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Gode resultater tross tung start

ELEMARK:

Samtidig som Hjartdal kommune ble [A-virksomhet 1 2003, startet kommunen prosessen

med omorganisering og nedbemanning pd grunn av darlig gskonomi. Usikkerhet preget de

ansatte og sykefraveeret steg. | 2005 1a det totale sykefraveeret pd 13,3 prosent, 1 2006 ble

det redusert tl 9,5.
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Hjardal kommune
Manedens IA-virksomhet i KS

Hijartdal er en liten kommune i hjertet
av Telemark. Skog- og fjellandskap
preger den vakre kommunen som
bestar av de tre jordbruksbygdene
Hijartdal, Sauland og Tuddal med til
sammen 1600 innbyggere. Kom-
munen som har om lag 200 ansatte.

Ved nyttarstider 2006 restartet
kommunen i |A-arbeidet med prosjek-
tet «Arbeidstaker i sentrum» — sam-
spelet mellom den tilsette og leiaren.
Det var et samarbeidsprosjekt mellom
Hjartdal kommune, NAV Hjartdal Trygd
og NAV Arbeidslivssenter i Telemark,
med arbeidslivssenteret som motor i
arbeidet.

Neaerveer og trivsel
Malet for prosjektet var & skape et
godt og mer inkluderende arbeids-
miljg med vekt pa neerveer, dialog,
ledelse og godt samarbeid. Prosjektet
satt ikke maltall p4 nedgangen i
sykefraveeret, men regnet som sikkert
at prosjektarbeidet ville resultere
i redusert fraveer, mer naerveer og
trivsel pa arbeidsplassen.

| stedet for tall formulerte kom-
munen:«Hjartdal kommune gnsker at
alle ansatte skal trives med arbeidet
sitt og at de skal skanes mot fysiske
0g psykiske helseskader. Ansatte med
helseproblemer skal gis den statte og
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hjelp de trenger for at arbeidssitua-
sjonen skal veaere best mulig.»

Forebyggende arbeid

Parallelt med prosjektet rettet kom-
munen oppmerksomheten pa det
forebyggende arbeidet. En SWOT-
analyse ble gjennomfgrt. Det er en
analysemetode som avdekker svake
og sterke sider, muligheter og trusler
i arbeidsmiljget.

Utvalgte ledere, tillitsvalgte og
hovedverne-ombud ble spurt. Pa
bakgrunn av analysen laget kom-
munen en handlingsplan med seks
innsatsomrader:

e kompetanse i personalarbeid

¢ holdninger pé arbeidsplassen

e rutiner i personaloppfelging og
sykefraveersarbeid

e kommunikasjon pa arbeidsplassen

e |ederrollen

e arbeidsmiljg, faktorer som pavirker
fraveer og neerveer

God informasjonsflyt
Prosjektgruppen sjekket framdriften
og hjalp til med gjennomfgringen av
prosjektet. Der satt organisasjonssijef,
enhetsledere og tillitsvalgte i kom-
munen, to radgivere fra arbeidslivs-
senteret, NAV Arbeid og NAV Trygd.
Ved behov stilte kommunelegen og
bedriftshelsetjenesten.

Prosjektgruppen arrangerte
informasjonsmgter for alle enhetene i
kommunen, ikke bare i de to enhetene
hvor prosjektet ble gjennomfart. Det
gjorde at hele kommunen satte I1A-
arbeidet pa dagsorden og brukte
erfaringene fra prosjektet underveis.
Brosjyre om nye sykefravaersrutinene
ble laget og temadager for ledere i
kommunen ble arrangert.

Laeringsarena

En viktig leeringsarena for enhetsled-
erne i prosjektet var a delta i prosjekt-
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matene hvor de tok med seg proble-
matiske saker fra egen enhet. Med
samtykkeerklaering fra arbeidstakeren
det gjaldt, tok lederne opp vedkom-
mendes sykefraveersproblematikk
i dialog med lege, representanter
fra NAV, bedriftshelestjeneste og
kommune-administrasjonen.
Muligheter, begrensninger og
tiltak ble diskutert, enten vedkom-
mende var sykmeldt eller var i
faresonen og forebyggende tiltak
maétte settes inn. Lederne fikk
kunnskap om hvilke tiltak som finnes
og hva som oftest virker og ikke virker
— 0g ikke minst hvordan man skal
finne lgsninger lokalt i egen enhet.
Fordelen for legen var & bli kjent
med pasienten fra et annet stasted
og fa bedre kjennskap til ar-
beidsplassen. Den ansatte det gjaldt
var aldri med pa disse matene selv,
men hadde altsa samtykket i & bli tatt
opp som «sak».

