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PS 8/21 Referatsaker



Vedlegg A

arbeidstid, arbeidsmengde)

2. Kompetanse/opplaering

(nyansatt, kurs, kompetanseheving, studie,
karriere)

3. Informasjon

(mengde, tidsriktig, synlighet)

4. Samarbeid

(forhold leder - tillitsvalgte/ verneombud,
medbestemmelse, respekt, toleranse, omsorg,
samhold, tilhgrighet, aksept, mobbing,
delegasjon, deltagelse)

5. Arbeidsmilje

(generelt arbeidsmilje, bedriftskultur,
holdning, )
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(lamper, vinduer, lysstyrke, utsyn, innsyn

8. Inneklima

(temperatur, luftkvalitet, ventilasjon

9. Stey

(niv4, kilder, demping)

10. Farer ved arbeidsplassen

(farlige arbeidsforhold, fallskaderkuttskader,
ayeskaderetc)

11. Spise- og saniterforhold

(spiseplass, hvileomréde, saniteromride, ren
og skittent omrade)

{

| B. Tema fysiske forhold
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C. Tema lokaler og utstyr

12. Arbeidslokaler

(generell plass, utforming, innredning,
korridorer, trapper, kantine, adkomst for
funksjonshemmende, toaletter, garderober,
13. Arealer tilknyttet lokalene

(uteareal, sittegrupper, plener, friareal,
lekeomréder, lekeapparat

14. Utstyr/hjelpemidler

Hjelpemidler til & utfare arbeidet

15. Orden, ryddighet og renhold

(stev, maskinplassering, utstyr, papirer etc)
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16. Elektriske anlegg og utstyr




(bruk av autoriserte installaterer, ettersyn og
vedlikehold, merking av fareomrider,
elprodukter godkjent av offentlig myndighet)
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vedlikehold av utstyr

D. Tema kjemiske forhold 5 5
17. Kjemisk helsefare op pbe»&-«""—-o foslorts - Vi px madSn

(bruk og behandling av kjemiske stoffer,
oppbevaringav kjemiske stoffer)
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E. Tema trusler og vold

18. Trusler

(Utsatte arbeidsplasserder trusler kan
forekomme fra kunderog brukere)
19. Vold

(fare fortrusler om vold eller voldshandlinger
fra kunder og brukere)

\led uwdegercnde goyentcr Uan dex
Lerekomme tmusles o5 vold . (U Wld
Hlwsopende orlbaid - Howrr WKors
Velledercn o5 N .

F. Tema forurensningsfare

20. Utslipp/forurensning
(utslippskontroll i falge gitte tillatelser,
opplering og beredskap til innsats etter
plutselig forurensning

21. Tilsyn/ettersyn

(ettersyn av renseinnretninger,
oljeoppsamlere etc.)

22. Spesialavfall

(behandling av spesialavfall)

-
o

- Her  beholdore FU Spesial ~

G. Tema produktansvar

23. Produktkontroll

(papasselighet ved innkjep, kan produktet
skade kunder, brukere eller egne ansatte,
problemer ved avfallsbehandling)

24, Produktmerking

(er produktet forskriftsmessig merket, ma det
gis advarslerved bruk av produktet)

.

H. Tema brannvern

25. Brannutstyr

(reyk- og brannvarslere, brannvemnutsyr,
slanger, utstyrskontroll, slukkeutstyr)
26. Brannrutiner

(instrukser ved brann, varsling,
remningsveier, opplering, avelser)
27.Brannfarlige varer
(oppbevaringog bruk)

28. Brannvernarbeid

(utferelse av varmt arbeid, opplering,
varsling, beredskap)
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I. Tema oppfelging av medarbeidere

29. Oppfelging av sykemeldte

(kontakt med sykemeldte, [A-avtalen,tiltak,
tilrettelegging)

30. Medarbeidersamtaler

(arlig samtale, utviklingsmal, stillingsprosent)
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Temaliste for vernerunder

Vedlegg A

Verneomride Dato

Tusthelst evd. | 22.10. 24

Skjemaet skal brukes under planlegging for 4 definere tema

Leder

wa@

%0 l§d5

Verneombud

Kook Molalse,

A. Tema arbeidssituasjon

1. Tjenesteproduksjon }.

(tempo, nayaktighet, kvalitet, tidsfrister,
arbeidstid, arbeidsmengde)

2. Kompetanse/opplzring

(nyansatt, kurs, kompetanseheving, studie,
karriere)

3. Informasjon

(mengde, tidsriktig, synlighet)

4. Samarbeid

(forhold leder - tillitsvalgte/ verneombud,
medbestemmelse, respekt, toleranse, omsorg,
samhold, titherighet, aksept, mobbing,
delegasjon, deltagelse)

5. Arbeidsmiljs

(generelt arbeidsmiljs, bedriftskultur,
holdning, )
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B. Tema fysiske forhold

6.Ergonomi " \ N |
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7. Belysning 4 Cle

(lamper, vinduer, lysstyrke, utsyn, innsyn

8. Inneklima 5 :
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(farlige arbeidsforhold, fallskader kuttskader, 1o) O K
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11. Spise- og sanitzerforhold

(spiseplass, hvileomride, sanitzromride, ren
og skittent omréde)
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C. Tema lokaler og utstyr

12. Arbeidslokaler

(generell plass, utforming, innredning,
korridorer, trapper, kantine, adkomst for
funksjonshemmende, toaletter, garderober,
13. Arealer tilknyttet lokalene

(uteareal, sittegrupper, plener, friareal,
lekeomrider, lekeapparat

14. Utstyr/hjelpemidler

Hjelpemidler til 4 utfare arbeidet

15. Orden, ryddighet og renhold

(stev, maskinplassering, utstyr, papirer etc)

16. Elektriske anlegg og utstyr
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(bruk av autoriserte installatarer, ettersyn og
vedlikehold, merking av fareomrader,
el.produkter godkjent av offentlig myndighet)
17. Ferstehjelpsutstyr

(tilpasset behov, bekjentgjoring, bruk og
vedlikehold av utstyr

0F

Ok

D. Tema kjemiske forhold

17. Kjemisk helsefare
(bruk og behandling av kjemiske stoffer,
oppbevaring av kjemiske stoffer)

Ok

E. Tema trusler og vold

18. Trusler

(Utsatte arbeidsplasser der trusler kan
forekomme fra kunder og brukere)

19. Vold

(fare for trusler om vold eller voldshandlinger
fra kunder og brukere)
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F. Tema forurensningsfare

20. Utslipp/forurensning
(utslippskontroll i folge gitte tillatelser,
opplering og beredskap til innsats etter
plutselig forurensning

21. Tilsyn/ettersyn

(ettersyn av renseinnretninger,
oljeoppsamlere etc.)

-22. Spesialavfall

(behandling av spesialavfall)
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G. Tema produktansvar

23. Produktkontroll

(papasselighet ved innkjep, kan produktet
skade kunder, brukere eller egne ansatte,
problemer ved avfallsbehandling)

24, Produktmerking

(er produktet forskriftsmessig merket, mé det
gis advarsler ved bruk av produktet)

OK

oL

H. Tema brannvern

25, Brannutstyr

(reyk- og brannvarslere, brannvernutsyr,
slanger, utstyrskontroll, slukkeutstyr)
26. Brannrutiner

(instrukser ved brann, varsling,
remningsveier, opplaring, svelser)
27. Brannfarlige varer
(oppbevaring og bruk)

28. Brannvernarbeid

(utferelse av varmt arbeid, opplaring,
varsling, beredskap)

OK
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I. Tema oppfelging av medarbeidere

29. Oppfelging av sykemeldte

(kontakt med sykemeldte, IA-avtalen, tiltak,
tilrettelegging)

30. Medarbeidersamtaler

(4rlig samtale, utviklingsmal, stillingsprosent)
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Vedlegg A

Temaliste for vernerunder |Yerneomride Dato
(BeeeaoNToreE( | da.0M- 2
Skjemaet skal brukes under planlegging for 8 definere tema
Leder <« .
GURO BolTASL-
Verneombud

SAnIV SING -

A. Tema arbeidssituasjon

1. Tjenesteproduksjon

(tempo, noyaktighet, kvalitet, tidsfrister,
arbeidstid, arbeidsmengde)

2. Kompetanse/oppleering

(nyansatt, kurs, kompetanseheving, studie,
karriere)

3. Informasjon

(mengde, tidsriktig, synlighet)

4. Samarbeid

(forhold leder - tillitsvalgte/ verneombud,
medbestemmelse, respekt, toleranse, omsorg,
samhold, tilherighet, aksept, mobbing,
delegasjon, deltagelse)

5. Arbeidsmilje

(generelt arbeidsmilje, bedriftskultur,
holdning, )

Le u<dka_3j

B. Tema fysiske forhold

6.Ergonomi

(belastning, arbeidsvariasjon,
dataarbeidsplasser)

7. Belysning

(lamper, vinduer, lysstyrke, utsyn, innsyn

8. Inneklima

(temperatur, luftkvalitet, ventilasjon

9. Stay

(niv4, kilder, demping)

10. Farer ved arbeidsplassen

(farlige arbeidsforhold, fallskader kuttskader,
oyeskader etc)

11. Spise- og sanitzerforhold

(spiseplass, hvileomrade, sanitzromride, ren
og skittent omrade)

¢ uzdbﬂj

C. Tema lokaler og utstyr

12. Arbeidslokaler

(generell plass, utforming, innredning,
korridorer, trapper, kantine, adkomst for
funksjonshemmende, toaletter, garderober,
13. Arealer tilknyttet lokalene

(uteareal, sittegrupper, plener, friareal,
lekeomréder, lekeapparat

14. Utstyr/hjelpemidler

Hjelpemidler til 4 utfere arbeidet

15. Orden, ryddighet og renhold

(stev, maskinplassering, utstyr, papirer etc)

16. Elektriske anlegg og utstyr




(bruk av autoriserte installaterer, ettersyn og
vedlikehold, merking av fareomrader,
el.produkter godkjent av offentlig myndighet)
17. Ferstehjelpsutstyr

(tilpasset behov, bekjentgjoring, bruk og
vedlikehold av utstyr

D. Tema kjemiske forhold

17. Kjemisk helsefare
(bruk og behandling av kjemiske stoffer,
oppbevaring av kjemiske stoffer)

Se U(&gﬁ

E. Tema trusler og vold

18. Trusler

(Utsatte arbeidsplasser der trusler kan
forekomme fra kunder og brukere)

19. Vold

(fare for trusler om vold eller voldshandlinger
fra kunder og brukerc)

F. Tema forurensningsfare

20. Utslipp/forurensning
(utslippskontroll i folge gitte tiliatelser,
opplering og beredskap til innsats etter
plutselig forurensning

21. Tilsyn/ettersyn

(ettersyn av renseinnretninger,
oljeoppsamlere etc.)

22. Spesialavfall

(behandling av spesialavfall)

St vedhegs

G. Tema produktansvar

23. Produktkontroll

(péapasselighet ved innkjep, kan produktet
skade kunder, brukere eller egne ansatte,
problemer ved avfallsbehandling)

24. Produktmerking

(er produktet forskriftsmessig merket, ma det
gis advarsler ved bruk av produktet)

Se U@{Leaj

H. Tema brannvern

25. Brannutstyr

(reyk- og brannvarslere, brannvernutsyr,
slanger, utstyrskontroll, slukkeutstyr)
26. Brannrutiner

(instrukser ved brann, varsling,
remningsveier, opplering, evelser)
27. Brannfarlige varer
(oppbevaring og bruk)

28. Brannvernarbeid

(utforelse av varmt arbeid, opplering,
varsling, beredskap)

SC V-(dl_gcj "7

I. Tema oppfslging av medarbeidere

29. Oppfelging av sykemeldte

(kontakt med sykemeldte, IA-avtalen, tiltak,
tilrettelegging)

30. Medarbeidersamtaler

(8rlig samtale, utviklingsmal, stillingsprosent)
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Temaliste for vernerunder

A.,

1. Arbeidsmengde er pa bristepunktet for helsesekretzerer bade fgr pandemien og spesielt na under
pandemien. Det erikke mulig 3 fa gjort unna arbeid i normal arbeidstid.

Ordinaer legekontordrift og legevaktsberedskap mtp akutte henvendelser pa dagtid gjgres i storgrad
av skranke.

2. M4 ha fast fast rutine pa kursingi ferstehjelp minst 3 ganger arlig.

3.

4, Ansatte pa legekontoret bgrha medbestemmelsefgrdet blir tatt politiske og administrative
beslutninger som gjelder legekontoret.

5. Veldig bra arbeidsmiljg.

B. Fysiske forhold
6. Hev og senk bord i skranken

Hev og senk bord til alle legekontor

Ergonomiske stoler m/korsryggstgtte og avlastende sittepute.
7.0K
8. Darlig ventilasjon og luftkvalitet

Dérlig solskjerming pa legekontorvendt mot vest
9. Ventilasjonsstgy palegekontorl
10. Skranke —~veggi skranke med elekstrisk rute.

Se anbefalingerforsikkerthet palegekontor lvh.no

11. Mangler ordentlig personaltoalett. Ikke tilfredstillende. Det erlytt og blir ogsa brukt av pasienter.

C: Lokaler og utstyr

12. Trangt for rullestoler  komme inn pd venterom, venterommet er lite, veldig lytt pa hele
legekontoret, bade skranke, legekontoroglab.

OBS! SE gjeldende lovverk m/tanke pa lydtetting og taushetsplikt

13. OK

14. OK

15. Manglerlager i umiddelbarnzerhet

16. OK

17. OK

D: Kjemiske forhold
17. OK

E: Trusler og vold
18: Ma vaere fysisk skille mellom pasient fra venterom til skranke

F: Forurensningsfare
20. OK

21. lkke aktuelt

22. OK

10



G: Produktansvar
23.0K
24, 0K

H: Brannvern

25. 0K

26. Mé ha brannrunde
27. 0K

28. 0K

I: Oppfplging av medarbeidere
29. 0K
30.0K

11



Vedlegg A

Temaliste for vernerunder

Verneomréade Dato
Sykestua 14.10.21
Distriktsmedisinsk senter Nord-

Troms.

Skjemaet skal brukes under planlegging for & definere tema

Leder

Hanne Marita Hansen og Gunn Nass

Verneombud

Ingeborg Holm (referent)

A. Tema arbeidssituasjon

1. Tjenesteproduksjon 1. Vi styrker avdelingen ved behov. | hverdagen er det fin flyt i

(tempo, ngyaktighet, kvalitet, tidsfrister, arbeidet.

arbeidstid, arbeidsmengde) Problemer med nett-dekning og programvare, skaper mye

2. Kompetanse/opplering frustrasjon og treghet i dokumentasjons-arbeid.

(nyansatt, kurs, kompetanseheving, studie, 2. Vi har faghalvtimer annenhver uke. Ansatte har deltatt p& en

karriere) del kurs via E-leering. Har gjennomfart kurs med ekstern

3. Informasjon foreleser. Samtlige sykepleiere har hatt hospitering/

(mengde, tidsriktig, synlighet) oppfriskning pa legevaktsentral i lgpet av aret. Tilrettelegger

4. Samarbeid for videreutdanning og master.

(forhold leder - tillitsvalgte/ verneombud, 3. Informasjon flyt er tilfredsstillende.

medbestemmelse, respekt, toleranse, omsorg, 4. 4 faste mgter med tillitsvalgt i aret. Godt samarbeid mellom

samhold, tilhgrighet, aksept, mobbing, alle samarbeidspartnere.

delegasjon, deltagelse) 5. Ansatte gir tilbakemelding pa at vi har ett trygt miljg. Det er

5. Arbeidsmiljg god stemning pa jobb. Det er en kultur for & si ifra dersom noe

(generelt arbeidsmiljg, bedriftskultur, kan forbedres. Vi er opptatte av & ha sosiale sammenkomster

holdning, ) utenom arbeidstider. P& grunn av hullete, gdelagte og slitte
arbeidstgy faler personalet seg ubekvem og uprofesjonelle pa
arbeid. Det er vanskelig & vaere stolt av yrket nar man er flau
over palagt arbeidsantrekk.

B. Tema fysiske forhold

6.Ergonomi 6. Det er ikke ergonomiske dataarbeidsplasser. Vi har tilrettelagt

(belastning, arbeidsvariasjon, utstyr for & redusere arbeidsbelastning ved eks. forflytting.

dataarbeidsplasser) 7. Tilfredsstillende belysning inne. Mangler tilfredsstillende

7. Belysning skjerming for sol inne.

(lamper, vinduer, lysstyrke, utsyn, innsyn 8. Til tider stort problem med temperatur inne pd sommeren.

8. Inneklima Flere rom og kontorer har problemer med at sand blases inn

(temperatur, luftkvalitet, ventilasjon gjennom vinduene. Dette er uheldig for teknisk utstyr. Far

9. Stgy tilbakemeldinger pa tarr-luft.

(niva, kilder, demping) 9. Mye stgy fra renholdsmaskiner i arbeidstiden.

10. Farer ved arbeidsplassen 10. Skyllerom tilfredsstiller ikke dagens krav om ren og uren sone.

(farlige arbeidsforhold, fallskader kuttskader, Fare for smitte. Manglende arbeidstay for smittevern og

gyeskader etc) normalt arbeidstgy er mangelvare.

11. Spise- og saniterforhold Arealene generelt er nedslitte, det er problemer med & holde det

(spiseplass, hvileomréade, saniteeromrade, ren rent nok, og dette utgjer fare for smitte.

og skittent omrade) 11. Spiseplass/hvile er tilfredsstillende. Garderober med toalett har

ikke gode hygieniske forhold. Toalettene pa noen garderober er
utilgjengelig. Servant pa vaktrom og pasientrom (sykestua) er
under utbedring.

12




C. Tema lokaler og utstyr

12. Arbeidslokaler

(generell plass, utforming, innredning,
korridorer, trapper, kantine, adkomst for
funksjonshemmende, toaletter, garderober,
13. Arealer tilknyttet lokalene

(uteareal, sittegrupper, plener, friareal,
lekeomrader, lekeapparat

14. Utstyr/hjelpemidler

Hjelpemidler til & utfare arbeidet

15. Orden, ryddighet og renhold

(stev, maskinplassering, utstyr, papirer etc)

16. Elektriske anlegg og utstyr

(bruk av autoriserte installatarer, ettersyn og
vedlikehold, merking av fareomrader,
el.produkter godkjent av offentlig myndighet)
17. Farstehjelpsutstyr

(tilpasset behov, bekjentgjaring, bruk og
vedlikehold av utstyr

12.

13.
14,
15.

16.
17.

Fare for klemskader i dgr til skyllerom. Vi har ikke smitte-rom

med sluse. Mangler lagringsplass tilknyttet
avdelingen(sykestua).

Ingen anmerkninger

Tilstrekkelig

Arealene generelt er nedslitte, det er problemer med & holde det

rent nok, og dette utgjer fare for smitte.

Ingen anmerkning
Ingen anmerkning

D. Tema kjemiske forhold

17. Kjemisk helsefare
(bruk og behandling av kjemiske stoffer,
oppbevaring av kjemiske stoffer)

Arbeider med & synliggjere prosedyrer for bruk av kjemiske

stoffer.

E. Tema trusler og vold

18. Trusler

(Utsatte arbeidsplasser der trusler kan
forekomme fra kunder og brukere)

19. Vold

(fare for trusler om vold eller voldshandlinger
fra kunder og brukere)

18.
19.

/

Kan tilkalle raskt hjelp med HEPRO app. Har prosedyrer

dersom dette forekommer.

F. Tema forurensningsfare

20. Utslipp/forurensning
(utslippskontroll i fglge gitte tillatelser,
opplaring og beredskap til innsats etter
plutselig forurensning

21. Tilsyn/ettersyn

(ettersyn av renseinnretninger,
oljeoppsamlere etc.)

22. Spesialavfall

(behandling av spesialavfall)

20.

21.
22.

Rutiner for tilbakelevering til apotek. Har prosedyrer for

risikoavfall.
Ikke aktuelt.
Tilfredsstillende

G. Tema produktansvar

23. Produktkontroll

(papasselighet ved innkjap, kan produktet
skade kunder, brukere eller egne ansatte,
problemer ved avfallsbehandling)

24. Produktmerking

(er produktet forskriftsmessig merket, ma det
gis advarsler ved bruk av produktet)

23.
24.

/
Godt oppmerket og gode rutiner som falges.

H. Tema brannvern
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25. Brannutstyr

(r@yk- og brannvarslere, brannvernutsyr, 25. Har tilgjengelig utstyr.

slanger, utstyrskontroll, slukkeutstyr) 26. Gjennomfart 2 obligatoriske brann-kurs, med gjennomgang i
26. Brannrutiner hele bygget. Oppdatert instrukser, venter p& samkjaring med
(instrukser ved brann, varsling, andre helseinstanser.

remningsveier, opplering, gvelser) 27. Tilfredsstillende oppbevaring, og markeringer.

27. Brannfarlige varer

(oppbevaring og bruk) 28. ikke relevant.

28. Brannvernarbeid
(utfgrelse av varmt arbeid, opplering,
varsling, beredskap)

I. Tema oppfelging av medarbeidere

29. Oppfalging av sykemeldte 29. Har jevnlig kontakt med sykemeldte. Praver 4 tilrettelegge for
(kontakt med sykemeldte, 1A-avtalen, tiltak, ansatte ved behov.
tilrettelegging) 30. 100% gjennomfarelse 2020, startet pa 2021.

30. Medarbeidersamtaler
(arlig samtale, utviklingsmal, stillingsprosent)

J. Annet
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Nordreisa kommune

Raissa suohkan
Raisin komuuni

Utgave 1 - 07.01.2021

COVID 19

Framtiden byr alltid pa
overraskelser. Da vi startet
2020 hadde vi aldri hert om

korona eller Covid-19, men na

vet vi alle sammen hva dette

betyr.

2021 blir forhapentligvis
husket for at vi fikk kontroll
over denne pandemien.

12020 har ordferer og
varaordferer bidratt med

lopende informasjon. I tillegg

har var dyktige

kommuneoverlege @yvind
Roarsen skapt trygghet.

NYHETSBREYV

NYHETSBREV FRA KOMMUNEDIREKTQ@REN TIL
ANSATTE

Hei og godt nytt &r til alle dere som er ansatt i Nordreisa kommune. Jeg har
i 2020 sendt dere 10 utgaver av kommunedirektorens infobrev, hvor jeg har
forsgkt & dele viktig informasjon med dere. Tidligere har infobrevet veert en
enkel epost, men heretter fir dere dette som eget dokument, og dette er
forste utgaven.

Nordreisa kommune er den desidert storste arbeidsgiveren i Nord-Troms, og
vi har alle sammen viktige roller nar vi skal levere gode tjenester og service til
innbyggerne vare. Mitt gnske er at dette nyhetsbrevet skal bidra til at vi feler
stolthet over & jobbe i kommunen, og at vi kan opptre som gode
ambassaderer for kommunen og regionen var.

2020

Vi har akkurat avsluttet et ar som forst og fremst vil bli husket som folge av
pandemien. Jeg vil her takke alle dere som har bidratt til at vi har hatt
minimalt med smitte i vart omrade, og at dere alle har serget for hayt fokus
pa smittevern. Det er mange kommunalt ansatte som har hatt ekstraordinar
belastning som folge av pandemien, og jeg nevner her helsearbeidere,
renholdere, ansatte innenfor barnehager og skoler, vaktmestere og mange
flere. Tusen takk for innsatsen !

Samfunnssikkerhet og beredskap er et av kommunens ansvarsomrader som
far mere og mere fokus. De ganger det skjer alvorlige naturhendelser,
ulykker og katastrofer, sa forventes det at kommunens raskt sgrger for at det
settes inn ressurser. Forsteprioritet er alltid & berge liv og helse, og deretter
skal man sa snart som mulig komme over i en normalsituasjon.

I 2020 har kommunens kriseledelse og ansatte, sammen med nodetatene,
aksjonert i forhold til branner, koronapandemien og flomfaren. Jeg vil
beremme alle for godt samarbeid og god innsats. Samtidig med dette vil jeg
gi honner til psykososialt kriseteam som alltid star beredt til & rykke ut nar

Kommuneoverlege @yvind Roarsen ble
15.12.2020 tildelt Ugleprisen 2020, som er en alvorlige hendelser oppstar.
hederspris for ansatt som har bidratt med
szrlig innsats. Gratulerer til Gyvind ! Kommunegkonomi har veert et gjennomgangstema i 2020, og vi jobber

iherdig for a f4 bedre kontroll med utgiftssiden. Malet er at vi skal tilpasse

driften av kommunens tjenester slik at dette samsvarer med de inntekter kommunen har tilgjengelig.
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2021

Kommunestyret har i sitt budsjettmeote 15. desember 2020 vedtatt de gkonomiske rammene for driften og investeringene
for 2021. Mitt oppdrag er derved & segrge for at vi drifter i samsvar med vedtatt budsjett. Samtidig skal vi gjennomfore store
investeringer pa barnehage- og skolebygg, kirkegard, velferdsteknologi, asfaltering av kommunale veier, gatelys m.m.

Vi vil i 2021 ha seerlig fokus pa falgende:

e Gjennomfore vaksinasjon og andre tiltak som sgrger for at vi fir kontroll med pandemien.

e Tilpasse driften av helse- og omsorgssektoren i forhold til vedtatt budsjett.

e Ny barnehagestruktur.

e Gjennomfore planlagte investeringer med ferdigstillelse av ny barnehage pa Hogegga barnehage og oppstart av ny
skole pa Moan og kirkegérd pa Rovdas.

e Forbedre barnevernstjenesten.

e Samfunnssikkerhet og beredskap — forebygge og forberede oss godt pa uenskede hendelser.

e Ny helse- og omsorgsplan, ny kommuneplan og ny neringspolitisk handlingsplan.

«Prov ikke a bli vellykket, prov heller a bli et verdifullt menneske»

Albert Einstein

EN LITEN OPPFORDRING NAR VI HAR STARTET PA ET NYTT AR: ST@TT LOKALT NARINGSLIV !
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NY ORGANISERING AV HELSE- OG OMSORGSSEKTOREN PR. 1. JANUAR 2021

Helse- og omsorgssektoren, inklusiv NAV Nordreisa og Distriktsmedisinsk senter for Nord-Troms, er kommunens storste
virksomhet med et nettobudsjett pa 147,5 millioner kroner og 218 arsverk.

NAV Nordreisa og Skjervey ledes av Elin Lindbom, mens DMS Nord-Troms ledes av Hanne Marita Hansen. Den gvrige
delen av sektoren ledes av Angela Sodefjed og er né organisert slik:

Sektorleder

Stab

Frivillighetssentralen L " ) .
Miljparbeidertjenesten

Aktivitetssentralen

Legeseksjon

Sonjatun Sykehjem Omsorgssenteret Guleng Bofellesskap e Fysikalsk
) uleny
Kjgkken Bo og Kultur Hegegga s Helsestasjon
: . X Nytt Bofellesskap .
Naveren BPA Lillebo Pu hjemmetjeneste Rus og Psykisk helse

Fosseng

Hjemmesykepleien
Hjemmetjenesten

Nina Bredesen Eilin Evensen Storaas  Ann-Mari Evanger ~ Merete Karlsen Britt Bendiksen Guro Charlotte Boltas

I de neste nyhetsbrevene vil jeg presentere de gvrige sektorene, samtidig som jeg vil presentere nyansatte innenfor ulike
omréader.
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Dette var forste utgave av nyhetsbrevet fra meg i 2021. Hvis dere har spersmal
og innspill i den forbindelse sa ta gjerne kontakt, enten via epost, telefon eller
ved 4 stikke innom kontoret mitt.

@nsker dere en riktig fin januar méned, og forhapentligvis litt mere sng &)

Bilde av Storslett sentrum tatt fra Tenketanken.

1227 At/mM
SO A t/m P
; Nt/mM
/m M

Jan-Hugo Sarensen, kommunedirekter

Telefon nr. 91300046

Epost: jan-
hugo.sorensen@nordreisa.kommune.no

www.nordreisa.kommune.no

Nordreisa kommune
Sentrum 17
9151 Storslett
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Nordreisa kommune

Raissa suohkan
Raisin komuuni

Utgave 2 —21.02.2021

KOMMUNEQGKONOMI

Vi har 19. februar 2021 avlagt
forelgpig regnskap for 2020.
Jeg er veldig tilfreds med at vi

kan legge fram et arsoppgjor

for 2020 med et passende
overskudd.

En av de starste kostnadene er
lonn, og sum lgnnskostnader i

2020 er 500.000 kroner lavere
enn i 2019, etter at vi har kjort

lonnsoppgjer for 2020.

Sum lgnn utgjorde 281 mill. kr
12018, 294,9 mill. kri 2019 og
294,4 mill. kri 2020.

Takk for innsatsen alle dere !

NYHETSBREYV

2020 - ET AR MED EKSTREME HENDELSER

Da jeg startet som kommunedirektgr 17. februar 2020 var jeg forberedt pé
mange utfordringer, bdde med hensyn til kommunens gkonomi og
tilpasning av tjenestetilbudene. Videre var det en tydelig bestilling fra
politisk ledelse at vi ma sette Nordreisa pa kartet, bli attraktiv for de unge
som gnsker & etablere seg med bolig, familie og arbeid, tiltrekke oss nye
neeringsetableringer, skape et godt omdemme og bli en motor som
regionsenter i Nord-Troms.

