.
Offentlige myndigheter skal bade
rapportere om status og utvikling
pa omradene som er omtalt i
lovene og de skal arbeide

aktivt, malrettet og planmessig
for & fremme formalene i de to
lovene. Det er laget en veileder
om hvordan denne aktivitets-
plikten skal praktiseres’.

Aktivitetsplikten omfatter blant
annet tiltak for & sikre en rett-
ferdig rekruttering, saklig basert
fastsettelse av lonns- og
arbeidsvilkar, rettferdig forfrem-
melse, like utviklingsmuligheter
og tiltak for & beskytte tilsatte
mot trakassering.

§§ 6 i begge lovene fastslar

at bade direkte og indirekte
diskriminering pa grunn av de
diskrimineringsgrunnlagene
som er dekket av de to lovene,
er forbudt.

Diskriminerings- og tilgjenge-
lighetslovens § 12 bestemmer
at arbeidsgiver har plikt til &
gjere individuell tilrettelegging
av arbeidsplass og arbeids-
oppgaver for & sikre at en
arbeidstaker eller arbeidssoker
med nedsatt funksjonsevne
kan f& eller beholde arbeid,
kan ha tilgang til oppleering og
annen kompetanseutvikling samt
kunne utfare og ha muligheter
til fremgang i arbeidet pa linje
med andre.



Notater
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