Lagspill
— Resultatet er at veien til bade lege
og NAV er blitt kortere, vi vet at vi
spiller pa lag. Vi er blitt flinkere til &
kombinere tiltakene, gradert sykmeld-
ing, tilrettelegging og aktiv sykmeld-
ing. Bedriftshelsetjenesten er pa
banen og hjelper til med & kartlegge
arbeidsevne, funksjonsvurdering og
gjennomgang av situasjonen. NAV er
raskt ute med & avklare om attfering
er aktuell, og om den i tilfelle skal
vaere medisinsk eller yrkesrettet.
Arenamodellen er na i ferd med
& implementeres i alle enhetene
i kommunen, forteller Kristin Innvaer
Wale, organisasjonssjef, Bjarn
Rugas, kommunalsjef, Helen
Svartdal, NAV Hjartdal Trygd, Marit
Suhrke, kommunelege og Jan Terje
Nilssen, NAV Arbeidslivssenter
Telemark.
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Bedre arbeidsmiljo
og lavere sykefraveer

@kt trvsel, bedre arbeids-
miljg 0g lavere sykefraveer

er resultatet av prosjektet
«Arbeidstaker 1 sentrum»
—samspelet mellom den
tilsette og leiaren.

— Dette blir merarbeid! Jeg méa
innrgmme at det var min fegrste tanke
da jeg harte at sykehjemmet skulle
veere med i prosjektet, sier Gro
Bjegrndalen. Hun er enhetsleder

ved Hjartdal sjukeheim som har en
pleieavdeling med 45 ansatte og en
kjokken- og renholdsavdeling med
atte ansatte. Etter ett ar ser hun
resultater. Det har veert mye arbeid,

men hun mener det er verd innsatsen.

P& et sykehjem ma man akseptere at
det vil veere fraveer. Det er en mental
belastning & veere giver av omsorg
over lang tid. P& sykehjemmet er det
nesten bare kvinner, gjennomsnitts-
alderen er hay (46,5 ar), mange har
stor familie & ta seg av og det kan
bety & vaere i omsorgsrollen nesten
degnet rundt.

— Det merkes ikke bare fysisk, men
ogsa psykisk, sier Bjgrndalen.

Ny giv med arbeidstakeren

i sentrum

Hjartdal kommune ble |A-virksomhet
i 2003. De to farste arene skjedde det
lite pa IA-fronten. |A-rutinene ble
akseptert, men aldri implementert i
enhetene og de ble ikke fulgt opp.
Ved nyttarstider 2006 restartet
kommunen i |A-arbeidet med pros-
jektet «Arbeidstaker i sentrum» —
samspelet mellom den tilsette og
leiaren. Det var et samarbeidspros-
jekt mellom Hjartdal kommune, NAV
Hjartdal Trygd og NAV Arbeidslivs-
senter i Telemark, med arbeidslivs-
senteret som motor i arbeidet. To
enheter med hayt sykefraveer ble
trukket med i prosjektet, en skole og
Hjartdal sjukeheim, og fokuset ble
satt pa sykefraveersoppfalgingen.
Nettopp fordi kommunen hadde
knappe ressurser, ble det valgt
enheter hvor det var starst muligheter
for & oppna resultater.

Tett og godt samarbeid

i prosjektet

Ved Hjartdal sjukeheim hadde det i
lang tid veert hayt sykefraveer preget

av lange sykemeldingsperioder. | tett
samarbeidet med NAV Trygd gikk
Bjerndalen lgs pa a skaffe seg oversikt
over fraveeret. Kommunelegen, bedrift-
shelsetjenesten og NAV Arbeid bidro ved
behov i oppfelgingen. Samarbeidet
dreide seg om aktivitetskravet i de nye
reglene for sykefravaersoppfalging, bruk
av oppfglgingsrutiner, individuell opp-
falgingsplan, tilrettelegging pa ar-
beidsplassen og avklaring i forhold til
ekstern attfering (annet arbeid via NAV
Arbeid). Punkt én var likevel & ha god
dialog med sykmeldte.

Bjgrndalen har arbeidet ved syke-
hjemmet i mange ar og kjenner medar-
beiderne sine godt.

- Det var uvant for mange a bli sa tett
fulgt opp ved sykdom, noen lurte pa om
jeg ikke stolte pa dem lenger. Jeg syntes
til tider det var vanskelig & veere en
profesjonell leder og arbeidsgiver. Afa
hjelp fra prosjektgruppa i enkeltsaker var
viktig, men for meg var det nesten like
viktig & fa stette i lederrollen, sier Bjarn-
dalen.

Forebyggende arbeid

Parallelt med prosjektet rettet kommunen
oppmerksomheten pa det forebyggende
arbeidet. En SWOT-analyse ble gjennom-
fort. Det er en analysemetode som
avdekker svake og sterke sider, mulig-
heter og trusler i arbeidsmiljget. Utvalgte
ledere, tillitsvalgte og hovedverneombud
ble spurt. P4 bakgrunn av analysen laget
kommunen en handlingsplan.