Vi har jobbet med alle disse utfordringene, og i tillegg fikk vi pandemien som
ramlet inn over oss alle. Vi har ogsa hatt hendelser i forhold til beredskap og
samfunnssikkerhet. S langt mé vi kunne si at vi har vi hatt god kontroll
med samfunnsutviklingen i Nordreisa, selv om 2020 har veert et utfordrende
ar bade for ansatte, innbyggere og neeringslivet.

Vi er kommet godt i gang med det nye aret 2021, og vi far satse alt pa at aret
blir husket for at vi fikk vaksinert alle for covid-19.

Regjeringen har tidligere denne maneden lagt fram Perspektivimeldingen
2021, som beskriver de utfordringer landet vért stér ovenfor fram mot 2030
og 2060. I dag er det 4 personer i aldersgruppen 20 — 66 ar bak hver enkelt
person over 67 ar. I4r 2060 vil det kun veere 2 personer i yrkesaktiv alder
bak hver pensjonist. Dette betyr at det blir sterk konkurranse om
arbeidskraften framover, og dette kan lgses ved en kombinasjon av mere
velferdsteknologi, arbeidsinnvandring og effektivisering av arbeids- og
samfunnslivet. Vi gar spennende tider i mate !
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Et lite stormbilde tatt sendag 21. februar 2021, og med dette bildet kan vi vel si at «vi star han av» !
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Distriktsmedisinsk Senter for Nord-Troms (DMS) er sykehuset UNN sin forlengende arm for Nord-Troms. Her har
vi spesialiserte sykehustjenester som er nzart brukerne, og vi tilbyr ulike tjenester med hey kvalitet med rentgen, ortopedi,
dialyse, rehabilitering, sykestue og fadestue. Kommunestyret godkjente i mate 04.02.2021 ny avtale mellom Helseforetaket
UNN og Nordreisa kommune om drift av DMS, og vi fortsetter dette gode samarbeidet. Blant annet bruker vi og UNN na
betydelige belgp pé innkjop av ny rentgenmaskin.

Jeg fikk omvisning pd DMS pa Sonjatun tidligere denne maneden og jeg er imponert over hva vi far til. Heia Hanne-Marita
og alle ansatte pA DMS’en. Her ser dere bilde fra dialyseavdelingen, fra venstre Hennie Birkelund, Hanne Marita Hansen og
Hennie Lilleberg.
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L2

Hvem er na egentlig ledelsen i Nordreisa kommune
Den politiske ledelsen bestar av kommunestyret med ordfereren i spissen. I tillegg har vi formannskapet, hovedutvalgene
og en del andre utvalg.

Kommunestyrets og utvalgenes vedtak (budsjett, planer og andre beslutninger) har kommunedirektaren ansvar for &
forberede og iverksette, og jeg har ogsa det overordnede ansvaret for alle ansatte. Dette har vi organisert slik at alle ansatte i
Nordreisa kommune har en leder som de skal forholde seg til daglig. Lederen skal planlegge, folge opp og gi statte til
medarbeiderne slik at vi kan tilby innbyggerne og neeringslivet gode tjenester og service, og nd de mal som vi har satt oss.
Alle virksomhetsledere har ansvar for personalet, tjenestene og gkonomien.

Hver enkelt sektor ledes av en kommunalsjef (Dag Funderud, Siri Ytterstad og Angela Sodefjed), og i tillegg har vi DMS-
lederen, gkonomisjefen og service- og personalsjefen. Disse utgjer ssmmen med meg kommunedirektgrens strategiske
ledergruppe.

Pa bildet ser dere fra venstre Hanne-Marita Hansen, Siri Ytterstad, Christin Andersen, Rita Toresen, Angela Sodefjed og
Dag Funderud.
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Kommunestyret avholdt ordinzrt mete 4. februar 2021 pa Halti kulturscene, og matet varte fra klokken 0900 — 1800 med
et stort antall saker av stor viktighet for innbyggerne i kommunen. Her er et bilde fra oss som sitter pa sidelinjen mens
regionlensmannen redegjor for politiaktivitetene i Nord-Troms i 2020.

i

[

o
O X
. O
&).t
83
5§
O &
f
@)
ach

v

/?

|

Christinv

[

;

24



.g"‘ ""vl»

\

Kommunedirektorutvalget i Nord-Troms (KDU)

Kommunene i Nord-Troms har et omfattende samarbeid innenfor en rekke omrader, og her kan jeg nevne tjenester
innenfor renovasjon, brann, feiing, barnevernsvakt, veterinzer, jordmor, IT, innkjep, velferdsteknologi, skoleutvikling,
reiseliv m.m.

KDU har méanedlige moter hvor vi drefter saker nevnt ovenfor og i tillegg andre saker som det politiske regionradet
oversender til oss. Vihadde sist uke mgte i KDU Nord-Troms pa Lyngen North pa Spakenes.

Pa bildet her ser dere fra venstre Willy @rnebakk fra Storfjord, Trond Arne Hoe fra Kafjord, Cissel Samuelsen fra Skjervay,
Janne Kankaala fra Kveenangen og Jan-Hugo Sgrensen fra Nordreisa. Det er kommunedirekteren i Nordreisa som for tiden
er leder av KDU Nord-Troms,
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Lise Jakobsen har i flere ar veert sekretaer for KDU, men skal na over i ny stilling ved Nord-Troms Museum. KDU-mgtet 15.
februar 2021 ansatte ny sekreteer, og Milena Paul tiltrer 1. mars 2021. Pa bildet nedenfor ser vi fra venstre Lise Jakobsen og
Milena Paul. Vi takker Lise for utmerket jobb og ensker Milena velkommen.

Arbeidsgiver for Milena Paul blir Nord-Troms regionrad.

I tillegg til Milena har regionradet nylig ansatt ny regional ungdomskoordinator, og her var det Monika Dyrnes som trakk
det lengste stréet. Vi gratulerer henne og ensker henne velkommen nar hun senere i ar tiltrer stillingen.
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Vinter og storm

Vinteren 2020/2021 startet med lite sng, men de siste par ukene er det mere normale forhold. Stormen de siste par dagene
har flyttet litt pa sngen rundt omkring, og dette betyr at noen «ma ta spaden en egne hender». Honngr til Ann-Mari og

Angela som sporty stiller opp

Nord-Troms brann og redning

Som dere sikkert kjenner til skal Nordreisa og flere andre kommuner i Nord-Troms etablere nytt brannsamarbeid fra 1.
januar 2022. Vi har na satt i gang forberedelsene og kommuneledelsen og de tillitsvalgte i de aktuelle kommunene har sitt
oppstartsmete 3. mars 2021. Vi kommer tilbake med mere informasjon pa et senere tidspunkt.

Sykefravaeret i 2020
Sykefraveeret for hele 2020 utgjor 8,82 %, og dette er noe over maltallet pa 8 %. Noe av sykefraveeret skyldes
koronapandemien. Utviklingen av det samlede sykefravaeret de siste 5 arene viser en sval nedadgaende trend.

Sykefraveeret for januar 2021 viser en liten nedgang, hurra !
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Vi kommer fortsatt til & ha hayt fokus pa naervaersarbeid, og dette er en prioritert sak for hver enkelt virksomhetsleder. Vi
har ogsé godt samarbeid med de hovedtillitsvalgte, og mélet er at vi skal vaere stolt av arbeidsplassen var og jobbe for et godt
arbeidsmiljo som da samtidig gir gode tjenester til innbyggerne.

«Vi er alle ambassadorer for Nordreisa kommune»

NAV NORDREISA OG SKJERV@Y

Elin Lindbom er leder for NAV-kontorene i Nordreisa og Skjervey. Hun og de ansatte har en krevende jobb, og de har hatt
flotte resultater for 2020 og sé langt inn i 2021. I mitt oppfelgingsmate med NAV-lederen denne uka fikk jeg rapporter som
tyder pa en positiv utvikling for Nordreisa béde innenfor arbeidsmarkedet og sosiale tjenester. Et viktig satsingsomrade
framover er tilbud til de unge under 30 &r som ikke er kommet inn pa arbeidsmarkedet, og dette arbeidet intensiveres ni.
Honner til Elin og hennes team som hver dag hjelper mange mennesker !

Under ser vi NAV-lederen pa sitt kontor pa radhuset pa Storslett.
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NAVNEKONKURRANSE KOMMUNALE BYGG

Kommunens ulike bygg har i dag navn som delvis er blitt til under veis. Vi
skal na kjere en navnekonkurranse pé en del av vare helsebygg, og alle vil fa
anledning til 8 komme med forslag. Vi vil ordne med passende premiering.

Kontakt oss

Nordreisa Kommune
Sentrum 17
9151 Storslett

Jan-Hugo Serensen
kommuendirektor

telefon nr. 91300046

www.nordreisa.kommune.no
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Nordreisa kommune

Raissa suohkan
Raisin komuuni

KOMMUNEDIREKTORENS
NYHETSBREYV

Utgave 3 — 11.06.2021

KORONAVAKSINERING

Ved utgangen av forrige uke
hadde vi totalt vaksinert 1.241
Reisavaringer med forste dose

og 867 personer med andre
dose.

Denne uka har vi gitt 168
vaksiner, hvorav 60 har fatt sin
forste dose.

I neste uke kommer vi til &
sette 198 vaksiner, hvorav 110
far sin farste dose.

I perioden 19. juli — 6. august
far vi et betydelig storre antall

vaksiner. Alle blir kontaktet
ndr deres vaksine er klar.

SOMMERFERIE OG FERIEPENGER

Nordreisa kommune er den desidert sterste arbeidsgiver i Nord-Troms.
Dette vises pa de ménedlige lonnsutbetalingene, og i dag betaler vi ut samlet
netto lenn og feriepenger med 31.405.870 kroner til 999 lgnnstakere + 1
lonnstaker i utlandet.

I &r haper jeg (pa grunn av pandemien) at flest mulig ferierer innenlands, og
pa den maéten far vi opp aktiviteten i reiselivsnaeringen var, ogsa her i
regionen.

Permisjonsreglement og rutiner for varsling

Nordreisa kommune har na oppdaterte permisjonsreglementet. Videre har
vi vedtatt rutiner for varsling. Kontakt din neermeste leder sa blir du godt
kjent med reglementet og rutinen.

Medarbeiderundersgkelsen 2021

Vi gjennomforer annet hvert r en medarbeiderundersgkelse blant alle vare
ansatte. Hensikten er at alle skal kunne gi tilbakemelding pa arbeidsmilja,
trivsel og andre forhold som har betydning arbeidsplassen og de tjenester vi
leverer hver dag. Arets undersgkelse ble 1. juni sendt ut til 511 ansatte, og pr.
idag har 251 (som tilsvarer 49 %) besvart denne.

Jeg haper at dere alle bruker noen minutter til & besvare undersgkelsen, og
pa den méten er med pé& & medvirke til bedre arbeidsmiljg og trivsel blant
ansatte. Deltakelsen i undersgkelsen vil ogsa fortelle noe om hvor engasjert
vi er i egen arbeidsplass. Pé vegne av mine ledere skal jeg love at vi kommer

til & ta pa alvor de tilbakemeldinger vi far. Siste frist er 27. juni

Kommunegkonomi

Vi leverer na arets 1. kvartalsrapport pa gkonomi til kommunestyret, som
skal behandle saken i sitt mgte 24. — 25. juni 2021. Sa langt er vi i rute, med
unntak av at vi mé forskyve noen av innsparingene innenfor helse- og
omsorgssektoren til neste ar.
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Kommunestyret skal ogsé i sitt mete i juni tildele forelgpige budsjettrammer for 2022 til de ulike sektorene i Nordreisa
kommune.

Nyansettelser

Vi startet 2021 med 432 arsverk. Antall ansatte er langt hgyere da noen har deltidsstillinger, vikariater og engasjement. I
lopet av 2020 gjennomferte vi 99 utlysinger av ledige stillinger, og vi fikk inn til sammen 682 sgkere (484 menn og 191
kvinner). Dette viser at vi er en attraktiv arbeidsgiver.

I denne sammenheng vil jeg eksempelvis vise til at det i Nordreisa kommune jobber hele 57 sykepleiere rundt omkring i
vare virksomheter.

Covid-19 tilfeller i Nordreisa

Denne uka fikk vi bekreftet Covidig-tilfelle nr. 6 og 7. Kommuneoverlegen og vare dyktige helsemedarbeidere jobber for
fullt med smittesporing og testing av naerkontakter, og vi far svar pa testene i lopet av helga. Kommunens ledelse legger ut
oppdatert informasjon pa var hjemmeside og Facebook-side.

Sonjatun sykehjem

Som dere kjenner til har vi hatt utfordringer med driften av Sonjatun sykehjem. Kommunestyret behandlet saken i sitt
mete 6. mai 2021 og det er gitt tilleggsbevilgning for & gke bemanningen noe. I tillegg jobber vi bredt med sikte pa & styrke
ledelsen, forbedre arbeidsmiljoet og redusere sykefravaeret. Malsettingen er at vi framover skal kunne levere gode
sykehjemstjenester og vaere stolt av sykehjemmene véare. Jeg er helt sikker pa at virksomhetsleder Eilin og hennes ansatte
oppnar forbedringer utover hasten.

Barnevernstjenesten
Vi har ogsa hatt utfordringer og etterslep innenfor barnevernstjenesten var. Her jobbes det na godt og vi far veiledning fra
statlig hold. Vi ser allerede forbedringer og blant annet gér sykefravaeret ned. Honngr til virksomhetsleder Ellen & co !

Sykefravaer
Sykefraveeret i 1. kvartal 2021 utgjorde 10,14 %, og er pad om lag samme niva som i 2020. Vi har en nedgang i egenmeldt
fraver og tilsvarende gkning i sykemeldt fraveer. Det samlede sykefraveret inkluderer fraver relatert til korona.

Vi kommer alle til G huske 2020 og 2021 som folge av
koronapandemien.
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SOMMER BETYR BLOMSTER

Nordreisa kommune er regionsenter og vertskap for besgkende og mange
som er pé gjennomreise. Vi gnsker at bade innbyggerne og besgkende skal
oppfatte kommunen som et trivelig og omrade preget av gjestfrihet.

Ordfereren var har sammen med Nordreisa hagelag sorget for at det denne
uka er plantet i Trekanten parkomrade. Videre har kommunen anskaffet
flotte blomsterkasser som blir plassert ut ved alle forretninger,
overnattingssteder, kafeer og mateplasser i Nordreisa. P& bildet ser dere
ordfereren sammen med en av vare nye landsmenn.

Tusen takk til Nordreisa hagelag og alle andre som stilte opp pa dugnaden !

Her kan du sette inn et fint bilde!

Kontakt oss
GOD SOMMER OG GOD FERIE ONSKES DERE ALLE!

Nordreisa Kommune
Sentrum 17 Avslutningyvis vil jeg si tusen takk til alle ansatte som har stétt pa i arets forste
9151 Storslett 6 méaneder. Jeg gnsker dere en riktig fin sommer og god ferie !

Jan-Hugo Serensen
kommunedirektor
telefon nr. 91300046

BEREDSKAP

Nordreisa kommune har i var opplevd flere naturhendelser som vi har rykket ut til, bade steinsprang, jordskred og
flomstore elver. Vi gnsker at innbyggerne varsler kommunens ledelse hvis man registrerer unormale hendelser i naturen.
Henvendelser kan rettes til ordferer, kommunedirektor eller andre i administrasjonen. Hvis det haster s kan man ogsa
ringe politiet, som umiddelbart vil varsle videre til kommunen.

32



Oppfelging av tidligere sak AMU RS 30/20.
Pa bakgrunn av vernerunde 28.09.2020 gjorde AMU 21.10 2020 fglgende vedtak:

AMU henstiller alle ledere og verneombud om a bruke skjema for vernerunde som ligger bak
i Overordnet plan for HMS- vedlegg A, som er i KF Kvalitetsstyring. Skjemaet ligge ogsa som
enkeltdokument under Skjema i KF Kvalitetsstyring. HMS er arbeidsgivers ansvar.
Utrustningen for en kjgkkenarbeider skal vaere av en slik art at det skal kunne verne
arbeidstaker mot hendelser som kan true liv og helse. P4 bakgrunn av fremlagte vernerunde
29.9.20 ber derfor AMU om ROS-analyse av arbeidet pa kjgkkenet. Inveni
bedriftshelsestjeneste involveres i utarbeidelsen av denne. ROS-analysen legges frem for
AMU i mgte 9.desember.

Fra AMU 09.12.2020 ble det orientert om fglgende i saken pa bakgrunn av ROS analyse foretatt
06.11.2020:

Orienteringer: Orientering fra Inveni bedriftshelsetjeneste ang ROS-analyse pa Sonjatun
kjokken. Saken var oppe i AMU 21.10.20 og skulle hit i dag. Ut fra undersgkelser og malinger
vil avtrekkskanalene til ventilator bli renset. Sektorleder Dag Funderud skal da sgrge for ny
madling av avtrekket for G sjekke at det ligger innenfor kravene. Ut fra ROS-analysen bgr
ansatte benytte sko som verner for sprut av varmt vann/fett. Saken fglges opp av Fagleder
kjgkken; Kirsten Pedersen. Virksomhetsleder Guro Boltas sender resultatet av ROS-analysen
til nest AMU.

ROS analysen ble behandlet i AMU 10.03.2021 - RS 5/21. | etterkant av dette er ventilasjonsrgrene
tilknyttet punktavtrekket renset. Ut over dette kjenner man ikke til at det er foretatt noen ytterligere
aktivitet i saken, men en redegjgring er kommet fra leder i Bygningsdrift til fagleder kjgkken.

Hei Kirsten.

Nei, forelgpig ikke.

Sa langt er det kun gjort kartlegging av hvor mye forurensning det var i ventilasjonskanalen.
Deretter har vi rengjort kanalen. Settilys av at det er pagaende prosjekt om renovering av
Sonjatun, sa har ikke bygningsdrift lagt inn i budsjettet for i ar at det skal utfgres
oppgraderinger, - var gkonomi tillater kun a holde drift i gang.

Den siste perioden har vi tatt unna adhoc-hendelser som lekkasjer, brannforebygging som
ikke fungerer tilfredsstillende og ting som kan medfgre akutt fare for enten bygningen eller
liv og helse.

Ventilasjonskanalene er rengjort og fungerer. Likevel kan det veere at de ikke er dimensjonert
ut fra dagens behov i bygningen, det ma tas hensyn til i totalrenoveringen som ma gjgres pa
Sonjatun.

Vh Gro Kristiansen

Hovedetillitsvalgt i Fagforbundet ber AMU ta stilling til om status i saken er i henhold til tidligere
vedtak.
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Nordreisa kommune Arkivsaknr:  2021/618-3
Raissa suohkan Arkiv:
sl : Saksbehandler: Christin
Raisin komuuni Anderon
Dato: 23.11.2021
Saksfremlegg

Utvalgssak | Utvalgsnavn Magtedato
18/21 Nordreisa administrasjonsutvalg 26.11.2021
9/21 Nordreisa arbeidsmiljeutvalg 08.12.2021

Sykefraveer 3 kvartal 2021

Henvisning til lovverk:

Saksprotokoll i Nordreisa administrasjonsutvalg - 26.11.2021

Behandling:

Innstilling enstemmig vedtatt.

Vedtak:

Rapport om sykefraver pr. 3 kvartal 2021 tas til orientering.

Kommunedirektorens innstilling

Rapport om sykefraver pr. 3 kvartal 2021 tas til orientering.

Saksopplysninger

Egen- og legemeldt sykefraver for 3. kvartal 2021 legges frem. Fravarsprosenten for 3. kvartal
for hele kommunen ble 6,10%. Sykefraveret er redusert, sammenlignet samme periode i 2020.
Tapte dagsverk er ogsa lavere, det er 320 farre tapte dagsverk 3kv i forhold til i fjor. Dette
skyldes faerre 1431 ferre avtalte dagsverk i samme periode. Det egenmeldte sykefravaeret er

ogsé lavere.

1kv 2kv 3kv Ar
2021 10,14 9,41 6,10
2020 | 10,19 8,84 | 6,88 | 882
2019 9,53 6,58 | 4,77 | 7,11
2018 | 10,06 8,54 | 6,02 | 8,36
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12017 | 9,77 9,01 ] 593 | 848 |

2kv 1 kv 2 kv 3kv
2020 2021 2021 2021
Avtalte dagsverk 30816 | 28 327 | 28 571 | 28 443

Syke dagsverk 2725 2871 | 2688 1735
Korttidsfraveer 677 835 662 600
Langtidsfraveer 2048 | 2035| 2026 | 1135
Sekt0r° 4 kv 1 kv 2 kv 3kv Arsverk Arsverk Arsverk Arsverk
: 2020 2021 2021 2021 borte pr | borte pr | bortepr | borte pr
virkedag | virkedag | virkedag | virkedag
2 kv 1 kv 2 kv 3 kv
2020 2021 2021 2021
Administrasjon 10,85 | 13,96 | 16,36 | 13,24 1 2,2 2,6 2,2
Oppvekst og kultur | 10,58 | 11,46 [ 10,10 | 3,74 | 169 17,2 15,4 5,6
Helse 0g omsorg 8,98 | 9,89 | 9,29 | 7,50 18,7 21,1 20 16,1
Drift og utvikling 6,75 | 6,43 | 5,86 | 486 6,0 3,6 3,2 2,6

Regner 65 arbeidsdager (21,67 x 3 mndr) i kvartalet for en 100% stilling.

Totalt sett er det 26,5 fast ansatte borte hver virkedag i 2 kvartal.

Pr
[kr] 3.kv. Pr mnd virkedag |
Lege.mel.dt sykefraver - netto for 1156 825 385 608 17 795
arbeidsgiver
Korttidsfavaer/ egenmeldt 768 481 256 160 11821
Sum alt sykefraveer 1925306| 641769 29 616

Totalt sett er den samlede kostnaden for 3kv 1.9 mill kr. Samme periode i fjor var kostanden 2.3
mill kr. Hittil 1 2021 er kostnaden beregnet til 8.4 mill kr. Totalkostnaden for 2020 var 12 mill
kr.

Vurdering

Sykefravaret 1 Nordreisa kommune har gétt i negativ retning fra 2019. Koronasituasjonen som
oppsto 1 starten av mars 2020, gav et okt fraver. Fraveret for 3 kvartal 2021 viser at fravaeret er
positivt gatt ned.

Antall avtalte dagsverk er redusert med 1431 farre avtalte dagsverk i forhold til 3. kvartal 2020.
Dette utgjor ca 22 ferre arsverk. Det egenmeldte sykefraveret har ogséd gatt ned.

Fraveret medferte at 8 flere fast ansatte var til stede pa jobb hver virkedag enn samme periode i
fjor. Det er hovedsakelig oppvekst og kultur og drift og utvikling som har flere faste pd jobb
hver virkedag.

Administrasjon har hatt en gkning i fraveer helt siden 2019 og ligger langt over maltall. Det er
okonomiavdelingen som har fravaer med 2,2 personer borte hver virkedag.

Sektor for Oppvekst og kultur har fra redusert sitt fraveer sammenlignet 3 kv 2020 og ligger over

langt under maltall 1 3kv. Sektoren har 5,6 fast ansatte borte hver virkedag 1 tredje kvartal.
Barnevernstjenesten som hadde 15% 1kv 2021 har redusert til 6,73% 3 kv. De har hatt en
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positiv utvikling hele 2021. Barnehagene har redusert fraveret i lopet av aret. Ogsé skolene har
lavt fraveer 3 kv, men kvartalet inneholder sommerméanedene og der er tradisjonelt lavt fraver.
Det er kun kulturskolen og Oksfjord barnehage som ligger hagt 3 kvartal. Dette er smé enheter.

Sektor for helse- og omsorg har siden 2020 vist stabilt fraveer pa ca 9%. 3kv har sektoren 7,50%,
som positivt er under méltall. Dette er noe hoyere enn 3kv2020. Det er 16 fast ansatte borte fra
arbeid hver virkedag 3kv 2021, med Sonjatun sykehjem som ligger hogst med 16,48%,
tilsvarende 3,4 ansatte borte hver virkedag. Ogsd Hogegga boliger har hogt fraveer med nesten 2
ansatte borte hver virkedag.

Det er gledelig at sektor for Drift og utvikling fortsatt reduserer sitt fraveer. 3 kvartal har de
4,86%, og 2,6 fast ansatte borte hver virkedag. Det er virksomhet byggdrift som ligget hogst,
mens renhold har redusert.

Det er gledelig at situasjonen har bedret sett totalt sett i lopet av aret. 3kvartal ligger under
maltall med 6,10%. Det er kun administrasjon som ligger over maltall, og vil i volum ikke
utgjore sa mye gkonomisk sett. Det ligger an til at kommunen vil fa et lavere fravaer enn i 2020.
Organisasjonen vil likevel neppe komme under méltall pé arsbasis. Dersom vi skal na vart
maltall ma det jobbet kontinuerlig med sykefravarsoppfolging ute i virksomhetene. A jobbe
med faktorer som gjor at ansatte har det bra pd jobb er det aller viktigste en leder kan gjore. Alt
fra rekruttering til oppfelging av sykemeldte. Man skal sa tidlig mulig, legge til rette for at
sykemeldte kan vere i aktivitet 1 virksomheten.

Arskostnaden i 2020 ved sykefravear var 12 mill kroner, det ligger an til at denne kostnaden er
redusert 1 2021. I tillegg til de store fravarskostnadene blir bade kvalitet og kontinuitet i
tjenesten darligere nér fast ansatte ikke er pa jobb. Det aller beste, bdde for brukere, arbeidsgiver
og den ansatte selv, er & vare pa jobb. Det er forventet at ledere jobber kontinuerlig med
arbeidsmiljo og sykefraveret, og holder kontinuerlig fokus pa at flest mulig fast ansatte kommer
pa jobb. Tillitsvalgte og verneombud er en viktig samarbeidspartner og skal involveres.
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Nordreisa kommune Arkivsaknr:  2021/1233-2
Raissa suohkan Arkiv: 440
RaiSin komuuni Saksbehandler: Iris Jakobsen

Dato: 29.11.2021
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Magtedato
10/21 Nordreisa arbeidsmiljoutvalg 08.12.2021

Overordnet plan for HMS 2022-2024

Vedlegg

1 Overordnet Handlingsplan HMS 2021
2 Overordnet plan for HMS 2019-2021
3 Overordnet plan for HMS 2022-2024

Henvisning til lovverk:

HMS er hjemlet i Arbeidsmiljeloven og Forskrift om systematisk helse-, miljo —og
sikkerhetsarbeid i virksomheter. (Internkontrollforskriften)

Forskriften stiller krav om systematisk gjennomfering av tiltak, slik at man oppnar forbedring 1
virksomheten innen:

-arbeidsmiljo

-sikkerhet

-forebygging av helseskader eller miljoforstyrrelser fra produkter eller forbrukertjenester

-vern av ytre milje for forurensning og en bedre behandling av avfall

-forebygging av uhell og ulykker forbundet med egen lovlig aktivitet

-forebygging av uenskede tilsiktede hendelser

Kommunedirekterens innstilling

Nordreisa arbeidsmiljoutvalg vedtar revidert Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet
2022-2024 samt Overordnet handlingsplan HMS 2021 slik de foreligger.

Saksopplysninger

Det systematiske helse, miljo og sikkerhetsarbeidet gjelder den enkelte ansattes arbeidssituasjon.
I Nordreisa kommune skal HMS vere en naturlig del av den daglig driften, og er et lederansvar
pa alle niva i organisasjonen.

I alle vére tanker, beslutninger og handlinger skal HMS ligge til grunn.

Vi skal vere en helsefremmende arbeidsplass.

Alle ansatte har ansvar for & skape et godt arbeidsmilje der ledere og medarbeidere er engasjerte
i forhold til eget arbeid og i forhold til Nordreisa kommunes oppgaver.
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Et systematisk og integrert HMS-arbeid gir Nordreisa kommune et godt arbeidsmilje, okt
trivsel, trygghet og motivasjon.

Viért arbeidsmilje skal preges av en gjensidig forstaelse for ansattes ulike roller og funksjoner.
Alle ansatte skal kunne oppleve at de er en viktig bidragsyter i arbeidet med & nd kommunens
felles mal.

For & fa dette til er det avgjerende at arbeidsplassene er sikre og trygge, at alle foler seg ivaretatt
og at ingen utsettes for negative fysiske og psykiske belastninger i arbeidet.

Vare 6 HMS-mal er satt pa bakgrunn av de viktigste arbeidsmiljeutfordringene vi har i
organisasjonen. Det henvises ogsa til ssmmenhengen mellom mélene, virkemidler, tiltak og de
andre overordnede styringsdokumentene, lovverk, prosedyrer og retningslinjer som ansatte og
folkevalgte 1 Nordreisa kommune skal folge.

Hensikten med & ha Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet 2022-2024 er &:
-klargjore ansvar

-gi bedre samarbeidsklima

-gi storre medvirkning og deltakelse fra de ansatte

-gi totaloversikt over arbeidsmiljefaktorene

-gi grunnlag for 4 utarbeide handlingsplaner for HMS ute pé virksomhetsniva

Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet 2019-2021 ble vedatt i AMU sak 2019/574.
I tillegg til endring fra KF Kvalitetsstyring til Compilo, Rddmann til Kommunedirekter,

Sektorleder til Kommunalsjef, er det gjort felgende revideringer 1
Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet 2022-2024:

-pa forsiden skal det std hvor og nar den er vedtatt.

-Punkt 2.1: tatt bort [A-avtalen da alle er IA bedrifter nd, skrevet inn Hovedtariffavtalen og
Delegasjonsreglementet.

-Punkt 2.2.1: tatt bort Ned-duk og lokale ia-avtaler, VI-dag erstattet med andre arr. i regi av
arbeidsgiver.

-Punkt 2.2.2: skrevet mer utfyllende om ROS-analyser: Det skal kartlegges forhold..osv.
-Punkt 2.2.4: skrevet inn punkt ifelge Framsikt:

*V1 skal jobbe med digitalisering og velferdsteknolog. Disse vil vere et strategisk viktig
satsingsomrade som griper inn i alle omrader i kommunen. Ny teknologi vil vaere noen av de
viktigste drivkreftene for omstilling og ekt produktivitet. Gjennom dette kan man forbedre
offentlige tjenester og innbyggernes livskvalitet, utnytte felles ressurser, gke produktiviteten og
redusere klima- og miljeproblemer.

-Punkt 4: Oppdatert organisasjonskartet pr 1.11.21

-Punkt 5.7: koordinering av alt overordnet hms arbeid, bla utarbeidelse av Overordnet plan og
Overordnet handlingsplan, -tatt bort derav..osv...

-Lagt til; Organiserer obligatorisk hms opplaring for nye ledere og nye vo via bht.

-Er systemadministrator pA Compilo og samarbeider med superbrukerne i hver sektor.
-kontaktperson klp skadeforsikring ansatte.

-Punkt 5.9: skrevet inn om Sharepointgruppa; Nordreisa-Verneombud

-Punkt 5.12: Oppdatert AMU info og deltakere 2022.

-Punkt 6: Oppdatert organiseringen av hms og verneomradene med ledere og vo pr 24.11.21
-Punkt 8: Navngitt superbrukerne i hver sektor og at det er ledere som legger inn 1 sine
virksomhetsmapper.

-Punkt 9: skrevet inn &rstall for neste medarbeiderundersokelse.

-Punkt 10: Digital oppfelgingsplan pd nav.no benyttes til dette, for stod det ber benyttes.
-Punktet 12.1.4: heter nd Avvik. HMS-Handlingsplan er tatt inn i punkt 12 og 12.1.3.

12.1.7 blitt til 12.1.6. Det er tatt bort unedvendig tekst.

-Punkt 13: Vért felles rapporteringssystem Compilo
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-Linker og kanaler: tatt bort intranett.

Vurdering

Ved revidering av Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet 2022-2024 er det tatt
utgangspunkt 1 endringer som er kommet i perioden 2019-2021.

Overordnet handlingsplan for 2021 er laget utfra forskrift om systematisk helse-, miljo —og
sikkerhetsarbeid i virksomheter, samt virksomhetenes innrapporterte forhold som det

ettersparres mer opplering og kunnskap om.

Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet samt Overordnet handlingsplan for HMS
gjennomgds arlig pd Utvidet ledermote.

Nordreisa arbeidsmiljeoutvalg vedtar revidert Overordnet plan for Helse, Miljo og Sikkerhet
2022-2024 samt Overordnet handlingsplan HMS 2021 slik de foreligger.
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Overordnet handlingsplan for HMS i Nordreisa kommune 2021

Tiltak Ansvar Tidspkt.
Servicetorget lager innkallinger som sendes 10.mars, 16.juni,
Mgter i medlemmene 20.0kt, 8.des.

Arbeidsmiljgutvalget

Kommunalsjefene

4. januar-utsatt

Vi dag pga corona
Kommunedirektgr 4. januar

Ugle-pris (deles ut pa Vi

dagen)
Personalkonsulent Arlig

Info fra kommunens

bedriftshelsetjeneste pa

Utvidet ledermgte

KLP-pensjon, individuelle Lgnnskonsulentene Arlig

samtaler for ansatte 58+

utsatt pga corona

Personalkonsulent 3.desember
Info om KLP-Skadeforsikring
til ledere
Virksomhetsledere Arlig
Brannvernkurs
Kommunedirektgr, Service -og 11.Nov
Nyansattedag personalavdelinga og Kommunalsjefer
Kommunedirektgr og kommunalsjefer Ukentlig
Kommunedirektgrens
ledergruppe
Kommunedirektgr/ Service- og personalsjef 21.april,
Utvidet ledermgte; 21.mai
sektorovergripende tema. 7.juni
25.nov
7.des
Service -og personalsjef 21.50g22.9
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Info fra personvernombud til
ledere

Oppleering i KF Pa forespgrsel fra ledere: personalkonsulent | Hele aret

Kvalitetsstyring for ledere og

ansatte
Ansatte og ledere sjekker pa nav.no. Det Hele aret
sendes ogsa info til Utvidet ledergruppe.

Inkluderende Arbeidslivs-

kurs via Nav.no

Digital sykemelding Leder kontakter Radgiver-Nav Hele aret

Oppleering ute i
virksomhetene fra Nav

Kommunedirektgr og ledere

Hvert annet ar.

Medarbeiderundersgkelsen Juni 2021

10-faktor
HVO, VO og HTV, med AMU og Service- og Arlig

|A-pris og personalsjef Mars

arbeidsneervaersdag. Deles ut

i kommunestyret.

Oppfolging av 10-faktor KS-Pamelding via link sendt Utvidet 17.-18-mars
ledergruppe

| dybden av 10-faktor KS-Pamelding via link sendt Utvidet 16.april
ledergruppe

10-faktor praksiskurs KS-Pamelding via link sendt Utvidet 20.mai
ledergruppe

10-faktor Administratorkurs Iris Jakobsen pameldt 9.mars 21

Rekruttering og KS-Pamelding via link sendt Utvidet 13.april

intervjuteknikk

ledergruppe

Kurs i prosessledelse

KS-Pamelding via link sendt Utvidet
ledergruppe

3.0g 4.februar

Praktisk bruk av Altinn

Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

3.mars og 9.mars
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Konferansen:

«Det gode liv pa jobb»

Pamelding via nav.no
Ansatte og ledere.

Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

25.november

Pa forespgrsel fra ledere: personalkonsulent | Hele aret
Info om Overordnet plan for
HMS ute i virksomhetene
KS-lzering. Info i KS-leering og personalkonsulent 5.februar
Kommunedirektgrens
ledergruppe (Paloggingsinfo
KS-leering sendt Utvidet
ledergruppe og alle
ansatte 10.juni)

Ledere Arlig
1-hjelps kurs for ansatte

Fysikalsk avdeling v/ leder Arlig
Livredningskurs i bassenget
pa Sonjatun
Obligatorisk HMS-oppleering | Ledere og Inveni Bedriftshelsetjeneste
for ledere, verneombud og 12.13.26.0g
AMU-medlemmer. (de som 27.april
ikke har kurs)

Leder og ansatte Hele aret
Trim pa kontrakt

Leder og ansatte Hele aret
Fysisk aktivitet for ansatte
Vernerunder og prioritere Leder og verneombud Innen 1.juli
tiltak i virksomhetens HMS-
handlingsplan
Vernerunder skal som ref sak
til AMU.
Sendes postmottak for
registrering.

Kommunedirektgr og service- Innen des

Ferdigstille Overordnet
handlingsplan HMS til AMU.

personaltjenester
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Samling for verneombudene
med bla. «Jobbnaervar» som
tema

Hovedverneombud

2 gang prar

Drgfting-samarbeids-
dialogmgter med
Hovedtillitsvalgte

Kommunedirektgr/Service-og personalsjef

2.febr
13.april, 15.juni,
17.august,

21.sept, 9.nov.
14.des

IA-dag; info om Inkluderende
arbeidsliv for ledere,
tillitsvalgte og vo.

Service- og personaltjenester.

Radgiver Nav

Utsatt pga Corona

Gjennomgang av

Service- og personalsjef

7.6.21 pa Utvidet

Permisjonsreglementet med ledermgte
lederne
Rekruttering og KS 13.april
intervjuteknikk Pamelding via link til Utvidet ledergruppe
Rekruttering i Webcruiter og | Pa Utvidet ledermgte 7.desember
Administrative
tilsettingsrutiner
Helselederutdanning via Ledere i Helse: Angela Sodefjed, Hanne- Fra 2020-
Hggskolen innlandet Marita Hansen, Guro Boltas, Ann-Mari
Evanger, Eilin E Storaas, Merete Karlsen,
Tonje Andersen, Britt Bendiksen
Prosessledelse KS 3.og4.febr
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe
Padriverrollen i KS 10.2, 25.3,9.4,
heltidskulturarbeidet 11.6.

Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

Digitale 10-faktor kurs

KS
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

3.o0g 4.februar, 2.-
17.mars

Designledelse KS 18.3, 8.4, 27 4.
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

Den viktige samtalen i Nav.no 3.juniog3.11

sykefraveersarbeidet Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

Offentlighetsloven KS 26.mars
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

Forskningsdagene med Halti Neeringshage September og

diverse kurs og forelesninger oktober

Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

IA-dag for ledere, tv, htv, vo
og hvo

Personaltjenester og IA-radgiver Nav

Sentralt avtalekurs

KS
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

28.0g 29.januar
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Digitalt KOSTRA-kurs

KS
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

10.februar

Etikk og taushetsplikt for deg | KS 17 februar
som jobber i offentlig sektor | pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

7 tiltak som kan redusere KS 10.mars
sykefraveeret Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe
Ledersamling; Hvordan ta tak | Invitasjon sendt fra kommunedirekter til 21.mai og

og rigge seg for fremtiden?

Utvidet ledergruppe. Arr. NTSS og KS

25.november

Digitalt saksbehandlerkurs
for kommunale ledere

KS Pamelding via link sendt Utvidet
ledergruppe

18.november

Kurs; Saksbehandling i helse - | KS. Pamelding via link sendt Utvidet 10.juni
og omsorgssektoren ledergruppe.
Webinar: Slik fyller du ut en NOKUT 17.2.21
sgknad om generell Pamelding sendt utvidet ledergruppe
godkjenning av hgyere
utdanning
Sykefravaersoppfelging og IA- | For skolelederne v/ IA-radgiver Johnny og 5.3.21
arbeid Personalkonsulent Iris
Webcruiter brukerforum Digitalt. Pamelding sendt ledere som ansetter | 28.8
2021 i Webcruiter/Utvidet ledergruppe.

Tilgjengelig ut mai.
Kom i gang med KS-kurs, digitalt. Sendt utvidet ledergruppe. 20.5.21
internkontrollen Ledere meldt seg pa til KS.
IT-sikkerhet. Info fra Utvidet ledergruppe pa Halti. 21.5.21

personvernombudet.
Kommunesektoren i
fremtiden; Samskaping.

Digitalt via KS for alle Nord-Troms
kommunene.
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NOKUT 17.2.21
Webinar: Slik fyller du ut en Pamelding sendt utvidet ledergruppe
sgknad om generell
godkjenning av hgyere
utdanning

For skolelederne v/ |A-rédgiver Johnny og 5.3.21
Sykefravaersoppfglging og IA- | Personalkonsulent Iris
arbeid

Pamelding sendt Utvidet ledergruppe 15.0g 16-april.
Forvaltningsloven-digitalt
kurs via KS

Digitalt. Pamelding sendt ledere som ansetter | 28.4.2021
Webcruiter brukerforum i Webcruiter/Utvidet ledergruppe.
2021 Tilgjengelig ut mai.

KS kurs. Digitalt. Sendt utvidet ledergruppe. 3.11.21
Den viktige samtalen i Leder melder seg pa til KS.
sykefravaersarbeid

KS-kurs, digitalt. Sendt utvidet ledergruppe. 20.5.21
Kom i gang med Ledere meldt seg pa til KS.
internkontrollen

Digitalt kurs via Compilo. Virksomhetslederne | 25.6.21
Awvik i helse er pdmeldt. PAmelding sendt utvidet

ledergruppe.

Utvidet ledergruppe pa Halti. 21.5.21
IT-sikkerhet. Info fra Digitalt via KS for alle Nord-Troms
personvernombudet. kommunene.
Kommunesektoren i
fremtiden; Samskaping.

KS. Pamelding via link sendt Utvidet 10.sept

Lover og regler knyttet til
oppsigelser i kommunal
sektor

ledergruppa.

Ledersamling; Hvordan ta tak
og rigge seg for fremtiden i
kommunen?

v/ KS Konsulent og NT-studiesenter. KD sendt
invitasjon til Utvidet ledergruppe.

21.mai og 25.nov

Konferanse IA-ledelse

KS
Pamelding via link sendt Utvidet ledergruppe

2.0g 3.nov

Felles opplaering i
Awviksmodulen Compilo for
ledere

Med Compilo pa teams: for alle ledere og
superbrukere

18.nov og 26.nov

Felles oppleering i
Avviksmodulen Compilo for
Systemadministratorer og
superbrukere

Med Compilo pa
teams: for administratorer og superbrukere

16.nov
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Overordnet plan for
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2019-2021

«SAMMEN FOR TRYGGHET OG TRIVSEL»

Nordreisa
o e ommune
Postadresse: Besgksadresse: Telefon: 77 58 80 00 Bankkonto: 4740 05 03954
Postboks 174 Sentrum 17 Telefaks: 77 77 07 01
9156 Storslett Organisasjonsnr: 943 350 833
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1. Innledning

Det systematiske helse, miljg og sikkerhetsarbeidet gjelder den enkelte ansattes arbeidssituasjon.

| Nordreisa kommune skal HMS vaere en naturlig del av den daglig driften, og er et lederansvar pa alle
niva i organisasjonen. | alle vare tanker, beslutninger og handlinger skal HMS ligge til grunn.

Vi skal vaere en helsefremmende arbeidsplass.

Alle ansatte har ansvar for 3 skape et godt arbeidsmiljg der ledere og medarbeidere er engasjerte i
forhold til eget arbeid og i forhold til Nordreisa kommunes oppgaver.

Et systematisk og integrert HMS-arbeid gir Nordreisa kommune et godt arbeidsmiljg, gkt trivsel,
trygghet og motivasjon. Vart arbeidsmiljg skal preges av en gjensidig forstaelse for ansattes ulike
roller og funksjoner. Alle ansatte skal kunne oppleve at de er en viktig bidragsyter i arbeidet med a na
kommunens felles mal. For a fa dette til er det avgjgrende at arbeidsplassene er sikre og trygge, at
alle fgler seg ivaretatt og at ingen utsettes for negative fysiske og psykiske belastninger i arbeidet.

Det er fastsatt 6 overordnede HMS-mal pa bakgrunn av de viktigste arbeidsmiljgutfordringene vi har i
organisasjonen. Det henvises ogsa til sammenhengen mellom malene, virkemidler, tiltak og de andre
overordnede styringsdokumentene, lovverk, prosedyrer og retningslinjer som ansatte og folkevalgte i
Nordreisa kommune skal fglge.

Denne overordnede HMS-planen skal:

-klargjgre ansvar

-gi bedre samarbeidsklima

-gi stgrre medvirkning og deltakelse fra de ansatte
-gi totaloversikt over arbeidsmiljgfaktorene

-gi grunnlag for a utarbeide handlingsplaner for HMS ute pa virksomhetsniva.

2. Visjon, HMS-mal og virkemidler

Nordreisa kommune skal ha en tjenesteutvikling og personalpolitikk som bidrar til sikre og trygge
arbeidsplasser, godt arbeidsmilja, effektive tjenesteyting og rekruttering av riktige fagfolk og
kompetanse.

6 HMS-mal:

1.Vi skal ha et arbeidsfelleskap med fokus pa naervaer

2.Vi skal ha trygge og funksjonelle arbeidsplasser

3.Vi skal organisere oss etter helhetstenkningen

4.Vi skal ha en effektiv, utviklingsorientert og tilpasningsdyktig organisasjon
5.Vi skal opptre med apenhet, redelighet, respekt og mot

6.Vi tar ansvar for det ytre miljg

Det er viktig at visjon og mal er godt kjent og at det jobbes etter i alle ledd i organisasjonen.
Hvert av malene har virkemidler og skal realiseres gjennom tiltak
-sentralt i regi av sektor- og virksomhetene med szerskilt ansvar og oppgaver
-gijennom handlingsplaner for HMS i alle virksomhetene

-i ulike former for samspill mellom virksomhetene og nivaer i organisasjonen
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2.1. Dokumenter som stgtter HMS-malene

-Personalpolitiske retningslinjer

-Lederavtale for Ledere i Nordreisa kommune
-Etiske retningslinjer

-lA-avtalen 2019-2022

-Mal og tiltak for Nordreisa kommunes IA-arbeid
-Kommunal planstrategi

-Administrativt delegasjonsreglement
-Avviksregistrering og behandling i KF Kvalitetsstyring
-Sikkerhetshandbok

-@konomireglement

-Introduksjonsprogram for nyansatte

-Oversikt oppfglging av sykemeldte

-KS Kommunenes personalhdandbok

-KS Hovedtariffavtalen

2.2. Beskrivelse av de 6 HMS-malene

*Nordreisa kommune skal veere en attraktiv, mangfoldig, apen og inkluderende arbeidsplass som
ivaretar hensynet til ansatte i ulike faser av karrieren og livet.

*Kommunens ansatte er den viktigste ressursen og ansatte skal fgle seg ivaretatt.

*Sykemelding og langtidsfravaer kan unngas hvis arbeidsgiver og ansatte samarbeider om a finne
gode Igsninger for a legge til rette for en god arbeidssituasjon.

*Vi skal ha et jobbnaerveer pa minst 92%.

*Virksomheter med mer enn 8% sykefravaer rapporterer til AMU om hvordan de jobber for a fa ned
sykefravaeret. Eksempler pa tiltak som virksomhetene kan benytte er; opprette lokale ia-avtaler med
Nav arbeidslivsenter, NED-duk, HelselArbeid, bistand fra bedriftshelsetjenesten.

*Vi skal arlig premiere virksomheter med stort arbeidsnaerveer, eller stor nedgang i fraveer.

*Kommunen har |A-brosjyre og retningslinjer omkring ansvar og roller ved fravaer. Kommunen har
ogsa en plakat som skjematisk beskriver roller, oppgaver og tidsfrister for oppfglging av sykemeldte.
Disse skal vaere synlige pa arbeidsplassen.

*Bruk av digital sykemeldingsportal nav.no skal prioriteres.

*Sykefravaer skal vaere tema pa personalmgter minst 1 gang i mnd. Kostander og konsekvenser skal
synliggjares.

*Jobbnaervaer, arbeidsmiljg og trivselstiltak skal vaere tema pa minst ett personalmgte pr halvar.
*Sykemeldte inviteres til 3 delta pa sosiale sammenkomster som er i regi av arbeidsgiver.

*Vi skal ha aktiv bruk av permisjonsreglementet og riktig bruk av egenmelding og sykemelding.
*Tilretteleggingsmulighetene pa arbeidsplassen skal synliggjgres.

*Vi skal gjgre det attraktivt a sta lengre i jobb og gke reell pensjonsalder.
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*Nyansatte skal fglge introduksjonsprogrammet og det oppfordres til tett oppfglging i pr@vetiden.
*Virksomhetene skal ha felles faglig utvikling.

*Vi oppfordrer ansatte sammen a delta pa sosiale sammenkomster, pa kommunetrim og pa VI-
dagen.

*Nordreisa kommune er et offentlig rom hvor bade publikum, brukere og ansatte trygt skal kunne
ferdes.

*Det ma iverksettes tiltak som har til hensikt a ivareta mennesker og bygninger.

*Krav til god bygningsmessig standard, universell utforming, inneklima og ergonomi skal ivaretas.
*Alle nybygg og infrastruktur skal ha universell utforming.

*Kontinuerlig og forebyggende oppmerksomhet om rutiner, kunnskap og holdninger er viktig i alle
risikofylte arbeidsmiljper.

*Ingen skal utsettes for negative fysiske og psykiske belastninger i arbeidet.

*Det er nulltoleranse for vold og trusler.

*Det skal giennomfgres ROS-analyser i alle virksomheter.

*Retningslinje for rusrelaterte problem/AKAN skal fglges.

*Ledere og ansatte plikter a delta pa obligatoriske hms-kurs.

*Det skal giennomfgres arlige medarbeidersamtaler, vernerunder og branngvelser.
*Rutine for avvik skal gjgres kjent og avvik skal fglges opp av naeermeste leder.

*Avvik skal veere ukentlig tema pa personalmgter for laering og utvikling.

*De ulike virkemidlene i Nordreisa kommunes arbeidsgiverpolitikk ma ses i sammenheng.

*Viktige virkemidler kan vaere ledelse, kompetanseutvikling, Ienn, arbeidsmiljg, permisjonsordninger
og organisering.

*Helhetsperspektivet sikres ved at virkemidlene brukes malrettet og verdibasert i hele
personalsyklusen som gar fra rekruttering, giennom vedlikehold og utvikling av medarbeidere til
avvikling av arbeidsforhold.

*Virkemidlene skal brukes fleksibelt og ses i sammenheng med den enkelte medarbeiders
utfordringer i ulike livsfaser.

*Kommunens likestillingsarbeid omhandler gkt mangfold i virksomhetene, like arbeidsmuligheter for
ansatte, forhindre diskriminering pga. kjgnn, nedsatt funksjonsevne, etnisitet, religion, legning o.l.

*Personalpolitiske retningslinjer skal veere tilgjengelig for alle ansatte i KF Kvalitetsstyring.

*Vi skal tilrettelegge for medvirkning, mangfold og inkludering pa alle nivaer.
*Vi skal heve kompetansen i hele organisasjonen.

*Vi skal aktivt spke og dele kunnskap og erfaringer med hverandre.
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*Vi skal ha et attraktivt omdgmme for rekruttering og vi skal redusere ufrivillig deltid.

*Rekrutterings- og kompetanseplaner skal utarbeides og vi oppfordrer ansatte til a ta ngdvendig
etter- og videreutdanning.

*Vi skal ha lzerlingeplasser, vekslingselever, studenter, turnuskandidater, sprak -og
arbeidspraksisplasser.

*Vi skal delta pa utdanningsmesser og vaere synlige i hele regionen gjennom ulike virkemidler.

*Vi skal ha en HMS-kultur der medarbeiderne forstar hvor viktig det er med kvalitet, informasjon,
kommunikasjon, involvering og god intern samhandling.

*Nordreisa kommune skal ha konkurransekraft og et godt omdgmme.

Nordreisa kommune er ansvarlig for grunnleggende velferdstjenester og forvalter store ressurser pa
vegne av felleskapet. Kommunen er gitt stor makt som forvalter av en rekke lover og forskrifter. Et
fungerende lokaldemokrati forutsetter at alle som bor og jobber i Nordreisa kommune har tillit til
hverandre.

*Vi skal mgte hverandre og vare brukere med respekt og interesse, og ansatte skal opptre lojalt.
*Vi legger vekt pa faglig godt arbeid.

*Vi vil gjgre vart beste for a fremme trivsel og arbeidsglede.

*Vi er lojale mot ledelsen, hverandre og gjeldende regler.

*Vi er villig til a tenke nytt og finne Igsninger.

*Vi forventer godt og utviklende samarbeid.

*Vi har et felles ansvar for a bygge tillit.

*Vi skal fglge god forvaltningsskikk.

*Vi skal ha et godt arbeidsmiljg uten mobbing og diskriminering.
*Ansatte har rett og plikt til a varsle.

*Det skal vises varsomhet med gaver og andre fordeler.

*Det skal vernes om kommunens ressurser og verdier, og vi skal vise varsomhet ved kommunikasjon i
sosiale medier.

*Nordreisa kommune skal ta miljghensyn i all virksomhet og dokumentere miljgengasjement ved a
redusere negativ miljgpavirkning fra egen drift.

*Vi skal gke andelen ansatte som sykler og gar til jobb.

*Vi skal ha fokus pa samkjgring og bruk av kollektivtransport.

*Vi skal benytte gkologiske varer i egen drift, samt bruke miljpmerkede produkter ved innkjgp.
*Vare leverandgrer skal veere miljgsertifiserte.

*Det skal gjennomfgres kildetortering pa alle arbeidsplasser.

*For a redusere papirbruk skal vi benytte elektroniske hjelpemidler for eksempel gjennom svar-ut.
*Energiforbruket i kommunale bygg skal reduseres.

*Virksomheter skal sertifiseres til a bli miljgfyrtarn.
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3. Helsefremmende arbeidsplass

Nordreisa kommune skal veere en helsefremmende arbeidsplass. Det som skal kjennetegne oss er:

Forankring: ledelsen viser tydelig at arbeidet med a skape helsefremmende arbeidsplasser
prioriteres hgyt.

Helhetlig perspektiv: virksomheten legger stor vekt pa prosesser som utvikler grupper, avdelinger og
organisasjonen som helhet. Det er ikke nok med individrettede tiltak som for eksempel fysisk
aktivitet og bedre kosthold.

Medvirkning: virksomheten tar medvirkning pa alvor og gir de ansatte en reell anledning til 8 pavirke
i saker som de opplever som viktige.

Integrert prosess: Det helsefremmende arbeidet er integrert i virksomhetens daglig arbeid, det skal
ikke vaere bare et separat prosjekt eller tiltak med begrenset varighet.

Mestring: oppgaver og utfordringer er tilpasset for hver enkelt slik at alle far realistiske muligheter til
a oppleve mestring. Det styrker selvfglelsen og gir energi og arbeidsglede.

Fokus pa ressurser: Ledelsen og ansatte utforsker sammen hvilke ressurser som bidrar til 8 fremme
god helse lokalt pa den enkelte arbeidsplass.

Likeverdighet og anerkjennelse: virksomheten legger vekt pa a synliggjgre og anerkjenne alle,
uansett stilling gjgr alle en viktig jobb og bidrar til noe verdifullt.

Rom for & vaere seg selv: De ansatte kan opptre aerlig og naturlig med sine sterke og mindre sterke
sider. Det a vite at man ikke hele tiden ma jakte pa noe mer eller st@rre, er viktig for at mennesker
skal utvikle god helse.

Stgtte a tilbakemelding: Bdde ansatte og ledere er gode til & gi hverandre stgtte, ros og konstruktive
tilbakemeldinger. Det bygger stolthet og selvtillit.

Godt sosialt felleskap: Arbeidsmiljpet er preget av gjensidig respekt, trygghet og samhold, og av at
alle vil hverandre vel.

Ulike kompetanse og ferdigheter: De ansatte har mulighet til 8 bruke sine sterke sider og utvikle seg
faglig og personlig giennom jobben

Balanse mellom arbeid og privatliv: Virksomheten anerkjenner de ansattes behov for a ha god
balanse mellom arbeid og privatliv. Det legges til rette for at ansatte i alle livsfaser skal kunne
kombinere arbeid med livets andre forpliktelser og interesser
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4. Organisasjonskartet

Organisasjonskartet viser radmann, sektor-og virksomhetsledere. | tillegg har virksomhetene egne

fag-og avdelingsledere.

@konomitjenester

Anne Marie Gaino

Service- it og

personaltjenester

Christin Andersen

Sektor for

Sektor for helse
oppvekst og

leuiltur
Siri Ytterstad

og omsorg
Rickard Printz

Forebyggende

tjeneste;
Helsestasjon og PPT
Barneverns-
tjenesten

Helsetjenester:

Legekontoret og
Fysikalsk avdeling

@yvind Roarsen

B Moan skole og sfo
Hjemmetjenester:
-Hjemmetjenesten,
-Solbakken botiltak,

-Rus-og

Storslett skole

Tonje Holm

Sektor for drift
og utvikling

Dag Funderud

Nav sosial
kommunal

Distriktsmedisinsk
senter

Hanne Fjellstad Roy Hugo Johansen

Utvikling Sykestue, Fgdestue,

May Halonen

Omradegeriatri-og
rehabilitering,

rgntgen, hud og dialyse

Anleggsdrift

Hilde Henriksen

Bygningdrift

Gro Vibeke Kristiansen

psyk.helsetjeneste

Rotsundelv skole

Ggran Jakobsen

Oksfjord

Merete Karlsen

Guleng- og

Renhold

Wenche Johannessen

Hopgegga
omsorgsboliger

Britt Bendiksen

Sykehjemmene;

oppvekstsenter

Marja-Lena Nilsen

Heggegga

barnehage

-Sonjatun Renate Ngrgar

sykehjem

-Omsorgssentret .
Storslett -og sonjatun

-Bo-og kultur barnehage

Heidi Hole

Guro Boltas

Leirbukt barnehage

Kirsti Karlsen

Sgrkjosen barnehage

Hanne CJensen

Johanne Batnes
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5. Ansvar og roller i HMS-arbeidet

I Nordreisa kommune skal det utfgres systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa alle plan i
organisasjonen. | dette arbeidet har vi ulike ansvar og roller.