Klare og tydelige roller
Verken Bjgrndalen eller de ansatte var
forngyde med arbeidsmiljget. Mobbing,
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sladder og bakvaskelser forekom og
det var mye a ta tak i.

— Vi begynte fra bunnen av med
holdningsskapende arbeid ut fra
spgrsmalsstillingen «hvordan liker
du selv & bli behandlet». Ideene fra
«myndiggjorte medarbeidere» har
kommet godt med og alt i alt er resul-
tatet at de ansatte tar mer ansvar selv
og ter & ta opp saker som ikke fungerer,
sier hun.

Gjennom & etablere fagsykepleier-
stillinger med ansvar for pasientene,
har Bjerndalen fatt mer tid til & ta seg
av personalansvaret og vaere en mer
tydelig og synlig leder. Sammen med
fagsykepleierne har hun etablert mer
effektive og forutsigbare systemer for
pleien. Det handler blant annet om
gruppeinndeling av pasientene og
enklere dokumentasjon med sykepleier-
journal pa data. De ansatte har fatt
datakurs og blir oppdatert i ny program-
vare.

— Elektronisk journal ferte farst til mye
ekstra stress fordi mange var uvant med

a bruke data. Etter hvert har det lettet
arbeidssituasjonen, sier Bjgrndalen.

Respekt og apenhet

Bjerg Inger Flatland er fagsykepleier og
tillitsvalgt for sykepleierne. Hun mener
de ansatte gjennom prosjektarbeidet
har fatt mer respekt for hverandre.

— Vi ser hverandres menneskelige
egenskaper, faglige kompetanse og
er stolte over den jobben vi far til i
fellesskap. Vi deler kunnskap, bade
faglig og det som skjer rundt oss.
Apenheten er mye starre enn for. Vi tar
individuelle hensyn, og selv om vi ikke
har en formell gnsketurnus, har vi i
praksis det, sier Flatland.

Bjerndalen legger til: — En ting er den
naturlige slitasjen som felger av arbei-
det, men arbeidsmiljget skal ikke veere
arsaken. | dag har vi et reelt sykefraveer.
Ikke alle klarer & veere i hundre prosent
jobb, det har dialogen med dem det
gjelder avklart. Flere tidligere langtids-
sykmeldte har gatt ut i delvis jobb/trygd.
Det har fart til en bedre livssituasjon hvor

Suksessfaktorer

 Kontinuerlig fokus pa IA

* Arena for sykefraveersarbeid
gjennom prosjektet Ar-
beidstaker i sentrum

* Lagspill og samarbeid med
NAV, BHT og kommunelege

seg

Telefon NAV NDU: 21 07 10 00
Internett www.idebanken.org
E-post post@idebanken.org

¢ Prosjektet i seg selv og infor-
masjonsarbeidet det forte med

Besgoksadresse
NAV NDU
Sannergata 2, Oslo

e Omorganisering og delegering
av oppgaver for & gi lederne
mer tid til personaloppfelging

Postadresse

* Gode oppfelgingsrutiner
¢ Neerhet og medmenneske-
lighet i oppfelgingen

man er kommet ut av den haplase
runddansen med maksimalt sykefravaer
og tre maneder pé arbeid og maks
fraveer igjen.

Det har ogsa veert lokale omplasser-
inger fra sykehjemmet til hjemmesyke-
pleien eller til omsorgsboligene for
psykisk utviklingshemmede.

Best i klassen

Hilde Dahl, leder Kjgkken- og renhold-
savdelingen, har ikke hatt sykefraveer
i sin avdeling siden september. Hun
mener at alle ansatte skal mestre alle
typer arbeid i avdelingen, det betyr at
blant annet at alle ma fa oppleering i
nye maskiner.

— Alle far veere med & bestemme
hvordan vi skal organisere arbeidet,
og det har resultert i stor variasjon i
arbeidet for den enkelte. Medarbeiderne
er flinke til & si fra nar en begynnende
slitasje melder seg og ofte er det enkle
grep som skal til for & tilrettelegge
arbeidet, mener Dahl.

NAV Idébanken — inkluderende arbeidsliv
Postboks 5200 Nydalen, 0426 Oslo
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I Idébanken finner du gode eksempler fra bedrifter og virksomheter som har lykkes med & fa ned sykefraveeret, har tilsatt arbeidstakere med redusert funksjonsevne,
har tiltak som gjer at ansatte over 62 ar velger a fortsette i arbeid. [débanken formidler ogsa resultater fra forsgksvirksomhet og forskningsprosijekter fra arbeidslivet.