De som har oppgaver i HMS-arbeidet er: kommunestyret, radmann, sektorleder, virksomhetsleder
/brannvernleder, fag- og avdelingsleder, arbeidstaker, service- og personaltjenester,
hovedverneombud, verneombud, tillitsvalgt, bedriftshelsetjenesten, arbeidsmiljgutvalget.

5.1. Kommunestyret

Kommunestyret har det overordnede arbeidsgiveransvaret og er premissleverandgr gjennom a gi
rammer og ressurser for HMS-arbeidet i kommunen.

5.2. Radmann

Radmannen har det overordnende ansvaret for at Nordreisa kommune har et system for ivaretakelse
av helse, miljg og sikkerhet og for internkontroll av dette. Dette innebaerer at radmannen skal:

-foresla overordnede mal for helse, miljg og sikkerhet

-ha oversikt over organisasjonen, herunder hvordan ansvar, oppgaver og myndighet for arbeidet med
helse, miljg og sikkerhet er fordelt

-under planlegging og gjennomfgring av endringer av administrativ organisering i kommunen,
vurdere om arbeidsmiljget vil veere i samsvar med lovens krav, og iverksette de ngdvendige tiltak

-iverksette rutiner for 3 avdekke, rette opp og forebygge overtredelser av arbeidsmiljgloven
-sgrge for systematisk arbeid med forebygging og oppfalging av sykefravaer

-sgrge for Ippende kontroll med arbeidsmiljget og arbeidstakernes helse nar risikoforholdene i
virksomheten tilsier det

-foreta systematisk overvaking og gjennomgang av det systematiske helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeidet for a sikre at det fungerer som forutsatt

-legge til rette for at ledere og verneombud har tilstrekkelig kompetanse innenfor HMS
-utarbeide rapport til arbeidsmiljgutvalget

-melde fra om ugnskede hendelser til NAV Trygd

5.3. Sektorleder

Sektorleder har det overordnende ansvaret for HMS i sin sektor. Det betyr at leder ma skaffe seg
oversikt over hvilke lover og forskrifter som gjelder, og tilpasse omfanget av hms-arbeidet til forhold
som er aktuelle i sin sektor. Sektorleder skal etterspgrre og ha oversikt over hms-handlingsplaner,
ros-analyser og avviksstatistikker i sine virksomheter. Sektorleder skal ha deltatt pa HMS-opplaering
for ledere via bedriftshelsetjenesten.
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54. Virksomhetsleder

Pa vegne av arbeidsgiver er det virksomhetsleder som har hovedansvar for HMS funksjoner, og at det
utgves hms-arbeid pa alle plan i virksomheten. Virksomhetsleder er ogsa brannvernleder i sin
virksomhet. Dette betyr at leder plikter & ivareta brannsikkerheten og ha kunnskap om gjeldene
lovverk og gjeldende forskrifter i sin virksomhet. Virksomhetsleder har plikt til & samarbeide med
arbeidstakere, tillitsvalgte og verneombud, samt gjennomga lovpalagt opplaering i hms-arbeid via
bedriftshelsetjenesten.

Som en del av arbeidsgivers plikter skal virksomhetsleder /avdelingsleder:
-involvere alle ansatte i hms-arbeidet og utarbeide hms-handlingsplan i sin virksomhet

-kartlegge farer og problemer og pa denne bakgrunn vurdere risikoforholdene i virksomheten,
utarbeide planer og iverksette tiltak for @ redusere risikoen

-sende referat fra den arlige vernerunden til AMU

-under planlegging og gjennomfgring av endringer av arbeidsorganiseringen i enheten, vurdere om
arbeidsmiljget vil veere i samsvar med lovens krav, og iverksette de ngdvendige tiltak

-gjennomfgre rutiner for 3 avdekke, rette opp og forebygge overtredelser
-forebygge og fglge opp sykefraveeret etter gjeldende lovverk og retningslinjer
-felge opp og gjennomfgre vedtak i Mdl og tiltak for Nordreisa kommunes IA-arbeid.
-sgrge for at ngdvendig kompetanse innenfor HMS finnes i enheten/verneomradet
-behandle spgrsmal om arbeidstakere med redusert arbeidsevne

-melde fra om ugnskede hendelser til overordnet leder, kopi sendes til verneombudet

5.5. Brannvernleder

For ethvert saerskilt brannobjekt skal det vaere en brannvernleder som skal ivareta brannvernet/
brannsikkerhetsarbeid, og som tilsynsmyndigheten kan forholde seg til.

Brannvernleder skal delta under varslet tilsyn og ha tilstrekkelig kunnskap om brannvernlovgivningen
og om de branntekniske og organisatoriske forhold i objektet/bygningen, samt brannvesenets
innsatsmuligheter. Brannvernledere skal arlig be om oppdatering innenfor brannvern. Branntilsyn
skal planlegges og alle involverte skal ha kjennskap til planen.

Brannvernleder skal koordinere og tilrettelegge praktiske og gkonomiske tiltak for a8 imgtekomme
brannforebyggende organisatoriske og tekniske krav, samt kommunisere med brannvesenets
tilsynspersonell, gjerne med bistand av brannteknisk medhjelper som har kunnskaper i
brannvernspgrsmal.

5.6. Arbeidstaker

Alle ansatte er pliktig til 8 veere med pa a skape et godt og sikkert arbeidsmiljg. Dette betyr at man
skal medvirke aktivt til giennomfgringen av hms-tiltak og delta i det organiserte vernearbeidet.

Dette innebaerer at ansatte skal:
-kjenne til lover og forskrifter som gjelder arbeidet man utfgrer

-fglge de bestemmelsene, prosedyrene, verneinstruksene og sikkerhetsrutinene som er fastsatt pa
arbeidsplassen. For eksempel bruke palagt og ngdvendig verneutstyr og hjelpemidler, samt vise
aktsomhet og ellers medvirke til & hindre ulykker og helseskader.
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- straks melde fra til arbeidsgiver dersom man blir oppmerksom pa feil eller mangler man selv ikke
kan rette opp. Hvis ansatte mener at arbeidet man utfgrer ikke kan fortsette uten fare for liv og
helse, skal man avbryte arbeidet umiddelbart.

-sgrge for at arbeidsgiver eller verneombud far beskjed sa snart man far kjennskap til trakassering
eller diskriminering pa arbeidsplassen.

-melde fra til arbeidsgiver dersom man blir skadet eller padrar seg sykdom som man mener skyldes
arbeidet eller forholdene pa arbeidsplassen

-ved sykemelding, delta i dialogmgter, samt medvirke ved utarbeidelse og gjennomfgring av
oppfalgingsplaner og opplyse om funksjonsevne nar man er helt eller delvis borte fra jobb

-rette seg etter pabud fra Arbeidstilsynet

-gjore seg kjent med gjeldende personalpolitiske retningslinjer

5.7. Service- 0og personaltjenester

Service- og personalsjef har fatt delegert det sektorovergripende ansvaret og
er pa vegne av radmann, kommunens HMS-koordinator.

Dette innebaerer at service og personaltjenester:

-har ansvar for organisasjon -og lederutvikling

-koordinering av alt HMS arbeid pa overordnet niva, bla overordnet hms-plan, derav arlige mgter
med sektor/ -og virksomhetsledere

-er behjelpelig med utforming av HMS-handlingsplaner for virksomhetene

-er sekretaer og saksbehandler for Arbeidsmiljgutvalget

-peker ut arbeidsgivers representanter i AMU

-er overordnet kontaktperson med kommunens bedriftshelsetjeneste

-reviderer personalprosedyrer og retningslinjer

-har overordnet statistikk pa avvik i KF Kvalitetsstyring

-har systemansvar og opplaeringsansvar for KF Kvalitetsstyring/KF Avvikssystem

-er koordinator og fglger opp ulike prosjekter, bla. NED-med sykefravaeret, IA-avtalen, HelselArbeid
-skal bista og veere stgtte for ledere i spgrsmal om sykefravaer, tilrettelegging og i dialogmgter.
-er kontaktperson for KLP-pensjon og KLP-skadeforsikring

-koordinerer medarbeiderundersgkelsen 10-faktor

-har oppfglgingsansvar av kommunens sykefraveer

-skal videreutvikle kommunen som IA-virksomhet

-har ansvar for koordinering av fagomrader

5.8. Hovedverneombud

Hovedverneombud har ansvar for a samordne, koordinere og stimulere aktiviteten blant
verneombudene.

Hovedverneombudet skal:

-avgjgre hvilket verneomrade en sak tilhgrer
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-skal vaere radgiver for verneombud og ansatte, samt delta pa HMS-mgter pa vegne av ansatte pa
sektor- og radmannsniva

-pekes ut fra fagorganisasjonene eller andre som har eller har hatt tillitsverv ved virksomheten
-ha oversikt over sykefraveerstatistikk og saker i arbeidsmiljgutvalget
-arrangere samlinger for verneombudene 2 ganger pr ar med bla. Jobbnaervaer som tema

-nominerer til kommunens IA-pris i samarbeid med verneombudene

5.9. Verneombud

| hvert verneomrade skal det velges verneombud. Hvem som til enhver tid fungerer som
verneombud ved virksomheten, skal veere kjent pa arbeidsplassen.

Verneombudet skal se til at arbeidet blir utfgrt pa en slik mate at hensynet til arbeidstakernes
sikkerhet, helse og velferd er ivaretatt i samsvar med bestemmelsene i arbeidsmiljgloven.

Verneombudet skal tas med pa rad under planlegging og gijennomfgring av tiltak innenfor helse-,
miljg- og sikkerhetsarbeid.

Verneombudet skal:

-pase at maskiner, tekniske innretninger, kjemiske stoffer og arbeidsprosesser ikke utsetter
arbeidstakerne for fare

-pase at verneinnretninger og personlig verneutstyr er til stede i passende antall, at det er lett
tilgjengelig og i forsvarlig stand

-pase at arbeidstakerne far den ngdvendige instruksjon, gvelse og oppleering

-pase at arbeidet ellers er tilrettelagt slik at arbeidstakerne kan utfgre arbeidet pa helse- og
sikkerhetsmessig forsvarlig mate

-varsle naermeste leder om forhold som kan medfgre eller har medfgrt ulykkes- og helsefare
-pase at meldinger om ugnskede hendelser eks. arbeidsulykker mv. i henhold til § 5-2 blir sendt.

- ha den tid som er ngdvendig til 3 utfgre verne-arbeidet. Disse oppgavene skal i prinsippet utfgres i
arbeidstiden.

-nyoppnevnte verneombud plikter 3 melde seg pa og delta pa grunnopplaring i HMS via
bedriftshelsetjenesten.

-nominerer til kommunens IA-pris i samarbeid med hovedverneombud

5.10.  Tillitsvalgt

Tillitsvalgte er valgt av medlemmer i en stgrre eller mindre fagforening for a vaere ansatte-gruppas
talsmann pa arbeidsplassen. Tillitsvalgte skal bista sine medlemmer i d ivareta de generelle
arbeidsvilkar, men ogsa bista medlemmer i enkeltsaker. Eks ved konflikter. Den tillitsvalgte er et
bindeledd mellom ledelsen og de ansatte.

Tillitsvalgtordningen fglger av hovedavtalen. Den tillitsvalgte skal ivareta arbeidstaker nar det gjelder
rettigheter i henhold til kontrakter, tariffavtaler, hovedavtaler o.I

5.11. Bedriftshelsetjenesten

Bedriftshelsetjenesten er en fagkyndig og radgivende tjeneste innen forebyggende hms-arbeid.
Tjenesten skal bista arbeidsgiver og arbeidstakere med a fglge opp arbeidsmiljget i virksomheten.
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Gjennom felles innkjgpstjeneste i Nord-Troms, er det fra 1.2.2019 — 31.12.2020 inngatt avtale med
INVENI Bedriftshelsetjeneste. Kontaktperson i Inveni er Tor-Jgrgen Johnsen tif. 93 23 21 63.

Avtalekontrakten ligger tilgjengelig for ledere i ephorte, samt i Office 365/ Sharepoint; Nordreisa -
Utvidet ledergruppe.

Utfra behov for radgivning og tjenester skal alle virksomhetene tegne arlige egne individuelle avtaler
med bedriftshelsetjenesten.

Inveni bedriftshelsetjeneste skal avgi arlig rapport om sin aktivitet i Nordreisa kommune.

Bedriftshelsetjenesten skal vaere representert i AMU.

5.12. Arbeidsmiljgutvalget

AMU har 6 medlemmer med varamedlemmer, 3 fra arbeidstaker og 3 fra arbeidsgiver.

For 2019 og 2020 sitter felgende i AMU: Leder: Rodner Nilsen (Fagforbundet), Beate Severinsen
(Hovedvernombud), Ola Dyrstad (Utdanningsforbundet), Anne-Marie Gaino (Rddmann), Christin
Andersen (Service-og personalsjef), Dag Funderud (Sektorleder Drift og utvikling).

Sekretaer: Iris Jakobsen (personalkonsulent)
Inveni Bedriftshelsetjeneste er representert med Tor-Jgrgen Johnsen.
Leder i AMU skal innkalle og holde minst 4 mgter pr ar.

Saker som gnskes tatt opp i AMU merkes «til arbeidsmiljgutvalget» og leveres Servicetorget, eller
sendes pr epost til postmottak@nordreisa.kommune.no Arbeidsmiljgutvalget skal virke for
gjennomfgring av et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i virksomheten. Utvalget skal delta i planleggingen av
verne- og miljgarbeidet, og ngye fglge utviklingen i spgrsmal som angar arbeidstakernes sikkerhet,
helse og velferd.

Arbeidsmiljgutvalget skal:
e behandle spgrsmal som angar bedriftshelsetjeneste og den interne vernetjeneste

e behandle spgrsmal om oppleaering, instruksjon og opplysningsvirksomhet i virksomheten, som har
betydning for arbeidsmiljget

e behandle planer om nye lokaler, prosesser eller ombygging som krever samtykke fra
Arbeidstilsynet.

e behandle andre planer som kan fa vesentlig betydning for arbeidsmiljget, som planer om
byggearbeider, innkjgp av maskiner, rasjonaliseringstiltak, endringer i arbeidsprosesser og
forebyggende vernetiltak

e delta aktivt i virksomhetens systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid

e deltaikartlegginger, utarbeidelser av handlingsplaner og gi rad i forhold til prioriteringer og tiltak
e delta ved etablering og vedlikehold av internkontrollsystemer

e vurdere helse- og velferdsmessige spgrsmal knyttet til arbeidstidsordninger

e gjennomga alle rapporter om ulykker, nestenulykker og sykdom som kan skyldes arbeidsmiljg, ha
fokus pa arsaken til hendelsen og se til at arbeidsgiveren gjgr som ngdvendig for a hindre
gjentagelser

e gjennomga alle rapporter om yrkeshygieniske undersgkelser og maleresultater

e ved behov behandle spgrsmal om tilrettelegging for arbeidstakere med redusert funksjonsevne
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6. Organiseringen av HMS- og brannvernarbeidet

Det er naermeste leder som har ansvaret for at HMS- og brannvernarbeidet skjer innenfor de ulike
virksomhetene (verneomradene). | hvert verneomrade skal det veere en ansvarlig leder og
verneombud. For ethvert szerskilt brannobjekt skal det veere en brannvernleder.
Virksomhetene/avdelingene kan selv ha branntekniske medhjelpere. Vaktmestrene og renholderne
vil vaere del av det fysiske verneomradet nar de er pa arbeidsstedet, i tillegg vil de innga i sitt eget
verneomrade. Her fglger en oversikt over organiseringen av vernearbeidet:

HOVEDVERNEOMBUD: Beate Helene Severinsen Vara: Heidi Jensen

HOVEDTILLITSVALGT:

Vaktmestre

Renhold

Moan skole

Storslett skole

Flyktning- og

Voksenopplaringstjenesten

Flyktningkonsulent/ Fagansvarlig flyktningetjenesten

Rodner Nilsen

Ansvarlig

Leder vaktmester bygg

Verneombud vaktmestre

Tillitsvalgt NITO
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Tillitsvalgt Delta
Tillitsvalgt udf
Inspektgr
SFO leder
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Tillitsvalgt
Inspektgrer

Fagforbundet

Gro Vibeke Kristiansen
Ole Henriksen
Jan Ketil Naess
Ketil Jensen
Gro Vibeke Kristiansen
Wenche Johannessen
Janne Lilleberg
Wenche Johannessen
Tonje Holm
Ellen Wahlgren
Elisabeth Woldstad
Judith Wik
Reidun Kydland
Sigrun Hestdahl
Tonje Holm
Tonje Holm
Mats Batnes
Ase Marie Hauan

Ottar Remmen og Merete Rasmussen

Utviklingskoordinator
Brannvernleder
Hovedtillitsvalgt Udf
Ansvarlig
Verneombud VO
Tillitsvalgt VO
Bofelleskap

Verneombud bf

Brannvernleder
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Eirin Henriksen

Tonje Holm

Ola Dyrstad
Stein Johnsen
Merete Kalseth
Britt Storslett

Anita Granberg
Britt Storslett

Stein Johnsen



Rotsundelv skole

Oksfjord oppvekstsenter

Sgrkjosen barnehage

Storslett barnehage

Hoggegga barnehage

Leirbukt barnehage

Forebyggende tjeneste

Barnevernstjenesten

Kultur

Ansvarlig
Verneombud
Tillitsvalgt
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Verneombud vara
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Tillitsvalgt udf
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Tillitsvalgt
Brannvernleder
Ansvarlig
Ped.leder
Verneombud
Tillitsvalgt Delta
Brannvernleder
Ansvarlig
Brannvernleder
PPT verneombud
PPT tillitsvalgt udf
Helsestasjon verneombud
Helsestasjon tillitsvalgt
Ansvarlig
Brannvernleder
Verneombud
Plasstillitsvalgt FO
Ansvarlig
Brannvernleder
Verneombud
Tillitsvalgte ff

Ggran Jakobsen
Anne Britt Skarstein
Svein Arne Eide
Ggran Jakobsen
Marja Lena Nilsen
Carolina A Fredriksen
Camilla Eriksen
Marja Lena Nilsen

Hanne C Jensen

Bente Bergmo
Hanne CJensen
Heidi Hole
Ingebjgrg Richardsen
Heidi Hole

Renate Ngrgard
Nina Gamst
Liss-Mari Pedersen
Renate Ngrgard
Kirsti Karlsen
Tore Johansen
Gunn Halvorsen
Monika Karlsen
Kirsti Karlsen

Else Elvestad

Else Elvestad
Annbjgrg Iversen
Heidi Arnesen

Hege Hansen

Mette Luther
Mette Luther

Silje Wahlmann
Karina Nordberg
Johanne Batnes
Johanne Batnes
Gunn-Lill Johansen

Ruth Ulving

Bibliotekarforbundet Margete Haslund

Utdanningsforbudet Runar Heggelund
Fagleder bibliotek Margrethe Haslund

Fagleder kulturskolen Roger Aronsen
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Radhuset

Utvikling

Anleggsdrift

Brannberedskap

Brannberedskap

Hovedansvar

Ansvarlige

Verneombud
Brannvernleder
Brannteknisk medhjelper
Ansvarlig
Tillitsvalgt
Tillitsvalgt
Brannvernleder
Ansvarlig
Driftsleder
Brannverneleder
Verneombud
Tillitsvalgt

Verneombud

Brannberedskapsleder for Nord-Troms

Brannvernleder

Bygningsdrift

Sonjatun helsesenter

Stab Helse

SYKEHJEMMENE

Sonjatun sykehjem

Sonjatun Omsorgssenter

Sonjatun Bo-og kultur

Meieriet
Ansvarlig
Ledende vaktmester bygg
Verneombud vaktmestre
Tillitsvalgt NITO

Brannvernleder

Ansvarlig
Brannvernleder
Brannteknisk medhjelper

Verneombud

Virksomhetsleder

Brannvernleder

Avdelingsleder

Verneombud

Plasstillitsvalgt NSF
Brannvernleder

Avdelingsleder

Verneombud

Brannvernleder

Avdelingsleder
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Radmann Anne Marie Gaino
Christin Andersen, Rita Toresen,
Ellinor Evensen, Trond Ove Holmgren
Gro V Kristiansen, May Halonen

Dag Funderud, Siri Ytterstad,
Roy-Hugo Johansen (Nav)
Jim Are Hansen
Anne Marie Gaino
Ole Henriksen

May Halonen

Kristian Berg (Naturviterne)

Kristin Hauge (Norsk veterinzerforening)

May Halonen
Hilde Henriksen

Kim Daniel Hansen
Hilde Henriksen
Karl Erik Skogvold
Knut Morten Fredriksen
Geir Wahlgren

Pal Edvardsen

Roy Hansen

Gro Kristiansen
Ole Henriksen

Jan Ketil Naess

Ketil Jensen

Gro Kristiansen

Rickard Printz
Rickard Printz
Dag Age Batnes

Heidi Jensen

Guro Boltas
Guro Boltas
Margit Marvik. Konst.Line @rstad
Hanne Todal Nilsen
Astrid Veseth
Margit Marvik
Anita Jensen
Terese Batnes
Anita Jensen
Hilde M Isaksen



DMS/Sykestua

Fgden

Legeseksjonen/Lab

Fysikalsk avdeling

Sonjatun kjgkken

HJEMMETJENESTER

Hjemmetjenesten

Solbakken botiltak

Rus-og psyk. helsetj.

Tannklinikken

Verneombud
Avdelingsleder

Brannvernleder

Leder

Verneombud

Hovedtillitsvalgt NSF

Tillitsvalgt DNJF
Brannvernleder
Ansvarlig
Tillitsvalgt
Brannvernleder
Ansvarlig
Fagleder
Verneombud
Tillitsvalgt NFF
Brannvernleder
Ansvarlig
Verneombud
Brannvernleder
Virksomhetsleder
Brannvernelder
Avdelingsleder
Verneombud
Tillitsvalgt ff
Tillitsvalgt FO

Brannvernleder

Avdelingsleder
Brannvernelder
Verneombud
Avdelingsleder
Verneombud
Tillitsvalgt Delta
Tillitsvalgt FO

Brannvernleder
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Else Marie Haugstad
Hilde M Isaksen
Hilde M Isaksen

Hanne Fjellstad
Siri Humphries
Marianne Grgnlund
Bente Fredriksen/ Inger-Lill L.Pedersen
Hanne Fjellstad
@yvind Roarsen
Wivi Vikebg (Den norske leegeforening)
@yvind Roarsen
@yvind Roarsen
Angela Sodefjed
Karianne Larsen
Tor- Henning Jensen
Angela Sodefjed
Kirsten Pedersen
Heidi Jensen
Kirsten Pedersen
Merete Karlsen
Merete Karlsen
Nina Bredesen
Heidi Hansen og Renate Fyhn
Edel Knutsen
Rita Olaussen

Nina Bredesen

Aina M Eriksen
Aina M Eriksen

Eilin E Storaas

Lise Seljevold
Sissel Elveskog
May-Helen Vangen

Eilin E Storaas

Eget ansvar v/Fylkeskommunen



OMSORGSBOLIGER Virksomhetsleder Britt Bendiksen

Brannvernleder Britt Bendiksen
Hogegga boliger Avdelingsleder Haldis Olsen
Verneombud Kay Arne Bgklepp
Tillitsvalgt ff Lill Lyngstad
Brannvernleder Haldis Olsen
Guleng bo- og avlastning Avdelingsleder Kjell Olsen
Verneombud Awat Mohammadi
Tillitsvalgt ff Tor Arild Haug
Tillitsvalgt NSF Renate Synngve Karlsen
Guleng 3 Verneombud Kurt M Rask
Tillitsvalgt ff Bodil Mikkelsen
Hovedtillitsvalgt FO Silje Myrseth
Brannverneleder Guleng Kjell Olsen

7. Normal saksgang

Normal saksgang skal benyttes nar en eller flere arbeidstakere kommer med forslag til a bedre
arbeidsmiljpet, tar opp et arbeidsmiljgproblem og ved varsling av ugnskede hendelser og
kritikkverdige forhold. Prinsippet er at saker tas opp tjenesteveg og skal Igses pa lavest mulig niva.

Arbeidstakere skal straks underrette sin leder og verneombud og i ngdvendig utstrekning andre
arbeidstakere nar arbeidstakeren blir oppmerksom pa feil eller mangler som kan medfgre fare for liv
eller helse, og vedkommende ikke selv kan rette pa forholdet. Et sarlig ansvar har ansatte som
observerer forhold som kan fgre til fare for sikkerheten til brukerne.

Arbeidstakere har plikt og rett til 3 varsle om kritikkverdige forhold. Kritikkverdige forhold er saker
som er uetiske, lovstridige, brudd pa kommunens etiske retningslinjer, interne regler/rutiner, brudd
pa allment aksepterte normer, straffbare handlinger og noe som kan true liv og helse. Ved 3
rapportere ugnskede hendelser blir arbeidsplassen tryggere, bade for en selv og sine kollegaer.
Nzermeste leder skal gi verneombudet svar pa henvendelsen, blir ikke det gjort innen rimelig tid, skal
verneombudet underrette hovedverneombudet og radmannen. Naermeste leder skal straks sende
rapporten til radmannen. Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler skal ikke skje og er forbudt.
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A

Arbeidstaker tar opp sitt problem med nzrmeste leder

< Saken ulest

< Arbeidstaker kontakter verneombud, som tar opp saken
med narmeste leder sammen med arbeirdstaker

lSaken ulest

Nermeste leder/verneombudet tar opp saken pa
avdelingsmeote/personalmote

A

lSa.ken ulest

Saken loses

Verneombudet kontakter hovedverneombudet som i
samarbeid tar opp saken med:

- . med nz=rmeste leder og/eller overordnet leder

. Arbeidsmiljoutvalget

&  Andre faginstanser som veme og helsepersonell
. Fagforenming/tillitsvalgte

vSaken ulest
Saken klages til arbeidstilsynet, eventuelt videre til
direlktorat og departement

A

8. Verktgy for internkontroll

Nordreisa kommune har tatt i bruk et elektronisk verktgy; KF Kvalitetsstyring.

Dette er en komplett Igsning for kvalitetsstyring og internkontroll. Alle ansatte med
nordreisa.kommune.no mail har lesetilgang i KF Kvalitetsstyring, via kommunens intranettside.

Relevante lover, forskrifter og veiledere er tilgjengelige her- i tillegg til maler for blant annet
prosedyrer, tilsynsberedskap og utarbeiding av ROS-analyser. Alle kommunens sektorer,
virksomheter/avdelinger har egne «mapper» hvor de kan legge inn relevant lovverk, rutiner,
prosedyrer og retningslinjer som gjelder for dem.

Det finnes ogsa en elektronisk handbok for HMS arbeidet i kommunen.

KF Awviksbehandling er en Igsning for innmelding og behandling av avvik. Alle ansatte har tilgang til 3
melde avvik her. Avviket kommer automatisk til den lederen som star som leder i kommunens
overordnede AD/ IT-system. Om ikke avviket behandles innen 7 dager, gar det videre til neste leder,
for tilslutt & ende opp hos Radmann.

Rapport og statistikkfunksjonen i KF avviksbehandling gir ogsa et godt grunnlag for analyse av status
og iverksetting av tiltak.

Det er et mal om at systemet skal etableres i hele organisasjonen, og arbeidet ble startet i oktober
2018. Det er laget en egen implementeringsplan for dette, og arbeidet inngar ogsa i den
Overordnede handlingsplanen for HMS.

9. Medarbeiderundersgkelse

Hvert annet ar giennomfgrer Nordreisa kommune medarbeiderundersgkelsen 10-faktor.
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Neste medarbeiderundersgkelse er juni 2019.

Medarbeidere og ledere svarer elektronisk og skal ta stilling til i alt 35 pastander som omhandler
faktorer som indre motivasjon, mestringstro, autonomi, bruk av kompetanse, mestringsorientert
ledelse, rolleklarhet, relevant kompetanseutvikling, fleksibilitetsvilje, mestringsklima og
nytteorientert motivasjon.

Svarskalaen er femdelt, fra «svaert uenig» til «svaert enig». Undersgkelsen ender i en rapport som kan
hentes ut fra enheter der minst 3 ansatte har svar. Rapporten inneholder gjennomsnittsverdier for
hver enkelt faktor samt en grafisk illustrasjon av svarfordelingen.

De ansatte skal involveres i analysen av resultatene. Dette gker sannsynligheten for at
virksomhetene lykkes i det videre oppfelgingsarbeidet.

Mer informasjon om 10-faktor finnes pa ks.no.

10. Oppfealging av sykemeldte

Arbeidsmiljgloven §3-1 sier noe om krav til forebygging og oppfglging av sykefraveer.

Arbeidsgiver skal arbeide systematisk for a forebygge sykdom og skade, samt tilrettelegge arbeidet sa
langt som mulig. P vegne av arbeidsgiver skal leder sammen med arbeidstaker, innen 4 uker,
utarbeide, dokumentere og oppbevare oppfglgingsplanen. Dette gjelder bade nar arbeidstaker har
veert helt eller delvis sykemeldt. Hvor omfattende planen og tiltakene skal vaere, vil veere avhengig av
hvor omfattende funksjonssvikten er og varigheten av den.

Arbeidsgiver skal sende oppfglgingsplanen uoppfordret til sykemelder og Nav sa snart den er
utarbeidet. Oppfglgingsplanen skal inneholde en vurdering av arbeidstakers oppgaver og
arbeidsevne, aktuelle tiltak og tilrettelegginger i arbeidsgivers regi, bistand som behgves fra f.eks
bedriftshelsetjeneste og Nav, samt planen for den videre oppfglgingen.

Digital oppfelgingsplan pa nav.no bgr med fordel benyttes til dette.

Arbeidstakere har plikt til 3 medvirke i arbeidet med a utarbeide og gjennomfgre oppfglgingsplanen.
Arbeidstaker plikter 3 opplyse om sin arbeidsfunksjon. Arbeidstaker har ingen plikt til 3 gi
arbeidsgiver opplysninger om diagnose og medisinske eller andre private opplysninger.

Arbeidstaker skal veere innstilt pa a gjgre andre arbeidsoppgaver og delta pa tiltak i virksomheten
eller i organisasjonen der det er mulig.

11. Rammebetingelser

«Arbeidsgiver har styringsrett. Og er dermed hovedansvarlig for arbeidsmiljget, og ma trekke
arbeidstakere med i prosessen for a kunne ivareta sitt ansvar.»

11.1. Lovverk

HMS er hjemlet i Arbeidsmiljgloven og Forskrift om systematisk helse-, miljg, -og sikkerhetsarbeid i
virksomheter.
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Forskriften stiller krav om systematisk gjiennomfgring av tiltak, slik at man oppnar forbedring i
virksomheten innen:

-arbeidsmiljg

- sikkerhet

-forebygging av helseskade eller miljgforstyrrelser fra produkter eller forbrukertjenester
-vern av ytre miljg for forurensning og en bedre behandling av avfall

-forebygging av uhell og ulykker forbundet med egen lovlig aktivitet

-forebygging av ugnskede tilsiktede hendelser

Forskriften gjelder for virksomhet som omfattes av:
-arbeidsmiljgloven

-brann -og eksplosjonsvernloven
-forurensningsloven

-genteknologiloven

-lov om tilsyn med elektrisk anlegg og elektrisk utstyr
-loven om produktkontroll

-sivilbeskyttelsesloven

-stralevernloven

Det kreves aktivitet i form av kartlegging, risikovurdering og handlingsplaner, samt iverksetting av
rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge overtredelse av krav. Systemet skal systematisk
overvakes og gjennomgas. Forskriftene krever bred medvirkning fra arbeidstakere bade ved innfgring
og utgvelse av systemet.

11.2.  Definisjon pa HMS

Internkontroll: Systematiske tiltak som skal sikre at virksomhetens aktiviteter planlegges,
organiseres, utfgres og vedlikeholdes i samsvar med krav fastsatt i eller i medhold av helse-, miljg- og
sikkerhetslovgivningen.

Helse= fysisk og psykososialt arbeidsmiljg for de ansatte

Miljg=virksomhetens forhold til det ytre miljg, innkjgp, avfallshandtering, forurensning, utslipp,
miljpeffektivitet mm.

Sikkerhet= Forebygging av hendelser og handtering av situasjoner der liv, helse, miljg og
samfunnsverdier trues.

11.3. Innhold og krav til HMS systemet

Det er en plikt til & ha internkontroll. Den som er ansvarlig for virksomheten skal sgrge for at det
innfgres og ut@ves internkontroll i virksomheten og at dette gjgres i samarbeid med arbeidstakerne
og deres representanter. Arbeidstakerne skal medvirke ved innfgring og utgvelse av internkontroll.

Internkontrollen skal tilpasses virksomhetens art, aktiviteter, risikoforhold og stgrrelse i det omfang
som er ngdvendig for 3 etterleve krav i eller i medhold av helse, - miljg - og sikkerhetslovgivninga.
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Internkontrollen skal dokumenteres i den form og det omfang som er ngdvendig pa bakgrunn av
virksomhetens art, aktiviteter, risikoforhold og stgrrelse. Dokumentasjon som fglger av krav i eller i
medhold av hms-lovgivningen, for eksempel instrukser, tillatelser, kompetansebevis, sertifikater o.|

skal ogsa innga her.

Internkontroll innebaerer at virksomheten skal:
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1. serge for at de lover og forskrifter i helse-, milje- og
sikkerhetslovgivningen som gjelder for virksomheten er
tilgjengelig, og ha oversikt over de krav som er av srlig viktighet
for virksomheten

1, sarge for at arbeidstakerne har tilstrekkelig kunnskaper og
ferdigheter i det systematiske helse-, milja- og sikkerhetsarbeidet,

harunder informasjon om endringer

3. sarge for at arbeidstakerne medvirker slik ot samlet kunnskap
og erfaring utnyttes

4, fastsette mal for helse, milje og sikkerhet ma dokumenteres skriftlig

5. ha oversikt over virksomhetens organisasjon, herunder hvordan
ansvar, oppgaver og myndighet for arbeidet med helse, miligog ~ ma dokumenteres skriftlig
sikkerhet er fordelt

. kartlegge farer og prablemer og pa denne bakgrunn vurdere
risiko, samt utarbeide tilherende planer og tiltak for aredusere  ma dokumenteres skriftlig

risikoforholdens

7. iverksette rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge
overtredelser av krav fastsatt i eller i medhold av helse-, mili- og ~ ma dokumenteres skriftlig

sikkerhets- lovgivningen

I.BI foreta s'fstemutislic nI\rerv{':kning 0g gjennomgang av més dokumenteres skifli
internkontrallen for a sikre ot den fungerer som forutsatt

11.4. Tilsynsmyndighet

Tilsynsmyndighet etter helse, - miljg, - og sikkerhetslovgivningen fgrer tilsyn med og gir veiledning
om gjennomfgring og etterlevelse av denne forskrift.

Eksempler pa tilsynsmyndigheter er Arbeidstilsynet, Direktoratet for samfunnssikkerhet og
beredskap, Fylkesmannen, Helsedirektoratet.

12. Hva skal en skriftlig HMS-plan inneholde?

69



I Nordreisa kommune skal fglgende dokumentasjon vzere tilgjengelig pa alle niva:
sykefravaerstatistikk, skadestatistikk, statistikk over avviksmeldinger, brannverndokumentasjon,

protokoll fra HMS-runden/vernerunder/ HMS-mgter, overordnet handlingsplan HMS, resultat fra
medarbeiderundersgkelser, kursbevis for gjennomfgrt grunnopplaering i HMS og rapport fra
miljgsertifisering samt arlig miljgrapport.

Pa bakgrunn av disse dokumentene og kartleggingene skal alle virksomheter i Nordreisa kommune
utarbeide en egen arlig skriftlig handlingsplan for HMS.

Planen skal inneholde:

Navn pa virksomheten. Visjon/mal med virksomheten. Nar og hvem har laget hms-handlingsplanen.

Lovverk, brukere/pasienter, samarbeidspartnere, krav 0.l som virksomheten ma forholde seg til.

Hvordan virksomheten er organisert. Hvem er hva, ansvar og myndighet, og hvor finner man hms-
dokumentasjonen.

Hvilke(t) mal virksomheten har for helse, - miljg, - og sikkerhets arbeidet.

Ha med arets mal, 1-2 ars- og langsiktige mal for hms.

Hva skal vi gjgre i ar, hvem, ansvar og nar. Det ma ogsa settes av tid til 3 se om tiltakene er
gjennomfgrt og har fungert etter hensikt.

En egen brannvernplan settes ogsa opp, i samarbeid med brannvesenet og branntekniske
medhjelpere, der det er aktuelt.

Nzermeste leder har ansvar for a giennomfgre HMS handlingsplanen og arbeidstaker har plikt til
aktivt delta og medvirke i de tiltak som settes i verk for a skape et sundt og trygt arbeidsmiljg.
Enkelte tiltak kan koste mye og det vil ikke vaere gkonomi til 3 gjennomfgres umiddelbart. | noen
tilfeller kan det vaere tvil om tiltaket kan Igses innenfor virksomheten selv ved hjelp av endrede
rutiner eller om det krever tiltak av f.eks. byggeteknisk art. Dersom det ikke oppnas enighet mellom
virksomhetene tas det opp med radmannen.

Alle virksomheter ma kartlegge forhold i egen virksomhet som kan medfgre en risiko for sykdom og
skade, og de ma gjennomfgre tiltak for 4 unnga dette.

Risiko er mulig tap og utfordringer i en virksomhet. Eks fare for ugnskede hendelser for mennesker,
miljp og materielle verdier, som er akutt- og over tid.

Hvilken arbeidsoppgave eller hendelse som kan medfgre risiko varierer fra virksomhet til virksomhet.
Det kan dreie seg om stgy, konflikter, kjemikalier, omorganisering, farlige maskiner og utstyr,
risikofylt arbeid, uheldige belastninger osv.
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Det betyr at alle virksomheter i Nordreisa kommune skal kartlegge farer og utfordringer i egen
virksomheten, utforme handlingsplan for & redusere sannsynlighet for at det skal inntreffe, samt
redusere konsekvenser hvis det skulle inntreffe.

A utarbeide ROS-analyser er et ledelsesansvar og ansatte skal involveres i dette arbeidet.
| KF Kvalitetsstyring har alle ledere tilgang til verktgyet for utarbeidelse av ROS-analyser.

Prosessen med utforming av ROS-analyser er som fglger:
1. Hvorfor gjgre en risikovurdering? Ha en klar malsetting med dette.
2. Involver de som er bergrt av dette.

3. Kartlegg hva som kan ga galt? Hva kan skje her hos 0ss? Hvor sannsynlig er det at det skjer?
Grader sannsynligheten og risikoen. Hva er konsekvensen pa personer, miljg og materielle verdier?

3. Hva kan vi gjgre for a hindre dette eller redusere sannsynligheten for at det skal skjer? Hva kan vi
gjore for a redusere konsekvensene dersom det skjer?

4. Nar problemer og forhold som kan forbedres er identifisert etter ros-analysen ma det prioriteres
tiltak og lages planer for hvordan tiltakene skal giennomfgres. Forhold til liv og helse krever
umiddelbare tiltak. Hvert tiltak skal beskrives. Det skal fremga av tiltaksbeskrivelsen hva som skal
gjgres, hvem som skal gjgre det, midler som trengs og nar det skal vaere gjort.

5. Oppfelgingen av dette arbeidet skal dokumenteres.

Et avvik er brudd pa lover, forskrifter og interne prosedyrer og retningslinjer. Eks mangel pa
oppfyllelse av spesifiserte krav, tjenester som ikke utfgres eller ugnskede hendelser sett ifht
kvalitetskrav, prosedyrer, arbeidstid og yrkesetiske retningslinjer.

Hensikten og malet med a melde avvik er at man vil avdekke uheldige forhold pa arbeidsplassen som
kan bidra til leering, resultatforbedring, finne frem til langsiktige og virkningsfulle tiltak og gi gode og
trygge arbeidsplasser og gode tjenester for brukere og samarbeidspartnere.

Alle virksomheter i Nordreisa kommune skal dokumentere hvilke rutiner man har for a8 handtere feil,
mangler og ugnskede hendelser? Hvor og nar melder vi avvik? Hva gj@r vi nar vi oppdager brudd pa
hms-lovgivningen? Hva gj@r vi med avvik? Hvor dokumenteres avvik?

Alle virksomheter i Nordreisa kommune skal ha en rutine for hvordan HMS-arbeidet evalueres og
vedlikeholdes.

Det skal veere en arlig gjennomgang og oppdatering av hms-planen i virksomheten for a se om
malene nas. Oppfyller vi hms-kravene? Gjgr vi det vi har sagt vi skal gjgre?

Overordnet plan for Helse, miljg og sikkerhet samt Overordnet handlingsplan for HMS i Nordreisa
kommune skal gjennomgas arlig pa Utvidet ledermgte, samt opp som i Arbeidsmiljgutvalget og
Administrasjonsutvalget.

13. Vart rapporteringssystem
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Nordreisa kommune benytter mange ulike rapporteringssystemer. Vart felles rapporteringssystem,

der ansatte har tilgang, er KF Kvalitetsstyring og KF avvikssystemet.

Linker og kanaler:

www.nav.no / Nav arbeidslivsenter v/ Johnny Knudsen
www.idebanken.org

Temahefte: Helsefremmende arbeidsplasser
www.arbeidstilsynet.no

www.lovdata.no

HelselArbeid

www.regelhjelp.no

Arbeidsmiljgloven

www.infotjenester.no

www.ks.no

Intranett

Vedlegg:

Vedlegg A Temaliste for vernerunde
Vedlegg B Skjema for risikoanalyse
Vedlegg C Skjema for beskrivelse av tiltak

Vedlegg D Melding om ugnsket hendelse/ kritikkverdige forhold
Vedlegg E Oversikt oppfglging av sykemeldte

Vedlegg A

Temaliste for vernerunder Verneomrade Dato

Skjemaet skal brukes under planlegging for a definere tema
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http://www.nav.no/
http://www.ks.no/

Leder

Verneombud

A. Tema arbeidssituasjon

1. Tjenesteproduksjon

(tempo, ngyaktighet, kvalitet, tidsfrister,
arbeidstid, arbeidsmengde)

2. Kompetanse/opplzering

(nyansatt, kurs, kompetanseheving,
studie, karriere)

3. Informasjon
(mengde, tidsriktig, synlighet)
4. Samarbeid

(forhold leder - tillitsvalgte/
verneombud, medbestemmelse, respekt,
toleranse, omsorg, samhold, tilhgrighet,
aksept, mobbing, delegasjon, deltagelse)

5. Arbeidsmiljg

(generelt arbeidsmiljg, bedriftskultur,
holdning, )

B. Tema fysiske forhold

6. Ergonomi
(belastning, arbeidsvariasjon,
dataarbeidsplasser)

7. Belysning

(lamper, vinduer, lysstyrke, utsyn, innsyn
8. Inneklima

(temperatur, luftkvalitet, ventilasjon

9. Stgy

(niva, kilder, demping)

10. Farer ved arbeidsplassen

(farlige arbeidsforhold, fallskader
kuttskader, gyeskader etc)

11. Spise- og sanitaerforhold

(spiseplass, hvileomrade,
saniteeromrade, ren og skittent omrade)
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C. Tema lokaler og utstyr

12. Arbeidslokaler

(generell plass, utforming, innredning,
korridorer, trapper, kantine, adkomst for
funksjonshemmende, toaletter,
garderober,

13. Arealer tilknyttet lokalene

(uteareal, sittegrupper, plener, friareal,
lekeomrader, lekeapparat

14. Utstyr/hjelpemidler
Hjelpemidler til 3 utfgre arbeidet
15. Orden, ryddighet og renhold

(st@v, maskinplassering, utstyr, papirer
etc)

16. Elektriske anlegg og utstyr

(bruk av autoriserte installatgrer,
ettersyn og vedlikehold, merking av
fareomrader, el.produkter godkjent av
offentlig myndighet)

17. Fgrstehjelpsutstyr

(tilpasset behov, bekjentgjgring, bruk og
vedlikehold av utstyr

D. Tema kjemiske forhold

17. Kjemisk helsefare

(bruk og behandling av kjemiske stoffer,
oppbevaring av kjemiske stoffer)

E. Tema trusler og vold

18. Trusler

(Utsatte arbeidsplasser der trusler kan
forekomme fra kunder og brukere)
19. Vold

(fare for trusler om vold eller
voldshandlinger fra kunder og brukere)
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F. Tema forurensningsfare

20. Utslipp/forurensning

(utslippskontroll i fglge gitte tillatelser,
opplaering og beredskap til innsats etter
plutselig forurensning

21. Tilsyn/ettersyn

(ettersyn av renseinnretninger,
oljeoppsamlere etc.)
22. Spesialavfall

(behandling av spesialavfall)

G. Tema produktansvar

23. Produktkontroll

(papasselighet ved innkjgp, kan
produktet skade kunder, brukere eller
egne ansatte, problemer ved
avfallsbehandling)

24. Produktmerking

(er produktet forskriftsmessig merket,
ma det gis advarsler ved bruk av
produktet)

H. Tema brannvern

25. Brannutstyr

(r@yk- og brannvarslere, brannvernutsyr,
slanger, utstyrskontroll, slukkeutstyr)

26. Brannrutiner

(instrukser ved brann, varsling,
remningsveier, opplaering, gvelser)

27. Brannfarlige varer
(oppbevaring og bruk)
28. Brannvernarbeid

(utfgrelse av varmt arbeid, oppleering,
varsling, beredskap)

I. Tema oppfglging av medarbeidere

29. Oppfelging av sykemeldte

(kontakt med sykemeldte, IA-avtalen,
tiltak, tilrettelegging)

30. Medarbeidersamtaler
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(arlig samtale, utviklingsmal,
stillingsprosent)

J. Annet
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Vedlegg B

2. Fyll ut skjemaet, prioriterte omrader fares pa tiltaksark

Skjema for risi koana|yse Verneomrade Dato Funksjon Navn
Leder
1. Skjemaet skal brukes ved risikovurderinger vedrgrende arbeid og forhold som medfarer risiko Verneombud

Brannvernleder

Leders signatur

e  Sett ett kryss i hvert fargefelt for hver horisontal linje

SANNSYNLIGHET KONSEKVENS

e  Multipliser tallene over kryssene og far summen opp under «Produkt»

Kan skje

Kan fare til

e  Til slutt prioriteres etter hgyeste produktverdi

Har skjedd
flere ganger

Forbigaend
e skade

Arbeid og forhold i virksomheten som kan medfgre risiko (farer og problemer)

w

~ | Har skjedd
= | Tenkelig

w | Ded

N | Varig skade

[N

Produkt

Prioritet
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Vedlegg C

Skjema for beskrivelse av tiltak |Yerneomrade Dato Funislon Navn
Skjemaet skal brukes for & dokumentere tiltak som bar gjennomfares Verneombud
Brannvernleder
Leders signatur
Tiltak som skal gjennomfares
Pri nr | Problemstilling Tiltak Tidsfrist | Ansvars Byggeteknisk | Ferdig Merknad
internt dato
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Vedlegg D

Melding om ugnsket hendelse Sted Dato |Klokken |Funksjon Navn
/kritikkverdige forhold Leder
Skjemaet skal brukes ved ugnskede hendelser Verneombud
Skjemaet leveres til din naermeste leder, evnt radmann
Brannvernled
er
Signatur (frivillig)
Hendelse:
e Hva har skjedd?
e Arbeidssituasjon?
e Person og eller utstyr involvert?
Konsekvenser for Mennesker Dyr Miljg

(Sett kryss)

Arsaksanalyse:

e Hva er mulige arsaker
e Hvorfor skjedde det

Tiltaksbeskrivelse:

e Hva kan gjgres for a rette
forholdet

e Hva kan gjgres for d hindre
gjentagelse
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Forslag til frist for giennomfgring av
tiltak

Beslutning

Underskrift
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Vedlegg E

OPPF@LGING AV SYKEMELDTE

raskest mulig a
komme tilbake
i jobb.

ikke gnsker det.

Tidsfrister Egenmelding Sykemelding innen | Sykemelding, Sykemelding, Sykemelding, Sykemelding, Sykemelding
Roller 1-8 dager for 4 uker: innen 7 uker Innen 8 uker innen 9 uker, Innen 26 uker innen ett ar
Oppgaver IA-virksomhet innen 10-26
uker
Arbeidsgiver
Tidligst mulig legge Forste fraveersdag | Utarbeide og Innkalle 100 % Oppdatert Plikter & delta pa | Jevnlige mgter
til rette for aktivitet i straks ta kontakt uoppfordret sende | sykemeldt til oppf.plan og dialogmgte-2 i med den
virksomheten. med arbeidstaker. | oppf.plan/ dialogmete 1. samtalenotat regi av NAV. sykemeldte i
Lgpende dialog med Ha klar skjema for | samtalenotat til Sykemelder sendes NAV Sende inn evt. perioden mellom
den sykemeldte. egenmelding. sykemelder. innkalles m/ Arbeidsgiver revidert 26
Dokumentere Oppfglgingsplanen | samtykke fra og sykemeldt | oppfglgingsplan/ | ukers og ett ars
oppfelgingsarbeidet. Sendes ogsé NAB sykemeldte. plikter & ha samtalenotat til sykefravaer.
Oppbevare ved behov for Uoppfordret jevnlige mgter | NAV senest en Be NAV om
dokumentasjonen. bistand. sende NAV i perioden uke fgr motet. Dialogmate 3.
oppf.plan/
samtalenotat.
Arbeidstaker
Har plikt til & Straks gi beskjed Veere innstilt pa a Delta pa Sykemeldte Plikter & delta Etter innkalling | god tid fgr
samarbeide og til arb. giver om gjgre annet dialogmgte som ikke er i pa alle mgter delta pa utlgpt  syke-
medvirke aktivt til fraveer og passende arbeid med arb.giver, | arb.relatert arb.giver dialogmgte med pengeperiode
finne Igsninger for a tidsperspektiv, og hvis dette kan hvis ikke aktivitet innen innkaller til arb.giver, hvis (52 uker), i
komme tilbake i jobb opplyse om hvilke | bidra til raskere & medisinske 8 uker skal ikke medisinske samarbeid med
raskest mulig. arb.oppgaver som | komme tilbake i grunner er til levere utvidet grunner er til NAV og
kan/ikke kan jobb. Medvirke hinder. legeerklzering hinder. Plikt til sykemelder,
utfgres. Plikt til 3 ved utarbeiding og | Sykemelder til arb.giver for samarbeide og @ | vurdere om det
bidra til at gjennomfgring av deltar, med a dokumentere medvirke til a er behov for &
kontakten med oppfglgingsplan. sykemeldes atdeter finne lgsninger, spke
arbeidsgiver samtykke. tungtveiende for raskest mulig rehabilitering/
opprettholdes. Plikt til medisinske a komme tilbake | arbeidsrettede
samarbeide og | grunner som i jobb. tiltak. Plikt til &
& medbvirke til hindrer Sykemelder skal delta pa alle
& finne aktivitet. ogsa delta, med mgter arb.giver
Igsninger, for mindre arb.taker | innkaller til.
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Sykemelder

Hvis det er Fortlgpende Delta pa Dokumentere Delta pa Vurdere om
Dokumentere ngdvendig med vurdere gradert dialogmgter om fortsatt dialogmgter ved arbeidstakeren
arbeidsufgrheten. fraveer utover (delvis) ved innkalling. 100 % innkalling. fortsatt er
Gi rad om til egenmldperioden, | sykemelding. sykemelding er arbeidsufgr med
rettelegging. ma det skrives Motta ngdvendig ut behov for ytelse
Vurdere om det er sykemelding. oppfglgingsplanen. fra medisinsk fra NAV. Delta pa
mulig & delta i Lgpende vurdere vurdering. Dialogmgte.
arbeid. grad av

sykemelding.
NAV
Er stgtte-spiller og Sende Vurdere om Avholde Eventuelt innkalle
utbetaler av informasjonsbrev aktivitetskravet dialogmgte med til et dialogmgte-

sykepenger etter
arb.giv.- perioden.
Vurdere om de

til sykemeldte.

er oppfylt slik
at arbeidstaker
fortsatt har rett

den sykemeldte,
arbeidsgiver og
sykemelder.

3. Arbeidsrettede
tiltak, eventuelt
arbeidsavklarings-

medisinske vilkarene til sykepenger. penger, skal
for sykepenger er Vurdere om det vurderes fgr
oppfylt. Ved behov er behov for maksimums-
bista med oppfelg./ arbeidsrettet grensen for
virkemidler. oppfelging fra sykepenger (52
NAV. uker) er nadd.
Bidrar til a gjgre sykefravaersarbeid til en integrert del av HMS-arbeidet, gir rad og veiledning til arbeidstaker og bistar i dialogen med
Tillitsvalgt og arbeidsgiver. Kan delta pa dialogmgter dersom arbeidstaker gnsker det.
verneombud

Arbeidstilsynet

Veileder og fgrer tilsyn med at virksomheter arbeider for a8 hindre sykdom eller skade og at de har en plan for oppfglging og tilrettelegging
av langtidssykemeldte. Herunder arbeidsgivers ansvar for oppfglgingsplaner og dialogmgter. Fgrer ogsa tilsyn med virksomhetens bruk av

bedriftshelsetjeneste.

Bedriftshelsetjenesten

Arbeider forebyggende og kan trekkes inn i oppfglgingsarbeidet. Delta pa dialogmgter nar arbeidsgiver eller arbeidstaker gnsker det.
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1. Innledning

Det systematiske helse, miljg og sikkerhetsarbeidet gjelder den enkelte ansattes arbeidssituasjon.

| Nordreisa kommune skal HMS vaere en naturlig del av den daglig driften, og er et lederansvar pa alle
niva i organisasjonen. | alle vare tanker, beslutninger og handlinger skal HMS ligge til grunn.

Vi skal vaere en helsefremmende arbeidsplass.

Alle ansatte har ansvar for 3 skape et godt arbeidsmiljg der ledere og medarbeidere er engasjerte i
forhold til eget arbeid og i forhold til Nordreisa kommunes oppgaver.

Et systematisk og integrert HMS-arbeid gir Nordreisa kommune et godt arbeidsmiljg, gkt trivsel,
trygghet og motivasjon. Vart arbeidsmiljg skal preges av en gjensidig forstaelse for ansattes ulike
roller og funksjoner. Alle ansatte skal kunne oppleve at de er en viktig bidragsyter i arbeidet med & na
kommunens felles mal. For a fa dette til er det avgjgrende at arbeidsplassene er sikre og trygge, at
alle fgler seg ivaretatt og at ingen utsettes for negative fysiske og psykiske belastninger i arbeidet.

Det er fastsatt 6 overordnede HMS-mal pa bakgrunn av de viktigste arbeidsmiljgutfordringene vi har i
organisasjonen. Det henvises ogsa til sammenhengen mellom malene, virkemidler, tiltak og de andre
overordnede styringsdokumentene, lovverk, prosedyrer og retningslinjer som ansatte og folkevalgte i
Nordreisa kommune skal fglge.

Denne overordnede HMS-planen skal:

-klargjgre ansvar

-gi bedre samarbeidsklima

-gi stgrre medvirkning og deltakelse fra de ansatte
-gi totaloversikt over arbeidsmiljgfaktorene

-gi grunnlag for & utarbeide handlingsplaner for HMS ute pa virksomhetsniva.

2. Visjon, HMS-mal og virkemidler

Nordreisa kommune skal ha en tjenesteutvikling og personalpolitikk som bidrar til sikre og trygge
arbeidsplasser, godt arbeidsmilja, effektive tjenesteyting og rekruttering av riktige fagfolk og
kompetanse.

6 HMS-mal:

1.Vi skal ha et arbeidsfelleskap med fokus pa naerveer

2.Vi skal ha trygge og funksjonelle arbeidsplasser

3.Vi skal organisere oss etter helhetstenkningen

4.Vi skal ha en effektiv, utviklingsorientert og tilpasningsdyktig organisasjon
5.Vi skal opptre med apenhet, redelighet, respekt og mot

6.Vi tar ansvar for det ytre miljg

Det er viktig at visjon og mal er godt kjent og at det jobbes etter i alle ledd i organisasjonen.
Hvert av malene har virkemidler og skal realiseres gjennom tiltak
-sentralt i regi av sektor- og virksomhetene med szerskilt ansvar og oppgaver
-giennom handlingsplaner for HMS i virksomhetene

-i ulike former for samspill mellom virksomhetene og nivaer i organisasjonen
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2.1. Dokumenter som stgtter HMS-malene

-Personalpolitiske retningslinjer
-Lederavtalen i Nordreisa kommune
-Etiske retningslinjer

-Mal og tiltak for Nordreisa kommunes IA-arbeid
-Kommunal planstrategi

-Administrativt delegasjonsreglement
-Avviksregistrering og behandling i Compilo
-Sikkerhetshandbok
-Delegasjonsreglement
-@konomireglement
-Introduksjonsprogram for nyansatte
-Oversikt; oppfeglging av sykemeldte

-KS Kommunenes personalhdandbok

-KS Hovedavtalen og Hovedtariffavtalen

2.2. Beskrivelse av de 6 HMS-malene

*Nordreisa kommune skal vaere en attraktiv, mangfoldig, apen og inkluderende arbeidsplass som
ivaretar hensynet til ansatte i ulike faser av karrieren og livet.

*Kommunens ansatte er den viktigste ressursen og ansatte skal fgle seg ivaretatt.

*Sykemelding og langtidsfravaer kan unngas hvis arbeidsgiver og ansatte samarbeider om a finne
gode Igsninger for a legge til rette for en god arbeidssituasjon.

*Vi skal ha et jobbnaerveer pa minst 92%.

*Virksomheter med mer enn 8% sykefravaer rapporterer til AMU om hvordan de jobber for a fa ned
sykefravaeret. Eksempler pa tiltak som virksomhetene kan benytte er; opprette lokale avtaler med
Nav arbeidslivsenter, HelselArbeid, bistand fra bedriftshelsetjenesten.

*Vi skal arlig premiere virksomheter med stort arbeidsnaerveer, eller stor nedgang i fraveer.

*Kommunen har |A-brosjyre og retningslinjer omkring ansvar og roller ved fravaer. Kommunen har
ogsa en plakat som skjematisk beskriver roller, oppgaver og tidsfrister for oppfglging av sykemeldte.
Disse skal vaere synlige pa arbeidsplassen.

*Bruk av digital sykemeldingsportal nav.no skal prioriteres.

*Sykefravaer skal vaere tema pa personalmgter minst 1 gang i mnd. Kostander og konsekvenser skal
synliggjares.

*Jobbnaervaer, arbeidsmiljg og trivselstiltak skal vaere tema pa minst ett personalmgte pr halvar.
*Sykemeldte inviteres til 3 delta pa sosiale sammenkomster som er i regi av arbeidsgiver.

*Vi skal ha aktiv bruk av permisjonsreglementet og riktig bruk av egenmelding og sykemelding.
*Tilretteleggingsmulighetene pa arbeidsplassen skal synliggjgres.

*Vi skal gjgre det attraktivt a sta lengre i jobb og gke reell pensjonsalder.
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*Nyansatte skal fglge introduksjonsprogrammet og det oppfordres til tett oppfglging i pr@vetiden.
*Virksomhetene skal ha felles faglig utvikling.

*Vi oppfordrer ansatte sammen a delta pa sosiale sammenkomster i regi av arbeidsgiver.

*Nordreisa kommune er et offentlig rom hvor bade publikum, brukere og ansatte trygt skal kunne
ferdes.

*Det ma iverksettes tiltak som har til hensikt a ivareta mennesker og bygninger.

*Krav til god bygningsmessig standard, universell utforming, inneklima og ergonomi skal ivaretas.
*Alle nybygg og infrastruktur skal ha universell utforming.

*Kontinuerlig og forebyggende oppmerksomhet om rutiner, kunnskap og holdninger er viktig i alle
risikofylte arbeidsmiljper.

*Ingen skal utsettes for negative fysiske og psykiske belastninger i arbeidet.
*Det er nulltoleranse for vold og trusler.

*Det skal kartlegges forhold i alle virksomheter som kan medfgre risiko for sykdom og skade, og det
ma gjennomfgres tiltak for 8 unnga dette.

*Retningslinje for rusrelaterte problem/AKAN skal fglges.

*Ledere og ansatte plikter a delta pa obligatoriske hms-kurs.

*Det skal giennomfgres arlige medarbeidersamtaler, vernerunder og branngvelser.
*Rutine for melding av avvik skal gjgres kjent og avvik skal fglges opp av leder.

*Avvik skal vaere ukentlig tema pa personalmeter for laering og utvikling.

*De ulike virkemidlene i Nordreisa kommunes arbeidsgiverpolitikk ma ses i sammenheng.

*Viktige virkemidler kan vaere ledelse, kompetanseutvikling, Ienn, arbeidsmiljg, permisjonsordninger
og organisering.

*Helhetsperspektivet sikres ved at virkemidlene brukes malrettet og verdibasert i hele
personalsyklusen som gar fra rekruttering, giennom vedlikehold og utvikling av medarbeidere til
avvikling av arbeidsforhold.

*Virkemidlene skal brukes fleksibelt og ses i sammenheng med den enkelte medarbeiders
utfordringer i ulike livsfaser.

*Kommunens likestillingsarbeid omhandler gkt mangfold i virksomhetene, like arbeidsmuligheter for
ansatte, forhindre diskriminering pga. kjgnn, nedsatt funksjonsevne, etnisitet, religion, legning o.l.

*Personalpolitiske retningslinjer skal veere tilgjengelig for alle ansatte i Compilo.

*Vi skal jobbe med digitalisering og velferdsteknolog. Disse vil vaere et strategisk viktig
satsingsomrade som griper inn i alle omrader i kommunen. Ny teknologi vil veere noen av de viktigste
drivkreftene for omstilling og gkt produktivitet. Gjennom dette kan man forbedre offentlige tjenester
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og innbyggernes livskvalitet, utnytte felles ressurser, gke produktiviteten og redusere klima- og
miljgproblemer.

*Vi skal tilrettelegge for medvirkning, mangfold og inkludering pa alle nivaer.

*Vi skal heve kompetansen i hele organisasjonen.

*Vi skal aktivt sgke og dele kunnskap og erfaringer med hverandre.

*Vi skal ha et attraktivt omdgmme for rekruttering og vi skal redusere ufrivillig deltid.

*Rekrutterings- og kompetanseplaner skal utarbeides og vi oppfordrer ansatte til a ta ngdvendig
etter- og videreutdanning.

*Vi skal ha lzerlingeplasser, vekslingselever, studenter, turnuskandidater, sprak -og
arbeidspraksisplasser.

*Vi skal delta pa utdanningsmesser og veere synlige i hele regionen gjennom ulike virkemidler.

*Vi skal ha en HMS-kultur der medarbeiderne forstar hvor viktig det er med kvalitet, informasjon,
kommunikasjon, involvering og god intern samhandling.

*Nordreisa kommune skal ha konkurransekraft og et godt omdgmme.

Nordreisa kommune er ansvarlig for grunnleggende velferdstjenester og forvalter store ressurser pa
vegne av felleskapet. Kommunen er gitt stor makt som forvalter av en rekke lover og forskrifter. Et
fungerende lokaldemokrati forutsetter at alle som bor og jobber i Nordreisa kommune har tillit til
hverandre.

*Vi skal mgte hverandre og vare brukere med respekt og interesse, og ansatte skal opptre lojalt.
*Vi legger vekt pa faglig godt arbeid.

*Vi vil gjgre vart beste for a fremme trivsel og arbeidsglede.

*Vi er lojale mot ledelsen, hverandre og gjeldende regler.

*Vi er villig til & tenke nytt og finne Igsninger.

*Vi forventer godt og utviklende samarbeid.

*Vi har et felles ansvar for a bygge tillit.

*Vi skal fglge god forvaltningsskikk.

*Vi skal ha et godt arbeidsmiljg uten mobbing og diskriminering.
*Ansatte har rett og plikt til a varsle.

*Det skal vises varsomhet med gaver og andre fordeler.

*Det skal vernes om kommunens ressurser og verdier, og vi skal vise varsomhet ved kommunikasjon i
sosiale medier.

*Nordreisa kommune skal ta miljghensyn i all virksomhet og dokumentere miljgengasjement ved a
redusere negativ miljgpavirkning fra egen drift.

*Vi skal gke andelen ansatte som sykler og gar til jobb.
*Vi skal ha fokus pa samkjgring og bruk av kollektivtransport.
*Vi skal benytte gkologiske varer i egen drift, samt bruke miljpmerkede produkter ved innkjgp.

*Vare leverandgrer skal veere miljgsertifiserte.
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*Det skal giennomfgres kildetortering pa alle arbeidsplasser.

*For a redusere papirbruk skal vi benytte elektroniske hjelpemidler for eksempel gjennom svar-ut.
*Energiforbruket i kommunale bygg skal reduseres.

*Virksomheter skal sertifiseres til & bli miljgfyrtarn.

3. Helsefremmende arbeidsplass

Nordreisa kommune skal vaere en helsefremmende arbeidsplass. Det som skal kjennetegne oss er:

Forankring: ledelsen viser tydelig at arbeidet med a skape helsefremmende arbeidsplasser
prioriteres hgyt.

Helhetlig perspektiv: virksomheten legger stor vekt pa prosesser som utvikler grupper, avdelinger og
organisasjonen som helhet. Det er ikke nok med individrettede tiltak som for eksempel fysisk
aktivitet og bedre kosthold.

Medvirkning: virksomheten tar medvirkning pa alvor og gir de ansatte en reell anledning til 8 pavirke
i saker som de opplever som viktige.

Integrert prosess: Det helsefremmende arbeidet er integrert i virksomhetens daglig arbeid, det skal
ikke veere bare et separat prosjekt eller tiltak med begrenset varighet.

Mestring: oppgaver og utfordringer er tilpasset for hver enkelt slik at alle far realistiske muligheter til
a oppleve mestring. Det styrker selvfglelsen og gir energi og arbeidsglede.

Fokus pa ressurser: Ledelsen og ansatte utforsker sammen hvilke ressurser som bidrar til 8 fremme
god helse lokalt pa den enkelte arbeidsplass.

Likeverdighet og anerkjennelse: virksomheten legger vekt pa a synliggjgre og anerkjenne alle,
uansett stilling gj@r alle en viktig jobb og bidrar til noe verdifullt.

Rom for a vaere seg selv: De ansatte kan opptre arlig og naturlig med sine sterke og mindre sterke
sider. Det a vite at man ikke hele tiden ma jakte pa noe mer eller stgrre, er viktig for at mennesker
skal utvikle god helse.

Stgtte a tilbakemelding: Bade ansatte og ledere er gode til a gi hverandre stgtte, ros og konstruktive
tilbakemeldinger. Det bygger stolthet og selvtillit.

Godt sosialt felleskap: Arbeidsmiljpet er preget av gjensidig respekt, trygghet og samhold, og av at
alle vil hverandre vel.

Ulike kompetanse og ferdigheter: De ansatte har mulighet til 3 bruke sine sterke sider og utvikle seg
faglig og personlig gjiennom jobben

Balanse mellom arbeid og privatliv: Virksomheten anerkjenner de ansattes behov for a ha god
balanse mellom arbeid og privatliv. Det legges til rette for at ansatte i alle livsfaser skal kunne
kombinere arbeid med livets andre forpliktelser og interesser
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5. Ansvar og roller i HMS-arbeidet

| Nordreisa kommune skal det utfgres systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa alle plan i
organisasjonen. | dette arbeidet har vi ulike ansvar og roller.

De som har oppgaver i HMS-arbeidet er: kommunestyret, kommunedirektgr, kommunalsjef,
virksomhetsleder, event. fag- og avdelingsleder, arbeidstaker, service- og personaltjenester,
hovedverneombud, verneombud, tillitsvalgt, bedriftshelsetjenesten, arbeidsmiljgutvalget.

5.1. Kommunestyret

Kommunestyret har det overordnede arbeidsgiveransvaret og er premissleverandgr gjennom a gi
rammer og ressurser for HMS-arbeidet i kommunen.

5.2 Kommunedirektar

Kommunedirektgr har det overordnende ansvaret for at Nordreisa kommune har et system for
ivaretakelse av helse, miljg og sikkerhet og for internkontroll av dette. Dette innebaerer at
radmannen skal:

-foresla overordnede mal for helse, miljg og sikkerhet

-ha oversikt over organisasjonen, herunder hvordan ansvar, oppgaver og myndighet for arbeidet med
helse, miljg og sikkerhet er fordelt

-under planlegging og gjennomfgring av endringer av administrativ organisering i kommunen,
vurdere om arbeidsmiljget vil veere i samsvar med lovens krav, og iverksette de ngdvendige tiltak

-iverksette rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge overtredelser av arbeidsmiljgloven

-sgrge for systematisk arbeid med forebygging og oppfglging av sykefraveer
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-sgrge for Igpende kontroll med arbeidsmiljget og arbeidstakernes helse nar risikoforholdene i
virksomheten tilsier det

-foreta systematisk overvaking og gjennomgang av det systematiske helse-, miljg- og
sikkerhetsarbeidet for a sikre at det fungerer som forutsatt

-legge til rette for at ledere og verneombud har tilstrekkelig kompetanse innenfor HMS
-utarbeide rapport til arbeidsmiljgutvalget

-melde fra om ugnskede hendelser til NAV Trygd

5.3. Kommunalsjef

Kommunalsjef har det overordnende ansvaret for HMS i sin sektor. Det betyr at leder ma skaffe seg
oversikt over hvilke lover og forskrifter som gjelder, og tilpasse omfanget av hms-arbeidet til forhold
som er aktuelle i sin sektor. Kommunalsjef skal etterspgrre og ha oversikt over hms-handlingsplaner,
ros-analyser og avviksstatistikker i sine virksomheter. Kommunalsjef skal ha deltatt pa HMS-
oppleering for ledere via bedriftshelsetjenesten.

5.4. Virksomhetsleder

Pa vegne av arbeidsgiver er det virksomhetsleder som har hovedansvar for HMS funksjoner, og at det
utgves hms-arbeid pa alle plan i virksomheten. Virksomhetsleder er ogsa brannvernleder i sin
virksomhet. Dette betyr at leder plikter a ivareta brannsikkerheten og ha kunnskap om gjeldene
lovverk og gjeldende forskrifter i sin virksomhet. Virksomhetsleder har plikt til & samarbeide med
arbeidstakere, verneombud og tillitsvalgte, samt gjennomga lovpalagt opplaering i hms-arbeid via
bedriftshelsetjenesten.

Som en del av arbeidsgivers plikter skal virksomhetsleder:
-involvere alle ansatte i hms-arbeidet og utarbeide hms-handlingsplan i sin virksomhet

-kartlegge farer og problemer og pa denne bakgrunn vurdere risikoforholdene i virksomheten,
utarbeide planer og iverksette tiltak for a redusere risikoen

-sende referat fra den arlige vernerunden til AMU

-under planlegging og gjennomfgring av endringer av arbeidsorganiseringen i enheten, vurdere om
arbeidsmiljget vil veere i samsvar med lovens krav, og iverksette de ngdvendige tiltak

-gjennomfgre rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge overtredelser
-forebygge og falge opp sykefraveeret etter gjeldende lovverk og retningslinjer
-fglge opp og gjennomfgre vedtak i Mdl og tiltak for Nordreisa kommunes IA-arbeid.
-sgrge for at ngdvendig kompetanse innenfor HMS finnes i enheten/verneomradet
-behandle spgrsmal om arbeidstakere med redusert arbeidsevne

-melde fra om ugnskede hendelser til overordnet leder, kopi sendes til verneombudet

5.5. Brannvernleder

For ethvert szerskilt brannobjekt skal det veere en brannvernleder som skal ivareta brannvernet/
brannsikkerhetsarbeid, og som tilsynsmyndigheten kan forholde seg til.

Brannvernleder skal delta under varslet tilsyn og ha tilstrekkelig kunnskap om brannvernlovgivningen
og om de branntekniske og organisatoriske forhold i objektet/bygningen, samt brannvesenets
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innsatsmuligheter. Brannvernledere skal arlig be om oppdatering innenfor brannvern. Branntilsyn
skal planlegges og alle involverte skal ha kjennskap til planen.

Brannvernleder skal koordinere og tilrettelegge praktiske og gkonomiske tiltak for 8 imgtekomme
brannforebyggende organisatoriske og tekniske krav, samt kommunisere med brannvesenets
tilsynspersonell, gjerne med bistand av brannteknisk medhjelper som har kunnskaper i
brannvernspgrsmal.

5.6. Arbeidstaker

Alle ansatte er pliktig til & veere med pa a skape et godt og sikkert arbeidsmiljg. Dette betyr at man
skal medvirke aktivt til giennomfgringen av hms-tiltak og delta i det organiserte vernearbeidet.

Dette innebzerer at ansatte skal:
-kjenne til lover og forskrifter som gjelder arbeidet man utfgrer

-fglge de bestemmelsene, prosedyrene, verneinstruksene og sikkerhetsrutinene som er fastsatt pa
arbeidsplassen. For eksempel bruke palagt og ngdvendig verneutstyr og hjelpemidler, samt vise
aktsomhet og ellers medvirke til & hindre ulykker og helseskader.

- straks melde fra til arbeidsgiver dersom man blir oppmerksom pa feil eller mangler man selv ikke
kan rette opp. Hvis ansatte mener at arbeidet man utfgrer ikke kan fortsette uten fare for liv og
helse, skal man avbryte arbeidet umiddelbart.

-sgrge for at arbeidsgiver eller verneombud far beskjed sa snart man far kjennskap til trakassering
eller diskriminering pa arbeidsplassen.

-melde fra til arbeidsgiver dersom man blir skadet eller padrar seg sykdom som man mener skyldes
arbeidet eller forholdene pa arbeidsplassen

-ved sykemelding, delta i dialogmgter, samt medvirke ved utarbeidelse og gjennomfgring av
oppfelgingsplaner og opplyse om funksjonsevne nar man er helt eller delvis borte fra jobb

-rette seg etter pabud fra Arbeidstilsynet

-gjore seg kjent med gjeldende personalpolitiske retningslinjer

o.7. Service- og personaltjenester

Service- og personalsjef har fatt delegert det sektorovergripende ansvaret og
er pa vegne av kommunaldirektgr, kommunens HMS-koordinator.

Dette innebaerer at service og personaltjenester:

-har ansvar for organisasjon -og lederutvikling

-koordinering av alt HMS arbeid pa overordnet niva, bla Overordnet hms-plan og Overordnet
handlingsplan for hms.

-er behjelpelig med utforming av HMS-handlingsplaner for virksomhetene

-organiserer obligatorisk HMS-opplaering for nye ledere og nye verneombud via
bedriftshelsetjenesten

-er administrator for Sharepointgruppene; Nordreisa — Verneombud og Nordreisa — HTV og
kommunedirektgr

-er sekretaer og saksbehandler for Arbeidsmiljgutvalget
-peker ut arbeidsgivers representanter i AMU

-er overordnet kontaktperson med kommunens bedriftshelsetjeneste

96

11



-reviderer personalprosedyrer og retningslinjer

-har overordnet statistikk pa avvik i Compilo

-er systemadministrator for Compilo og samarbeider med superbrukeren i hver sektor.

-er koordinator og fglger opp ulike prosjekter, bla. |A-avtalen og HelselArbeid

-skal bista og veere stgtte for ledere i spgrsmal om sykefravaer, tilrettelegging og i dialogmgter.
-er kontaktperson for KLP-skadeforsikring ansatte

-koordinerer medarbeiderundersgkelsen 10-faktor

-har oppfelgingsansvar av kommunens sykefraveaer

-skal videreutvikle kommunen som |A-virksomhet

5.8. Hovedverneombud

Hovedverneombud har ansvar for &8 samordne, koordinere og stimulere aktiviteten blant
verneombudene.

Hovedverneombudet skal:
-avgjore hvilket verneomrade en sak tilhgrer

-skal vaere radgiver for verneombud og ansatte, samt delta pa HMS-mgter pa vegne av ansatte pa
sektor- og radmannsniva

-pekes ut fra fagorganisasjonene eller andre som har eller har hatt tillitsverv ved virksomheten
-ha oversikt over sykefravaerstatistikk og saker i arbeidsmiljgutvalget

-arrangere samlinger for verneombudene 2 ganger pr ar med bla. Jobbnaervaer som tema
-nominerer til kommunens IA-pris i samarbeid med verneombudene

-er ogsa administrator for Sharepointgruppa; Nordreisa - Verneombud

59 Verneombud

| hvert verneomrade skal det velges verneombud. Hvem som til enhver tid fungerer som
verneombud ved virksomheten, skal veere kjent pa arbeidsplassen.

Hvem som er verneombud skal meldes inn til Hovedverneombudet og Service- og personaltjenester
slik at verneombudet far tilgang til Sharepointgruppa; Nordreisa — Verneombud.

Verneombudet skal se til at arbeidet blir utfgrt pa en slik mate at hensynet til arbeidstakernes
sikkerhet, helse og velferd er ivaretatt i samsvar med bestemmelsene i arbeidsmiljgloven.

Verneombudet skal tas med pa rad under planlegging og gjennomfgring av tiltak innenfor helse-,
miljg- og sikkerhetsarbeid.

Verneombudet skal:

-pase at maskiner, tekniske innretninger, kjemiske stoffer og arbeidsprosesser ikke utsetter
arbeidstakerne for fare

-pase at verneinnretninger og personlig verneutstyr er til stede i passende antall, at det er lett
tilgjengelig og i forsvarlig stand

-pase at arbeidstakerne far den ngdvendige instruksjon, gvelse og opplaering

-pase at arbeidet ellers er tilrettelagt slik at arbeidstakerne kan utfgre arbeidet pa helse- og
sikkerhetsmessig forsvarlig mate

-varsle naermeste leder om forhold som kan medfgre eller har medfgrt ulykkes- og helsefare
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-pase at meldinger om ugnskede hendelser eks. arbeidsulykker mv. i henhold til § 5-2 blir sendt.

- ha den tid som er ngdvendig til 3 utfgre verne-arbeidet. Disse oppgavene skal i prinsippet utfgres i
arbeidstiden.

-nyoppnevnte verneombud plikter 3 melde seg pa og delta pa grunnopplaring i HMS via
bedriftshelsetjenesten

-nominerer til kommunens IA-pris i samarbeid med hovedverneombud

5.10.  Tillitsvalgt

Tillitsvalgte er valgt av medlemmer i en stgrre eller mindre fagforening for a veere ansatte-gruppas
talsmann pa arbeidsplassen. Tillitsvalgte skal bista sine medlemmer i a ivareta de generelle
arbeidsvilkar, men ogsa bistda medlemmer i enkeltsaker. Eks ved konflikter. Den tillitsvalgte er et
bindeledd mellom ledelsen og de ansatte.

Tillitsvalgtordningen fglger av hovedavtalen. Den tillitsvalgte skal ivareta arbeidstaker nar det gjelder
rettigheter i henhold til kontrakter, tariffavtaler, hovedavtaler o.l

5.11. Bedriftshelsetjenesten

Bedriftshelsetjenesten er en fagkyndig og radgivende tjeneste innen forebyggende hms-arbeid.
Tjenesten skal bista arbeidsgiver og arbeidstakere med a fglge opp arbeidsmiljget i virksomheten.

Gjennom felles innkjgpstjeneste i Nord-Troms, er det inngatt avtale med INVENI
Bedriftshelsetjeneste. Kontaktperson i Inveni er Tor-Jgrgen Johnsen tIf. 93 23 21 63.

Avtalekontrakten ligger tilgjengelig for ledere i ephorte, samt i Sharepoint; Nordreisa -Utvidet
ledergruppe.

Utfra behov for radgivning og tjenester skal alle virksomhetene tegne arlige egne individuelle avtaler
med bedriftshelsetjenesten.

Inveni bedriftshelsetjeneste skal avgi arlig rapport om sin aktivitet i Nordreisa kommune.

Bedriftshelsetjenesten skal vaere representert i AMU.

5.12. Arbeidsmiljgutvalget

AMU har 6 medlemmer med varamedlemmer, 3 fra arbeidstaker og 3 fra arbeidsgiver.
For 2022 sitter fglgende i AMU: Leder: Jan-Hugo Sgrensen (Kommunedirektgr),

Christin Andersen (Service- og personalsjef), Dag Funderud (Kommunalsjef Drift og utvikling), Rodner
Nilsen (Fagforbundet), Beate Severinsen (Hovedverneombud), Ola Dyrstad (Utdanningsforbundet),

Sekreteer: Iris Jakobsen (personalkonsulent)
Bedriftshelsetjenesten: Tor-Jgrgen Johnsen fra Inveni Bedriftshelsetjeneste.
Leder i AMU skal innkalle og holde minst 4 mgter pr ar.

Saker som gnskes tatt opp i AMU merkes «til arbeidsmiljgutvalget» og leveres Servicetorget, eller
sendes pr epost til postmottak@nordreisa.kommune.no Arbeidsmiljgutvalget skal virke for
giennomfgring av et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i virksomheten. Utvalget skal delta i planleggingen av
verne- og miljgarbeidet, og ngye fglge utviklingen i spgrsmal som angar arbeidstakernes sikkerhet,
helse og velferd.
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Arbeidsmiljgutvalget skal:

e behandle spgrsmal som angar bedriftshelsetjeneste og den interne vernetjeneste

e behandle spgrsmal om oppleaering, instruksjon og opplysningsvirksomhet i virksomheten, som har
betydning for arbeidsmiljget

e behandle planer om nye lokaler, prosesser eller ombygging som krever samtykke fra

Arbeidstilsynet.

e behandle andre planer som kan fa vesentlig betydning for arbeidsmiljget, som planer om
byggearbeider, innkjgp av maskiner, rasjonaliseringstiltak, endringer i arbeidsprosesser og

forebyggende verneti

Itak

e delta aktivt i virksomhetens systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid

e deltaikartlegginger, utarbeidelser av handlingsplaner og gi rad i forhold til prioriteringer og tiltak

e delta ved etablering og vedlikehold av internkontrollsystemer

e vurdere helse- og velferdsmessige spgrsmal knyttet til arbeidstidsordninger

e gjennomga alle rapporter om ulykker, nestenulykker og sykdom som kan skyldes arbeidsmiljg, ha
fokus pa arsaken til hendelsen og se til at arbeidsgiveren gjgr som ngdvendig for & hindre

gjentagelser

e gjennomga alle rapporter om yrkeshygieniske undersgkelser og maleresultater

e ved behov behandle spgrsmal om tilrettelegging for arbeidstakere med redusert funksjonsevne

6. Organiseringen av HMS- og brannvernarbeidet pr.1.1.22

Det er nermeste leder som har ansvaret for at HMS- og brannvernarbeidet skjer innenfor de ulike
virksomhetene (verneomradene). | hvert verneomrade skal det vaere en ansvarlig leder og
verneombud. For ethvert saerskilt brannobjekt skal det vaere en brannvernleder.
Virksomhetene/avdelingene kan selv ha branntekniske medhjelpere. Vaktmestrene og renholderne
vil veere del av det fysiske verneomradet nar de er pa arbeidsstedet, i tillegg vil de innga i sitt eget
verneomrade. Her fglger en oversikt over organiseringen av vernearbeidet:

HOVEDVERNEOMBUD:

Vaktmestre
Verneombud (VO)
Renhold

VO

Moan skole

Vo

Storslett skole

Vo

Beate Helene Severinsen

Ansvarlig
Ansvarlig
Ansvarlig
Inspektgr

SFO-leder

Ansvarlig

Inspektgr
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Vara: Heidi Jensen

Gro Vibeke Kristiansen
Eirik Andreassen

Wenche Johannessen

Janne Lilleberg
Eirin Henriksen
Line Lgvoll

Sigrun Hestdal

Hanne Iversen

Merete Rasmussen

Ann-Hilde Nikolaisen og Cecilie Jgrgensen

Kristian Strem
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Flyktningetjenesten

og voksenoppleeringa

VO
Rotsundelv skole
VO

Oksfjord oppvekstsenter

VO

Sgrkjosen barnehage
VO

Leirbukt barnehage
VO

Hggegga barnehage
\'/o]

Familiesentret

Vo

Barnevernstjenesten

VO
PPT
VO
Kultur

\/e]
Radhuset

Vo
Bygningsdrift

Vo
Anleggsdrift

\"/o)
VO Brannberedskap

Ansvarlig

Flyktningkonsulent

Ansvarlig

Ansvarlig

Ansvarlig

Ansvarlig

Ansvarlig

Ansvarlig

Fagleder helsesykepleierne

Ansvarlig

Stedsfortreder leder

Ansvarlig

Ansvarlig

Fagleder biblioteket

Hovedansvar

Ansvarlige

Ansvarlig
Driftsleder

Ansvarlig
Driftsleder

Stein Johnsen
Britt Storslett
Merete Kalseth
Ottar Remmen
Runar Heggelund
Marja Lena Nilsen
Caroline A Fredriksen
Heidi Hole
Renate Karlsen og Hanne C Jensen
Kirsti Karlsen
Gunn Halvorsen
Renate Ngrgard
Nina Gamst
Elin Solvang
Therese Holien
Hege Hansen
Ellen Pedersen
Helene Johansen
Kevin Tgllefsen
Iris Birkelund
Annbjgrg Iversen
Johanne Batnes
Margrethe Haslund
Jérn Holm
Jan Hugo Sgrensen
Christin Andersen, Rita Toresen,
Ellinor Evensen, Trond Ove Holmgren,
Gro V Kristiansen, May Halonen,
Dag Funderud, Siri Ytterstad, Hilde Henriksen,
Elin Lindbom (Nav)
Jim Are Hansen

Gro Kristiansen

Stein Viggo Pedersen

Eirik Andreassen
Hilde Henriksen
Kim Daniel Hansen
Karl Erik Skogvold
Geir Wahlgren



Sonjatun helsesenter Hovedansvar Angela Sodefjed
Ansvarlige Guro Boltas, Nina Bredesen, Karianne Larsen,
Nina Bredesen, Eilin Storaas, Hanne-Marita

Hansen, Hanne Fjellstad.

VO Stab helse Heidi Jensen

Sonjatun sykehjem Ansvarlig Eilin Storaas
Hjelpepleier 1 Nina Nilsen

Vo

Sonjatun kjgkken Ansvarlig Kirsten Pedersen

Vo Heidi Jensen

Sonjatun Omsorgssenter  Ansvarlig Ann-Mari Evanger
Hjelpepleier 1 Catrine Jensen og Nina Frogum

Vo Catrine Jensen

Sonjatun Bo-og kultur Ansvarlig Ann-Mari Evanger
Hjelpepleier 1 Tone Nilsen

VO Annveig Vang

DMS Ansvarlig Hanne Marita Hansen
Avdelingssykepleier Gunn Naess

Fgden Ansvarlig Hanne Fjellstad

VO Ingeborg Holm

Legeseksjonen/Lab Ansvarlig Guro Boltas

VO Tonje Andersen

Fysikalsk avdeling Ansvarlig Karianne Larsen

Vo Kirsti Mikalsen

Hjemmetjenesten/hjemmesykepleien Ansvarlig Nina Bredesen

VO Renate Fyhn/ Heidi Berg Hansen

Rus-og psyk. helset;j. Ansvarlig Guro Boltas

Vo May Helen Rydland Vangen

Hggegga boliger Ansvarlig Merete Karlsen

VO Sawi Thommassen

Guleng bofelleskap Ansvarlig Merete Karlsen

Vo Hanne Todal Nilsen

Muonioveien 3 Ansvarlig Britt Bendiksen

Vo Kurt Rasch

Hogegga 29 Ansvarlig Britt Bendiksen

Vo Kurt Rasch

7. Normal saksgang
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Normal saksgang skal benyttes nar en eller flere arbeidstakere kommer med forslag til a bedre
arbeidsmiljget, tar opp et arbeidsmiljgproblem og ved varsling av ugnskede hendelser og
kritikkverdige forhold. Prinsippet er at saker tas opp tjenesteveg og skal Igses pa lavest mulig niva.

Arbeidstakere skal straks underrette sin leder og verneombud og i ngdvendig utstrekning andre
arbeidstakere nar arbeidstakeren blir oppmerksom pa feil eller mangler som kan medfgre fare for liv
eller helse, og vedkommende ikke selv kan rette pa forholdet. Et saerlig ansvar har ansatte som
observerer forhold som kan fgre til fare for sikkerheten til brukerne.

Arbeidstakere har plikt og rett til & varsle om kritikkverdige forhold. Kritikkverdige forhold er saker
som er uetiske, lovstridige, brudd pa kommunens etiske retningslinjer, interne regler/rutiner, brudd
pa allment aksepterte normer, straffbare handlinger og noe som kan true liv og helse. Ved 3
rapportere ugnskede hendelser blir arbeidsplassen tryggere, bade for en selv og sine kollegaer.
Narmeste leder skal gi verneombudet svar pa henvendelsen, blir ikke det gjort innen rimelig tid, skal
verneombudet underrette hovedverneombudet og kommunedirektgr. Neermeste leder skal straks
sende rapporten til riddmannen. Gjengjeldelse mot arbeidstaker som varsler skal ikke skje og er
forbudt.

- Arbeidstaker tar opp sitt problem med nzrmeste leder

| Saken ulest

- Arbeidstaker kontakter verneombud, som tar opp saken
med nzrmeste leder sammen med arbeidstaker

lSaken ulest

Nezrmeste leder/verneombudet tar opp saken pa
avdelingsmote/personalmote

A

iSaken ulest

Saken loses

Verneombudet kontakter hovedverneombudet som i1
samarbeid tar opp saken med:

med nzrmeste leder og/eller overordnet leder
Arbeidsmiljoutialget

Andre faginstanser som verne og helsepersonell
Fagforening/tillitsvalgte

vSaken ulest
Saken klages til arbeidstilsynet, eventuelt videre til
direktorat og departement

A

8. Verktgy for internkontroll

Nordreisa kommune har tatt i bruk et elektronisk verktgy; Compilo.

Dette er en komplett Igsning for kvalitetsstyring og internkontroll. Ansatte med
nordreisa.kommune.no mail har lesetilgang i Compilo.
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Hver sektor har en superbruker; Oppvekst og kultur; Elisabeth Gulbrandsen, Drift og utvikling; Dag
Funderud, Helse og omsorg; nestleder kommunalsjef, DMS; Hanne Fjellstad.

Kommunens sektorer, virksomheter/avdelinger har egne «mapper» hvor ledere kan legge inn
relevant lovverk, rutiner, prosedyrer og retningslinjer.

Compilo avviksbehandling er en Igsning for innmelding og behandling av avvik. Alle ansatte har
tilgang til & melde avvik her. Avviket skal til den lederen som star som leder i kommunens
overordnede AD/ IT-system. Om ikke avviket behandles innen 14 dager, gar det videre til neste leder,
for tilslutt & ende opp hos kommunedirektgr.

Rapport og statistikkfunksjonen gir et godt grunnlag for analyse av status og iverksetting av tiltak.

9. Medarbeiderundersgkelse

Hvert annet ar gjennomfgrer Nordreisa kommune medarbeiderundersgkelsen 10-faktor.
Neste medarbeiderundersgkelse er 2023.

Medarbeidere og ledere svarer elektronisk og skal ta stilling til i alt 35 pastander som omhandler
faktorer som indre motivasjon, mestringstro, autonomi, bruk av kompetanse, mestringsorientert
ledelse, rolleklarhet, relevant kompetanseutvikling, fleksibilitetsvilje, mestringsklima og
nytteorientert motivasjon.

Svarskalaen er femdelt, fra «svaert uenig» til «svaert enig». Undersgkelsen ender i en rapport som
leder henter ut fra enheter der minst 3 ansatte har svar. Rapporten inneholder gjennomsnittsverdier
for hver enkelt faktor samt en grafisk illustrasjon av svarfordelingen.

De ansatte skal involveres i analysen av resultatene. Dette gker sannsynligheten for at
virksomhetene lykkes i det videre oppfglgingsarbeidet.

Mer informasjon om 10-faktor finnes pa ks.no.

10. Oppfelging av sykemeldte

Arbeidsmiljgloven §3-1 sier noe om krav til forebygging og oppfglging av sykefravaer.

Arbeidsgiver skal arbeide systematisk for a forebygge sykdom og skade, samt tilrettelegge arbeidet sa
langt som mulig. Pa vegne av arbeidsgiver skal leder sammen med arbeidstaker, innen 4 uker,
utarbeide, dokumentere og oppbevare oppfglgingsplanen. Dette gjelder bade nar arbeidstaker har
veert helt eller delvis sykemeldt. Hvor omfattende planen og tiltakene skal vaere, vil veere avhengig av
hvor omfattende funksjonssvikten er og varigheten av den.

Arbeidsgiver skal sende oppfglgingsplanen uoppfordret til sykemelder og Nav sa snart den er
utarbeidet. Oppfglgingsplanen skal inneholde en vurdering av arbeidstakers oppgaver og
arbeidsevne, aktuelle tiltak og tilrettelegginger i arbeidsgivers regi, bistand som behgves fra f.eks
bedriftshelsetjeneste og Nav, samt planen for den videre oppfglgingen.

Digital oppfglgingsplan pa nav.no benyttes til dette.

Arbeidstakere har plikt til 8 medvirke i arbeidet med a utarbeide og gjennomfgre oppfglgingsplanen.
Arbeidstaker plikter 3 opplyse om sin arbeidsfunksjon. Arbeidstaker har ingen plikt til a gi
arbeidsgiver opplysninger om diagnose og medisinske eller andre private opplysninger.

Arbeidstaker skal vaere innstilt pa a gjgre andre arbeidsoppgaver og delta pa tiltak i virksomheten
eller i organisasjonen der det er mulig.
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11. Rammebetingelser

«Arbeidsgiver har styringsrett. Og er dermed hovedansvarlig for arbeidsmiljget, og ma trekke
arbeidstakere med i prosessen for a kunne ivareta sitt ansvar.»

11.1. Lovverk

HMS er hjemlet i Arbeidsmiljgloven og Forskrift om systematisk helse-, miljg, -og sikkerhetsarbeid i
virksomheter. (Internkontrollforskriften)

Forskriften stiller krav om systematisk gjiennomfgring av tiltak, slik at man oppnar forbedring i
virksomheten innen:

-arbeidsmiljg

- sikkerhet

-forebygging av helseskade eller miljgforstyrrelser fra produkter eller forbrukertjenester
-vern av ytre miljg for forurensning og en bedre behandling av avfall

-forebygging av uhell og ulykker forbundet med egen lovlig aktivitet

-forebygging av ugnskede tilsiktede hendelser

Forskriften gjelder for virksomhet som omfattes av:
-arbeidsmiljgloven

-brann -og eksplosjonsvernloven

-forurensningsloven

-genteknologiloven

-lov om tilsyn med elektrisk anlegg og elektrisk utstyr
-loven om produktkontroll

-sivilbeskyttelsesloven

-stralevernloven

Det kreves aktivitet i form av kartlegging, risikovurdering og handlingsplaner, samt iverksetting av
rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge overtredelse av krav. Systemet skal systematisk
overvakes og gjiennomgas. Forskriftene krever bred medvirkning fra arbeidstakere bade ved innfgring
og utgvelse av systemet.

11.2.  Definisjon pa HMS

Internkontroll: Systematiske tiltak som skal sikre at virksomhetens aktiviteter planlegges,
organiseres, utfgres og vedlikeholdes i samsvar med krav fastsatt i eller i medhold av helse-, miljg- og
sikkerhetslovgivningen.

Helse= fysisk og psykososialt arbeidsmiljg for de ansatte
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Miljg=virksomhetens forhold til det ytre miljg, innkjgp, avfallshandtering, forurensning, utslipp,
miljpeffektivitet mm.

Sikkerhet= Forebygging av hendelser og handtering av situasjoner der liv, helse, miljg og
samfunnsverdier trues.

11.3. Innhold og krav til HMS systemet

Det er en plikt til & ha internkontroll. Den som er ansvarlig for virksomheten skal sgrge for at det
innfgres og utgves internkontroll i virksomheten og at dette gjgres i samarbeid med arbeidstakerne
og deres representanter. Arbeidstakerne skal medvirke ved innfgring og utgvelse av internkontroll.

Internkontrollen skal tilpasses virksomhetens art, aktiviteter, risikoforhold og stgrrelse i det omfang
som er ngdvendig for 3 etterleve krav i eller i medhold av helse, - miljg - og sikkerhetslovgivninga.

Internkontrollen skal dokumenteres i den form og det omfang som er ngdvendig pa bakgrunn av
virksomhetens art, aktiviteter, risikoforhold og st@rrelse. Dokumentasjon som fglger av krav i eller i
medhold av hms-lovgivningen, for eksempel instrukser, tillatelser, kompetansebeuvis, sertifikater o.l
skal ogsa innga her.

Internkontroll innebaerer at virksomheten skal:
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1. serge for at de lover og forskrifter i helse-, milje- og
sikkerhetslovgivningen som gjelder for virksomheten er
tilgjengelig, og ha oversikt over de krav som er av srlig viktighet
for virksomheten

1, sarge for at arbeidstakerne har tilstrekkelig kunnskaper og
ferdigheter i det systematiske helse-, milja- og sikkerhetsarbeidet,

harunder informasjon om endringer

3. sarge for at arbeidstakerne medvirker slik ot samlet kunnskap
og erfaring utnyttes

4, fastsette mal for helse, milje og sikkerhet ma dokumenteres skriftlig

5. ha oversikt over virksomhetens organisasjon, herunder hvordan
ansvar, oppgaver og myndighet for arbeidet med helse, miligog ~ ma dokumenteres skriftlig
sikkerhet er fordelt

. kartlegge farer og prablemer og pa denne bakgrunn vurdere
risiko, samt utarbeide tilherende planer og tiltak for aredusere  ma dokumenteres skriftlig

risikoforholdens

7. iverksette rutiner for a avdekke, rette opp og forebygge
overtredelser av krav fastsatt i eller i medhold av helse-, mili- og ~ ma dokumenteres skriftlig

sikkerhets- lovgivningen

I.BI foreta s'fstemutislic nI\rerv{':kning 0g gjennomgang av més dokumenteres skifli
internkontrallen for a sikre ot den fungerer som forutsatt

11.4. Tilsynsmyndighet

Tilsynsmyndighet etter helse, - miljg, - og sikkerhetslovgivningen fgrer tilsyn med og gir veiledning
om gjennomfgring og etterlevelse av denne forskrift.

Eksempler pa tilsynsmyndigheter er Arbeidstilsynet, Direktoratet for samfunnssikkerhet og
beredskap, Fylkesmannen, Helsedirektoratet.

12. Hva skal en skriftlig HMS-plan inneholde?
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I Nordreisa kommune skal fglgende dokumentasjon vaere tilgjengelig pa alle niva:
sykefravaerstatistikk, skadestatistikk, statistikk over avviksmeldinger, brannverndokumentasjon,

dokumentasjon fra vernerunder, personal- og avdelingsmgter, resultat fra
medarbeiderundersgkelser, kursbevis for gjennomfgrt grunnopplaering i HMS.

Pa bakgrunn av disse skal virksomheter utarbeide handlingsplan for HMS, samt opprette en
samarbeidsavtale med bedriftshelsetjenesten.

Neermeste leder har ansvar for a giennomfgre HMS handlingsplanen og arbeidstaker har plikt til
aktivt delta og medvirke i de tiltak som settes i verk for & skape et sundt og trygt arbeidsmiljg.
Enkelte tiltak kan koste mye og det vil ikke veere gkonomi til @ gijennomfgres umiddelbart. | noen
tilfeller kan det vaere tvil om tiltaket kan Igses innenfor virksomheten selv ved hjelp av endrede
rutiner eller om det krever tiltak av f.eks. byggeteknisk art. Dersom det ikke oppnas enighet mellom
virksomhetene tas det opp med kommunedirektgr.

Handlingsplanen skal inneholde:

Navn pa virksomheten. Visjon/mal med virksomheten. Nar og hvem har laget hms-handlingsplanen.

Lovverk, brukere/pasienter, samarbeidspartnere, krav 0.l som virksomheten ma forholde seg til.

Hvordan virksomheten er organisert. Hvem er hva, ansvar og myndighet, og hvor finner man hms-
dokumentasjonen.

Hvilke(t) mal virksomheten har for helse, - miljg, - og sikkerhets arbeidet.
Ha med arets mal, 1-2 ars- og langsiktige mal for hms.

Hva skal vi gjgre i ar, hvem, ansvar og nar. Det ma ogsa settes av tid til a se om tiltakene er
gjennomfgrt og har fungert etter hensikt.

En egen brannvernplan settes ogsa opp, i samarbeid med brannvesenet og branntekniske
medhjelpere, der det er aktuelt.

Alle virksomheter ma kartlegge forhold i egen virksomhet som kan medfgre en risiko for sykdom og
skade, og de ma gjennomfgre tiltak for a8 unnga dette.

Risiko er mulig tap og utfordringer i en virksomhet. Eks fare for ugnskede hendelser for mennesker,
milje og materielle verdier, som er akutt- og over tid.
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Hvilken arbeidsoppgave eller hendelse som kan medfgre risiko varierer fra virksomhet til virksomhet.
Det kan dreie seg om stgy, konflikter, kjemikalier, omorganisering, farlige maskiner og utstyr,
risikofylt arbeid, uheldige belastninger osv.

Det betyr at alle virksomheter i Nordreisa kommune skal kartlegge farer og utfordringer i egen
virksomheten, utforme handlingsplan for a redusere sannsynlighet for at det skal inntreffe, samt
redusere konsekvenser hvis det skulle inntreffe.

A utarbeide ROS-analyser er et ledelsesansvar og ansatte skal involveres i dette arbeidet.

Prosessen med utforming av ROS-analyser er som fglger:
1. Hvorfor gjgre en risikovurdering? Ha en klar malsetting med dette.
2. Involver de som er bergrt av dette.

3. Kartlegg hva som kan ga galt? Hva kan skje her hos oss? Hvor sannsynlig er det at det skjer?
Grader sannsynligheten og risikoen. Hva er konsekvensen pa personer, miljg og materielle verdier?

3. Hva kan vi gjgre for a hindre dette eller redusere sannsynligheten for at det skal skjer? Hva kan vi
gjgre for a redusere konsekvensene dersom det skjer?

4. Nar problemer og forhold som kan forbedres er identifisert etter ros-analysen ma det prioriteres
tiltak og lages planer for hvordan tiltakene skal giennomfgres. Forhold til liv og helse krever
umiddelbare tiltak. Hvert tiltak skal beskrives. Det skal fremga av tiltaksbeskrivelsen hva som skal
gjores, hvem som skal gjgre det, midler som trengs og nar det skal vaere gjort.

5. Oppfglgingen av dette arbeidet skal dokumenteres.

Et avvik er brudd pa lover, forskrifter og interne prosedyrer og retningslinjer. Eks mangel pa
oppfyllelse av spesifiserte krav, tjenester som ikke utfgres eller ugnskede hendelser sett ifht
kvalitetskrav, prosedyrer, arbeidstid og yrkesetiske retningslinjer.

Hensikten og malet med a melde avvik er at man vil avdekke uheldige forhold pa arbeidsplassen som
kan bidra til leering, resultatforbedring, finne frem til langsiktige og virkningsfulle tiltak og gi gode og
trygge arbeidsplasser og gode tjenester for brukere og samarbeidspartnere.

Alle virksomheter i Nordreisa kommune skal dokumentere hvilke rutiner man har for a8 handtere feil,
mangler og ugnskede hendelser? Hvor og nar melder vi avvik? Hva gjgr vi nar vi oppdager brudd pa
hms-lovgivningen? Hva gj@r vi med avvik? Hvor dokumenteres avvik?

Overordnet plan for Helse, miljg og sikkerhet samt Overordnet handlingsplan for HMS i Nordreisa
kommune gjennomgas arlig pa Utvidet ledermgte.

13. Vart felles rapporteringssystem

Nordreisa kommune benytter mange ulike rapporteringssystemer. Vart felles rapporteringssystem,
der ansatte har tilgang, er Compilo.
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Nyttige linker og kanaler:

www.nav.no / Nav arbeidslivsenter
www.idebanken.org

Temahefte: Helsefremmende arbeidsplasser
www.arbeidstilsynet.no

www.lovdata.no

HelselArbeid

www.regelhjelp.no

Arbeidsmiljgloven

www.infotjenester.no

www.ks.no

Vedlegg:

Vedlegg A Temaliste for vernerunde
Vedlegg B Skjema for risikoanalyse
Vedlegg C Skjema for beskrivelse av tiltak

Vedlegg D Melding om ugnsket hendelse/ kritikkverdige forhold
Vedlegg E Oversikt oppfelging av sykemeldte

(vedleggene ligger som enkeltskjema i Compilo)

Vedlegg A

Temaliste for vernerunder Verneomrade

Dato
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http://www.nav.no/
http://www.ks.no/

Skjemaet skal brukes under planlegging for a definere tema

Leder

Verneombud

A. Tema arbeidssituasjon

1. Tjenesteproduksjon

(tempo, ngyaktighet, kvalitet, tidsfrister,
arbeidstid, arbeidsmengde)

2. Kompetanse/opplaering

(nyansatt, kurs, kompetanseheving,
studie, karriere)

3. Informasjon
(mengde, tidsriktig, synlighet)
4. Samarbeid

(forhold leder - tillitsvalgte/
verneombud, medbestemmelse, respekt,
toleranse, omsorg, samhold, tilhgrighet,
aksept, mobbing, delegasjon, deltagelse)

5. Arbeidsmiljg

(generelt arbeidsmiljg, bedriftskultur,
holdning, )

B. Tema fysiske forhold

6. Ergonomi
(belastning, arbeidsvariasjon,
dataarbeidsplasser)

7. Belysning

(lamper, vinduer, lysstyrke, utsyn, innsyn
8. Inneklima

(temperatur, luftkvalitet, ventilasjon

9. Stgy

(niva, kilder, demping)

10. Farer ved arbeidsplassen

(farlige arbeidsforhold, fallskader
kuttskader, gyeskader etc)

11. Spise- og sanitaerforhold
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(spiseplass, hvileomrade,
saniteeromrade, ren og skittent omrade)

C. Tema lokaler og utstyr

12. Arbeidslokaler

(generell plass, utforming, innredning,
korridorer, trapper, kantine, adkomst for
funksjonshemmende, toaletter,
garderober,

13. Arealer tilknyttet lokalene

(uteareal, sittegrupper, plener, friareal,
lekeomrader, lekeapparat

14. Utstyr/hjelpemidler
Hjelpemidler til 3 utfgre arbeidet
15. Orden, ryddighet og renhold

(stgv, maskinplassering, utstyr, papirer
etc)

16. Elektriske anlegg og utstyr

(bruk av autoriserte installatgrer,
ettersyn og vedlikehold, merking av
fareomrader, el.produkter godkjent av
offentlig myndighet)

17. Fgrstehjelpsutstyr

(tilpasset behov, bekjentgjgring, bruk og
vedlikehold av utstyr

D. Tema kjemiske forhold

17. Kjemisk helsefare

(bruk og behandling av kjemiske stoffer,
oppbevaring av kjemiske stoffer)

E. Tema trusler og vold

18. Trusler

(Utsatte arbeidsplasser der trusler kan
forekomme fra kunder og brukere)
19. Vold

(fare for trusler om vold eller
voldshandlinger fra kunder og brukere)
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F. Tema forurensningsfare

20. Utslipp/forurensning

(utslippskontroll i fglge gitte tillatelser,
opplaering og beredskap til innsats etter
plutselig forurensning

21. Tilsyn/ettersyn

(ettersyn av renseinnretninger,
oljeoppsamlere etc.)
22. Spesialavfall

(behandling av spesialavfall)

G. Tema produktansvar

23. Produktkontroll

(papasselighet ved innkj@p, kan
produktet skade kunder, brukere eller
egne ansatte, problemer ved
avfallsbehandling)

24. Produktmerking

(er produktet forskriftsmessig merket,
ma det gis advarsler ved bruk av
produktet)

H. Tema brannvern

25. Brannutstyr

(r@yk- og brannvarslere, brannvernutsyr,
slanger, utstyrskontroll, slukkeutstyr)

26. Brannrutiner

(instrukser ved brann, varsling,
remningsveier, opplaering, gvelser)

27. Brannfarlige varer
(oppbevaring og bruk)
28. Brannvernarbeid

(utfgrelse av varmt arbeid, oppleering,
varsling, beredskap)

I. Tema oppfglging av medarbeidere

29. Oppfelging av sykemeldte
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(kontakt med sykemeldte, IA-avtalen,
tiltak, tilrettelegging)

30. Medarbeidersamtaler

(arlig samtale, utviklingsmal,
stillingsprosent)

J. Annet
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Vedlegg B

2. Fyll ut skjemaet, prioriterte omrader fares pa tiltaksark

Skjema for risi koana|yse Verneomrade Dato Funksjon Navn
Leder
1. Skjemaet skal brukes ved risikovurderinger vedrgrende arbeid og forhold som medfarer risiko Verneombud

Brannvernleder

Leders signatur

e  Sett ett kryss i hvert fargefelt for hver horisontal linje

SANNSYNLIGHET KONSEKVENS

e  Multipliser tallene over kryssene og fgr summen opp under «Produkt»
e  Til slutt prioriteres etter hgyeste produktverdi

Kan skje

Kan fore til

Har skjedd
flere ganger

Forbigaend
e skade

Arbeid og forhold i virksomheten som kan medfare risiko (farer og problemer)

w

n | Har skjedd
= | Tenkelig

w | Dgd

N | Varig skade

[N

Produkt

Prioritet

114




Vedlegg C

Skjema for beskrivelse av tiltak |Yerneomrade Dato Funislon Navn
Skjemaet skal brukes for & dokumentere tiltak som bar gjennomfares Verneombud
Brannvernleder
Leders signatur
Tiltak som skal gjennomfares
Pri nr | Problemstilling Tiltak Tidsfrist | Ansvars Byggeteknisk | Ferdig Merknad
internt dato
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Vedlegg D

Melding om ugnsket hendelse Sted Dato |Klokken |Funksjon Navn
/kritikkverdige forhold Leder
Skjemaet skal brukes ved ugnskede hendelser Verneombud
Skjemaet leveres til din naermeste leder, evnt radmann
Brannvernled
er
Signatur (frivillig)
Hendelse:
e Hva har skjedd?
e Arbeidssituasjon?
e Person og eller utstyr involvert?
Konsekvenser for Mennesker Dyr Miljg

(Sett kryss)

Arsaksanalyse:

e Hva er mulige arsaker
e Hvorfor skjedde det

Tiltaksbeskrivelse:

e Hva kan gjgres for a rette
forholdet

e Hva kan gjgres for d hindre
gjentagelse
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Forslag til frist for giennomfgring av
tiltak

Beslutning

Underskrift
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Vedlegg E

OPPF@LGING AV SYKEMELDTE

raskest mulig a
komme tilbake
i jobb.

ikke gnsker det.

Tidsfrister Egenmelding Sykemelding innen | Sykemelding, Sykemelding, Sykemelding, Sykemelding, Sykemelding
Roller 1-8 dager for 4 uker: innen 7 uker Innen 8 uker innen 9 uker, Innen 26 uker innen ett ar
Oppgaver IA-virksomhet innen 10-26
uker
Arbeidsgiver
Tidligst mulig legge Forste fraveersdag | Utarbeide og Innkalle 100 % Oppdatert Plikter & delta pa | Jevnlige mgter
til rette for aktivitet i straks ta kontakt uoppfordret sende | sykemeldt til oppf.plan og dialogmgte-2 i med den
virksomheten. med arbeidstaker. | oppf.plan/ dialogmete 1. samtalenotat regi av NAV. sykemeldte i
Lgpende dialog med Ha klar skjema for | samtalenotat til Sykemelder sendes NAV Sende inn evt. perioden mellom
den sykemeldte. egenmelding. sykemelder. innkalles m/ Arbeidsgiver revidert 26
Dokumentere Oppfglgingsplanen | samtykke fra og sykemeldt | oppfglgingsplan/ | ukers og ett ars
oppfelgingsarbeidet. Sendes ogsé NAB sykemeldte. plikter & ha samtalenotat til sykefravaer.
Oppbevare ved behov for Uoppfordret jevnlige mgter | NAV senest en Be NAV om
dokumentasjonen. bistand. sende NAV i perioden uke fgr motet. Dialogmate 3.
oppf.plan/
samtalenotat.
Arbeidstaker
Har plikt til & Straks gi beskjed Veere innstilt pa a Delta pa Sykemeldte Plikter a delta Etter innkalling | god tid fgr
samarbeide og til arb. giver om gjgre annet dialogmgte som ikke er i pa alle mgter delta pa utlgpt  syke-
medvirke aktivt til fraveer og passende arbeid med arb.giver, | arb.relatert arb.giver dialogmgte med pengeperiode
finne Igsninger for a tidsperspektiv, og hvis dette kan hvis ikke aktivitet innen innkaller til arb.giver, hvis (52 uker), i
komme tilbake i jobb opplyse om hvilke | bidra til raskere & medisinske 8 uker skal ikke medisinske samarbeid med
raskest mulig. arb.oppgaver som | komme tilbake i grunner er til levere utvidet grunner er til NAV og
kan/ikke kan jobb. Medvirke hinder. legeerklzering hinder. Plikt til sykemelder,
utfgres. Plikt til 3 ved utarbeiding og | Sykemelder til arb.giver for samarbeide og & | vurdere om det
bidra til at gjennomfgring av deltar, med a dokumentere medvirke til a er behov for &
kontakten med oppfglgingsplan. sykemeldes atdeter finne lgsninger, spke
arbeidsgiver samtykke. tungtveiende for raskest mulig rehabilitering/
opprettholdes. Plikt til medisinske a komme tilbake | arbeidsrettede
samarbeide og | grunner som i jobb. tiltak. Plikt til &
& medbvirke til hindrer Sykemelder skal delta pa alle
4 finne aktivitet. ogsa delta, med meter arb.giver
Igsninger, for mindre arb.taker | innkaller til.
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Sykemelder

Hvis det er Fortlgpende Delta pa Dokumentere Delta pa Vurdere om
Dokumentere ngdvendig med vurdere gradert dialogmgter om fortsatt dialogmgter ved arbeidstakeren
arbeidsufgrheten. fraveer utover (delvis) ved innkalling. 100 % innkalling. fortsatt er
Gi rad om til egenmldperioden, | sykemelding. sykemelding er arbeidsufgr med
rettelegging. ma det skrives Motta ngdvendig ut behov for ytelse
Vurdere om det er sykemelding. oppfglgingsplanen. fra medisinsk fra NAV. Delta pa
mulig & delta i Lgpende vurdere vurdering. Dialogmgte.
arbeid. grad av

sykemelding.
NAV
Er stgtte-spiller og Sende Vurdere om Avholde Eventuelt innkalle
utbetaler av informasjonsbrev aktivitetskravet dialogmgte med til et dialogmgte-

sykepenger etter
arb.giv.- perioden.
Vurdere om de

til sykemeldte.

er oppfylt slik
at arbeidstaker
fortsatt har rett

den sykemeldte,
arbeidsgiver og
sykemelder.

3. Arbeidsrettede
tiltak, eventuelt
arbeidsavklarings-

medisinske vilkarene til sykepenger. penger, skal
for sykepenger er Vurdere om det vurderes fgr
oppfylt. Ved behov er behov for maksimums-
bista med oppfelg./ arbeidsrettet grensen for
virkemidler. oppfelging fra sykepenger (52
NAV. uker) er nadd.
Bidrar til a gjgre sykefravaersarbeid til en integrert del av HMS-arbeidet, gir rad og veiledning til arbeidstaker og bistar i dialogen med
Tillitsvalgt og arbeidsgiver. Kan delta pa dialogmgter dersom arbeidstaker gnsker det.
verneombud

Arbeidstilsynet

Veileder og fgrer tilsyn med at virksomheter arbeider for 8 hindre sykdom eller skade og at de har en plan for oppfglging og tilrettelegging
av langtidssykemeldte. Herunder arbeidsgivers ansvar for oppfglgingsplaner og dialogmgter. Fgrer ogsa tilsyn med virksomhetens bruk av

bedriftshelsetjeneste.

Bedriftshelsetjenesten

Arbeider forebyggende og kan trekkes inn i oppfglgingsarbeidet. Delta pa dialogmgter nar arbeidsgiver eller arbeidstaker gnsker det.
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Nordreisa kommune Arkivsaknr:  2021/754-1
Raissa suohkan Arkiv: 004
RaiSin komuuni Saksbehandler: Iris Jakobsen

Dato: 29.06.2021
Saksfremlegg
Utvalgssak | Utvalgsnavn Magtedato
11/21 Nordreisa arbeidsmiljoutvalg 08.12.2021

Arsmelding for Arbeidsmiljoutvalget 2019-2020
Henvisning til lovverk:

Arbeidsmiljeloven kapittel 2 og 3

Forskrift om organisering, ledelse og medvirkning
Arbeidsmiljeloven kapittel 7

Arbeidsmiljeloven § 7-2 (6)

Kommunedirekterens innstilling

Arsrapport for Arbeidsmiljoutvalget virksomhet 2019-2020 vedtas slik den foreligger.

Saksopplysninger

Av arbeidsmiljeloven § 7-2 (6) folger det at arbeidsmiljeutvalget hvert ar skal avgi rapport
om sin virksomhet til virksomhetens styrende organer og til arbeidstakernes
organisasjoner. Arsrapporten lages etter Arbeidstilsynets feringer for regler om rapportens
innhold og utforming.

Arbeidsmiljeoutvalget i Nordreisa kommune har 6 representanter; 3 fra arbeidsgiversiden og 3 fra
arbeidstakersiden. Disse velges for to ar av gangen. I tillegg har bedriftshelsetjenesten mate- og
talerett 1 utvalget. Arbeidsgiver stiller med sekreter for utvalget.

Arbeidsmiljeoutvalget skal virke for gjennomfering av et fullt forsvarlig arbeidsmilje. Utvalget
skal delta i planleggingen av verne -og miljearbeidet, og neye folge utviklingen i spersmal som
angar arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd.

Arbeidsmiljeutvalget tar opp spersméil pa eget initiativ eller etter anmodning fra verneombud.
Enhver arbeidstaker kan ogsé henvende seg til utvalget med et arbeidsmiljeproblem. Saker som
onskes tatt opp 1 utvalget merkes “til arbeidsmiljeutvalget” og leveres servicetorget eller sendes
per e-post til postmottak@nordreisa.kommune.no.

Arbeidsgivers representanter for 2019-2020:
e Radmann Anne Marie Gaino. Fra februar 2020: Kommunedirekter Jan Hugo Serensen
e Service -og personalsjef Christin Andersen
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o Sektorleder oppvekst og kultur Bernt Sandtreen. Fra august 2019: Kommunalsjef Drift
og utvikling Dag Funderud (Vara: Kommunalsjef for oppvekst og kultur Siri Ytterstad)

Arbeidstakers representanter for 2019-2020:
o Hovedtillitsvalgt Fagforbundet Rodner Nilsen (Vara Linda Severinsen)
o Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet Ola Dyrstad (Vara NSF Marianne Gronlund)
e Hovedverneombud Beate Severinsen (Vara Heidi Jensen)

Bedriftshelsetjenesten representert 1 2019-2020 v/ Tor Jergen Johnsen
fra Inveni bedriftshelsetjeneste.

Leder av arbeidsmiljoutvalget velges vekselsvis blant arbeidsgiverens og arbeidstakerens
medlemmer for 2 ar av gangen. 1 2019 og 2020 har arbeidstakersiden hatt ledervervet i
utvalget; HTV Fagforbundet Rodner Nilsen.

Maotesekreter har moterett og —plikt, samt tale — og forslagsrett.
Motesekreter i 2019 og 2020; personalkonsulent Iris Jakobsen.

Sakslister og metereferat publiseres pa kommunens hjemmeside.
Saker til oppfelging sendes ledere via Ephorte samt pa mail til ledere fra motesekreter.

Det har 1 2019 vart 3 meter. Disse ble avholdt 26.mars, 9.september-

avlyst, 7.juni, 20.november.

Utvalget behandlet til sammen 59 saker inkl referatsaker. Tre saker ble lagt frem fra
arbeidstakersiden: Parfymefritt arbeidsmiljo, Anmodning om redegjorelse for medvirkning i
prosess med ny avtale for bedriftshelsetjeneste og Medvirkning ved ombygging av radhuset.

Hovedpunkter 1 arbeidsmiljoutvalgets arbeid for 2019:

o Tilsynsrapporter og svar pa tilsynsrapporter; Nordreisa kommunehus, Sonjatun bo- og
kultursenter, Sonjatun omsorgssenter, Serkjosen
skole/Voksenopplearinga, Helsesastertjenesten, Rus- og psykiatritjenesten, Kvaenangen-

og Nordreisa barnevernstjeneste, Helse- og
omsorgsadministrasjonen, Hjemmesykepleien.

e Anmodning om redegjorelse for medvirkning i prosess med ny avtale for
bedriftshelsetjeneste.

e Vernerunder; Sonjatun kjekken, Storslett skole, Anleggsdrift, Fysikalsk
avdeling, Hogegga omsorgsboliger, Kulturvirksomheten.

 Arsrapport fra Nord-Troms bedriftshelsetjeneste

o Brannfolk og beskyttelse mot farlig eksponering

e Medvirkning ved ombygging av rddhuset

e Samarbeidsplan med Inveni bedriftshelsetjeneste

e NED-prosjektet 2018-2019

e Veiledningsmete fra Arbeidstilsynet om forebygging av vold og trusler.

e Sykefraveaer 2019

e Avtale med Inveni bedriftshelsetjeneste

e [A madl og tiltak 1 Nordreisa kommune fra 2019

o Digital oppfelgingsplan

e [A-pris 2018

o Utbygging Hogegga barnehage

e Overordnet plan for helse miljo og sikkerhet 2019-2021

o Arsmelding Nordreisa kommune 2018

o Avviksstatistikker Kf-kvalitetsstyring 2018
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e Budsjett og ekonomiplan 2010-2023
o Parfymefritt arbeidsmiljo
e AKAN kontakter

Det har 1 2020 vert 4 meoter. Disse har vaert avholdt 11.mars,
17.juni, 21.oktober, 9.desember. Utvalget behandlet til sammen 50 saker inkl referatsaker.
En sak ble lagt frem fra arbeidstakersiden; Vernesko kjekkenpersonell.

Hovedpunkter i arbeidsmiljeutvalgets arbeid for 2020:

o Tilsynsrapporter og svar pa
tilsyn: Sonjatun kjekken, Helsesostertjenesten, Hjemmesykepleien, Moan skole-
lekeplass

e Avvik ved Storslett skole

o Avvikstatistikk Kf kvalitetsstyring 2019

e Vernerunder: Hogegga
barnehage, Sonjatun omsorgssenter, Sonjatun kjekken, Guleng 3, Rotsundelv skole, Kult
urvirksomheten

e Overordnet handlingsplan HMS 2020

e Ombygging brannstasjon

e Utvidelse og ombygging Moan skole

e Renovering eller nybygg Rotsundelv skole

e Rutine for varsling

« Arsrapport Inveni bedriftshelsetjeneste 2019

e JA-pris 2019

o Kartlegging av uensket deltid sektor helse og omsorg 2020

e Sykefravaer 2020

e Revisjon reglement for terminalbriller

e Sykefraveer i Nordreisa kommune i pressemelding

e Vernesko kjokkenpersonell

e Overforing av skatteoppkreving fra kommune til skatteetaten,

e Rapport inneklima Storslett skole

e Medarbeiderundersekelsen 10-faktor 2019

Arsrapporten for 2019-2020 er utarbeidet av matesekretar og etter behandling i AMU sendes
den til Sharepointgruppene: Nordreisa —Verneombud (31 medlemmer pr 24.6.21) og Nordreisa —
HTV og Kommunedirekter (18 medlemmer pr 24.6.21) og som orienteringssak til
Administrasjonsutvalget.

Vurdering

Arsrapport for Arbeidsmiljoutvalget virksomhet 2019-2020 vedtas slik den foreligger.
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Medarbeiderundersokelsen 10-faktor 2021

Henvisning til lovverk:

Arbeidsmiljeloven

kap.2 Arbeidsgivers og arbeidstakers plikter
kap.3 Virkemidler i arbeidsmiljearbeidet
kap.4 Krav til arbeidsmiljoet

AML §2-3 Arbeidstakers medvirkningsplikt

Vedlegg
1 Resultater og oppfelging 10-faktor 2021

Kommunedirektorens innstilling

Resultater og oppfelging av Medarbeiderundersekelsen 10-faktor tas til orientering.

Saksopplysninger

Medarbeiderundersokelsen 10-faktor ble endt ut pé e-post til 510 ansatte 1.juni med svarfrist
27.juni. 345 besvarte undersgkelsen. Det tilsvarer 68%. Gjennomsnittet for andre kommuner 1
Norge ligger rundt 75% ved digitale medarbeiderundersekelser. I 2019 hadde vi 63% og 12017

43%.

Undersgkelsen er avgrenset til ti faktorer som er dokumentert viktige. I undersekelsen skal
medarbeidere og ledere svare ved 4 ta stilling til 1 alt 36 pastander. Svarskalaen er femdelt, fra
«svert uenigy til «svaert enigy. Snittverdiene ligger mellom 1 og 5, der 5 er beste verdi pa

svarskalaen.

Resultatene viser at Nordreisa kommune har hoye/gode skar. 8 av 10 faktorer har skar over 4.
Hoyest skér har Prososial motivasjon. Lavest skér er Relevant kompetanseutvikling, men den

har gkning fra 2019.

Tabellen viser deltakelsen i Nordreisa kommune i 2019 og 2021:
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Navn Planlagte |Svar 2021 | Planlagte | Svar | Svarprosent | Svarprosent
svar 2021 svar 2019 [ 2019 2019 2021
INordreisa kommune 510 345 549 344 63 68
Administrasjon 19 18 23 18 78 95
Sektor Drift og utvikling 57 50 66 55 83 88
Sektor Helse og omsorg 241 123 224 115 51 51
DMS 28 22 32 11 34 79
Sektor oppvekst og kultur 162 128 194 136 70 80
Nav 4 4 10 9 90 100

Tabellen viser resultater for hver av faktorene, sammenlignet med landssnitt
for kommuner i Norge:

Faktor [Navn Nordreisal Landssnitt Begkrivelse
kommune{ kommuner

Faktor 1 [Indre motivasjon 4,2 4,2 |Oppgavene drivkraft, spennende og stimulerende.
Faktor 2 [Mestringstro 4,4 4,3 [Tiltro til egen kompetanse og mestring.
Faktor 3 [Autonomi 4,2 4,2 [Kunne gjore selvstendige avgjarelser og egne vurderinger.
Faktor 4 |Bruk av kompetanse 4,2 4,2 |Opplevelse av & bruke egen kompetanse pé en god méte i jobb.
Faktor 5 %\;I;::lt;ngsorlentert 3,9 3,9 |Vektlegging av medarbeiderutvikling for jobbmestring
Faktor 6 [Rolleklarhet 4,2 4,1  |[Forventningene til at jobben er tydelig definert og kommunisert.

Relevant . o . .
Faktor 7 kompetanseutvikling 3,6 3,7  |Best mulig rustet til & utfore sine oppgaver med hoy kvalitet.
Faktor 8 |Fleksibilitesvilje 4,5 4,4  [Fleksibilitesvilje og tilpasning til nye behov og krav.
Faktor 9 [Mestringsklima 4,1 4,0  Motivering gjennom laring, utvikling og gjere hverandre gode.
Faktor 10 [Prososial motivasjon 4,7 4,6  |Gjere noe nyttig og verdifullt for andre.

Nér man sammenligner resultatet fra 2019, har vi ekt skar péd faktorene:
o 7 Relevant kompetanseutvikling
e 9 Mestringsklima

Vi har samme skar som 1 2019 pa faktorene:
2 Mestringstro

e 4 Bruk av kompetanse

e 5 Mestringsorientert ledelse

e 6 Rolleklarhet

o 8 Fleksibilitesvilje

e 10 Prososial motivasjon

Vi har lavere skar (men lik landssnitt) enn i 2019 pa faktor:
e 1 Indre motivasjon
e 3 Autonomi

Faktorer vi skdrer hoyere enn andre kommuner 1 landet:
e 2 Mestringstro
e 6 Rolleklarhet
o 8 Fleksibilitesvilje
e 9 Mestringsklima
e 10 Prososial motivasjon
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Vurdering

Nordreisa kommune har valgt & bruke 10-FAKTOR fordi det ikke bare er et
kartleggingsverktay, men et verktoy for leder-, medarbeider- og organisasjonsutvikling.
Verktoyet er basert pa relevant forskning og at de ti faktorene er viktige innsatsfaktorer for a
oppna resultater ut fra kommunens mal og kvalitet pa tjenestene.

Medarbeiderundersekelsen danner grunnlag for en etterfolgende prosess, og undersgkelsen skal
kunne ligge til grunn for utvikling pa felgende tre nivaer:

* Lederutvikling

* Medarbeiderutvikling

* Organisasjonsutvikling

Prosessen videre:

Fra juli 2021 presenterer lederne resultatet fra sin virksomhet for sine ansatte. Leder skal,
sammen med sine ansatte, ga gjennom svarene, sammenligne med forrige undersokelse, tolke
resultatet og drofte veien videre. Man skal sammen finne hvilke faktorer man er forneyde med
skaren pa, og hva som gjer at man skarer bra pa disse. Og man skal finne hvilke faktorer man
bor skére bedre pa.

Analysekrysset — 10-FAKTOR

Pa hvilke to faktorer er vi forngyde Hva er det som gjeér at vi skérer bra

med skaren? pa disse faktorene?

P3 hvilke to faktorer er det viktig at Hvorfor er det viktig at vi forbedrer
skaren blir bedre? (prioritert) oss pa disse faktorene?

e Resultatet for Nordreisa kommune presenteres for kommunedirekterens ledergruppe.

o Resultatet for Nordreisa kommune legges inn i Sharepointgruppa; Nordreisa-
Verneombud

o Resultatet for Nordreisa kommune presenteres for hovedtillitsvalgte.

e Resultatet for Nordreisa kommune presenteres for kommunestyret.

o Resultatet for Nordreisa kommune presenteres administrasjonsutvalget.

e Resultatet for Nordreisa kommune presenteres i Utvidet ledermeote.

o Resultatet for Nordreisa kommune presenteres for arbeidsmiljoutvalget.

I Medarbeiderundersekelsen 10-faktor er alle faktorene viktige, og det vil alltid ha betydning for
medarbeidernes ytelse og jobbtilfredshet om en av faktorene forbedres. Noen faktorer

regnes som primare innsatsfaktorer. Dette er faktor 5 Mestringsorientert ledelse og faktor

9 Mestringsklima. A jobbe med disse har stor effekt p4 mange av de andre faktorene.

Det skal derfor fremover fortsatt jobbes med dette pa overordnet niva i Nordreisa kommune.
Nordreisa kommune skal ha ledere som vektlegger at den enkelte medarbeider skal fa utvikle
seg og bli best mulig ut fra sine egne forutsetninger. En mestringsorientert leder gir autonomi og
tillit, individuell oppmerksomhet, konkrete og nyttige tilbakemeldinger, viser retning, definerer
roller, bruker krav, setter mal, er tydelig i forventningene, er stottende, viser tillit, gir
anerkjennelse, viser retning, definerer roller, bruker et inspirerende og positivt sprik, stetter til &
forbedre ytelsen, motiverer og inspirerer til & na mélene.
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Nordreisa kommune skal ha et mestringsklima der medarbeidere motiveres av & leere. Ansatte
skal like & laere nye ting, utvikle seg og gjore hverandre gode. I et godt mestringsklima deler
man kunnskap og informasjon med hverandre. Man er opptatt av & gjere hverandre gode fremfor
a konkurrere, skjule kunnskap og informasjon man har, for & oppna egen fordeler. Nordreisa
kommunes oppgaver og tjenester er komplekse og krever kompetanse, derfor er det meget viktig
med et godt mestringsklima for & lykkes med gode tjenester til alle kommunens innbyggere.

Fokuset fremover skal fortsatt vaere vére 6 helse-miljo og sikkerhetsmal:

1.Vi skal ha et arbeidsfellesskap med fokus pa naerver

2.Vi skal ha trygge og funksjonelle arbeidsplasser

3.Vi skal organisere oss etter helhetstenkningen

4.V1 skal ha en effektiv, utviklingsorientert og tilpasningsdyktig organisasjon
5.Vi skal opptre med apenhet, redelighet, respekt og mot

6.Vi tar ansvar for det ytre miljo

Nordreisa kommune har ikke kompetanseplaner i alle virksomheter. Etter lav skér pé faktor

7; Relevant kompetanseutvikling, i 2019, tok Nordreisa kommune i bruk KS-laering januar

2020. KS-lzring er en e-leringsportal utviklet av Kommunenes interesseorganisasjon.

Her kan ansatte gjennomfere kurs og undervisningsopplegg. Alt i portalen er fritt tilgjengelig for
de kommunene som benytter KS-laring.

Aktuelle kurs som Nordreisa kommune planlegger & gjore tilgjengelig digitalt i KS-lering er;
e Opplaring i HMS for ansatte og verneombud
o Rutiner for seppelhandtering/miljo, hdndhygiene
e Taushetsplikt og hva det innebarer
e Habilitet i kommuner
o Etiske retningslinjer
e Lederopplering
o Forvaltningsloven/ saksbehandling
e Naturforvaltningsloven
o Klart sprak
e Oppfolging av sykemeldte
e [A-arbeid
e Informasjon om kvalitetssystem og avvikssystem
e Nyansattedagen
e Héindhygiene

Resultater og oppfelging av Medarbeiderundersekelsen 10-faktor tas til orientering.
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Resultater og oppfelging av Medarbeiderundersgkelsen 10-faktor
2021

Arbeidsmiljgloven stiller krav til alle virksomheter om systematisk gjennomfgring av tiltak, slik at
man oppnar forbedring i virksomheten innen:

-arbeidsmiljg

-sikkerhet

-forebygging av helseskader eller miljgforstyrrelser fra produkter eller forbrukertjenester

-vern av ytre miljg for forurensning og en bedre behandling av avfall

-forebygging av uhell og ulykker forbundet med egen lovlig aktivitet

-forebygging av ugnskede tilsiktede hendelser

Nordreisa kommune har benyttet flere systematiske tiltak for kartlegging av arbeidsmiljg;
Dialogspill, NED-duker, HelselArbeid (tidligere iBedrift), Bedriftshelsetjenesten, vernerunder,
medarbeidersamtaler og Medarbeiderundersgkelsen 10-faktor.

Arbeidsmiljgloven

kap.2 Arbeidsgivers og arbeidstakers plikter
kap.3 Virkemidler i arbeidsmiljgarbeidet
kap.4 Krav til arbeidsmiljeet

AML §2-3 Arbeidstakers medvirkningsplikt

Kommunedirektgrens innstilling
Resultater og oppfalging av Medarbeiderundersgkelsen 10-faktor tas til orientering.

Saksopplysninger

10-FAKTOR medarbeiderundersgkelse ble lansert i september 2015 av Kommunenes
sentralforbund (KS). Undersgkelsen er utviklet sammen med professor Linda Lai og bygger
pa omfattende forskning om effektiv ledelse og gode virkemidler for & motivere medarbeidere
og oppna best mulig ytelse. Undersgkelsen er spesielt tilpasset norske kommuner og
fylkeskommuner.

10-faktor skal danne grunnlag for medarbeider-, organisasjons- og lederutvikling og er i trad
med KS’ arbeidsgiverpolitiske dokumenter «Skodd for framtida» og «Guide til god ledelse».
Nordreisa kommune (NK) tok 10-faktor i bruk i 2017.

Som en del av NK's Overordnet plan for HMS, skal undersgkelsen gjennomfgares hvert annet
ar. Tidligere undersgkelser var i 2019 og 2017.

For utviklerne av 10-FAKTOR var malet a tilby en medarbeiderundersgkelse som er:

e Forskningshasert: 10-FAKTOR bygger pa forskning om hva som er viktige
innsatsfaktorer for & oppna gode resultater.

e Fokusert og avgrenset: 10-FAKTOR er avgrenset til 10 faktorer, som er dokumentert
viktige. Det skal ta kort tid & svare pa undersgkelsen.

e Bade medarbeiderskaps- og ledelsesorientert: 10-FAKTOR fanger opp viktige faktorer
pa medarbeider-, gruppe-, organisasjons- og lederniva.

e Utviklingsorientert: 10-FAKTOR skal danne grunnlag for medarbeider-,
organisasjons- og lederutvikling.
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De ti faktorene maler dels medarbeidernes oppfatninger av viktige forhold pa
arbeidsplassen, som for eksempel graden av mestringsorientert ledelse, mestringsorientert
motivasjonskultur, tydelig kommuniserte forventninger, muligheter til a jobbe selvstendig,
muligheter til relevant kompetanseutvikling og muligheter til a bruke egen kompetanse.

Og dels maler faktorene medarbeidernes holdninger til jobben de har, herunder to typer
motivasjon (indre motivasjon og nytteorientert/prososial motivasjon), mestringstro og viljen
til & veere fleksibel.

Navnene pa faktorene brukes ikke i selve sparreskjemaet. Det brukes kun utvalgte og godt
kvalitetssikrede maleindikatorer for hver av faktorene, slik at feilkilder ved malingen skal
veere mest mulig redusert.

Rapportene som lederne tar ut vil vise snittet for valgt(e) enhet(er) med minst 3 svar.

Rapportene i undersgkelsen inneholder arbeidsplassens gjennomsnittsverdier for hver faktor
sammenlignet med landsgjennomsnittet. Det gis kun resultater pa faktorniva. Det vil si at det
ikke vil veere mulig & se hvordan en enkelt pastand er besvart. | den nettbaserte presentasjonen
av undersgkelsen poengteres det at sparsmalene/pastandene som ligger i undersgkelsen er et
maleverktay. De maler symptomer - ikke arsaker. Under oppfalgingene av undersgkelsen skal
derfor ikke spgrsmalene ha fokus, da det a ta utgangspunkt i spgrsmalene er en avsporing og
vil svekke hele undersgkelsen ved senere gjennomfaring.

Ledere har tilgang til resultater for egen gruppe, ogsa diagrammet for hver faktor. Nar det
arbeides med analysering av undersgkelsen er det viktig a se helhetsbildet i diagrammet. En
snittskar pa 3 kan bety at alle er passe forngyde eller at den ene halvparten er forngyd og den
andre halvparten er misforngyd. Snittverdien ma ses i sammenheng med
svarfordelingskurven. Utvikler av undersgkelsen har poengtert at det ikke er viktig om
resultatet er 4,7 eller 3,6, men hvordan svarene fordeler seg. Hvor mange er i den nedre delen
av grafen, og hvordan fa disse opp?

Eksempel pa maleindikator faktor 7: Opplaring/kompetanseutviklingen jeg far mulighet til &
delta ved er tilpasset mine oppgaver.

FAKTOR 7:
RELEVANT KOMPETANSEUTVIKLING

Svarfordeling gjennomsnitt
100%

80% Delvis enig

60%
40%

20%

Hverken enig eller
0% uenig
Sveertuenig Delvisuenig Hverken enig  Delvis enig Sveert enig
eller uenig
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FAKTOR 7:
RELEVANT KOMPETANSEUTVIKLING

Svarfordeling gjennomsnitt

100%
30% Delvis enig
4|
40% 5,7%
255% 22,0%
20%
6.6% 10,1% '
B s R Hverken enig eller
0% uenig
Sveertuenig Delvisuenig Hverken enig  Delvis enig Sveert enig
eller uenig

Eksempel pa maleindikator for faktor 10: Det er viktig for meg a kunne jobbe med noe som er
til nytte for andre.

FAKTOR 10:
PROSOSIAL MOTIVASJON

Svarfordeling gjennomsnitt

100%
30% Svart enig
60% n
40%

20%
0% Delvis enig

Svertuenig  Delvisuenig Hverken enig  Delvis enig Sveert enig
eller uenig
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FAKTOR 10:
PROSOSIAL MOTIVASJON

Svarfordeling gjennomsnitt

100%

80% 75,3% Svaert enig
- 2
40%
20% 19,2%
51%
0% - Delvis enig

Swertuenig Dehisuenig Hverken enig  Delvis enig Sveert enig
eller uenig

Kunnskap om Medarbeiderundersgkelsen og de ti faktorene regnes som grunnleggende
lederkompetanse, som igjen er avgjarende for a kunne bruke undersgkelsen pa en god mate i
utviklingsarbeid.

Nettstedet www.10faktor.no inneholder omfattende informasjon om undersgkelsen, herunder
grunnlag for undersgkelsen, beskrivelse av de enkelte faktorer, samt enkle prosessverktay og
metoder for & falge opp undersgkelsen.

Lederne har varen 2021 fatt tiloud om & delta pa administratorkurs 9.mars, 3 dagers kurs i
bruk og oppfalging av 10-faktor: 17.18. mars og 22.april. | tillegg har
medarbeiderundersgkelsen vart tema pa Utvidet ledermate 21. April og 7.juni.

Pa fellesomradet Sharepoint; Nordreisa - Utvidet ledergruppe, er det ogsa en mappe med
informasjon og arbeidsbegker for ledere. Her finnes brukervennlige prosessverktgy og metoder
som kan brukes underveis for & analysere resultatene, vurdere hva det er behov for & arbeide
videre med, sette mal og utvikle tiltak for & na malene ute i virksomhetene.

Resultat:

Medarbeiderundersgkelsen 10-faktor ble sendt ut pa e-post til ansatte 1.juni kl. 8.00, med
svarfrist 27.juni kl. 23.59. Basert pa tiloakemeldinger fra lederne ble undersgkelsen sendt til
510 ansatte i faste stillinger og vikariater.

68 % besvarte undersgkelsen, 345 stk.

1 2019 63% og i 2017 43%.

Vi hadde hapet pa enda starre deltakelse i ar, da gjennomsnittet for andre kommuner i Norge
ligger rundt 75-80% ved digitale medarbeiderundersgkelser.
Resultater under 60% deltakelse skal tolkes med varsomhet.

Undersgkelsen er avgrenset til ti faktorer som er dokumentert viktige. | undersgkelsen skal
medarbeidere og ledere svare ved a ta stilling til i alt 36 pastander, dvs. tre-fem pastander for
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hver av de ti faktorene. Svarskalaen er femdelt, fra «sveert uenig» til «sveert enig».
Snittverdiene ligger mellom 1 og 5, der 5 er aller beste verdi pa svarskalaen.

Snittverdien bgar ligge pa 4 og helst rundt 4,5.

Resultatene viser at Nordreisa kommune har hgye/gode skar.

8 av 10 faktorer har skar over 4.

Vi skarer 4,5 og 4,7 pa 2 faktorer. Hgyest skar har faktor 10 Prososial motivasjon.
Vi har skar under 4 pa 2 faktorer.

Lavest skar er gitt faktor 7 Relevant kompetanseutvikling. Men faktoren har en gkning fra
2019, som da var 3,4.

Det er stgrre deltakelse i ar.

Flere avdelinger/virksomheter har 100% deltakelse; Anleggsdrift, Hagegga barnehage,
Oksfjord oppvekstsenter, Service- og personaltjenester, ledere under kommunedirekter, stab
og ledere under kommunalsjef drift og utvikling, stab og ledere under kommunalsjef oppvekst
og kultur og Nav.

Sektor drift og utvikling har 88 % deltakelse, i 2019 var den 83%.

DMS har 79% deltakelse. 1 2019 var den 34%.

Sektor oppvekst og kultur har 80 % deltakelse, i 2019 var den 70%.

Sektor helse og omsorg har lav deltakelsen; 51%, som er samme som i 2019.

Tabellen viser deltakelsen i Nordreisa kommune i 2019 og 2021

Navn Planlagte | Svar | Planlagte | Svar | Svarprosent | Svarprosent
svar 2021 | 2021 | svar 2019 | 2019 | 2019 2021
Nordreisa kommune 510 345 | 549 344 | 63 68
Administrasjon 19 18 23 18 78 95
Ledere under 7 7 7 4 57 100
kommunedirektgr
Service- og 4 4 8 6 75 100
personaltjenester
@konomitjenester 8 7 8 8 100 88
Sektor Drift og 57 50 66 55 83 88
utvikling
Anleggsdrift 11 11 11 10 91 100
Bygningsdrift 9 8 16 11 69 89
Renhold 18 14 22 19 86 78
Stab og ledere under 9 9 9 8 89 100
kommunalsjef drift og
utvikling
Utviklingsavdelingen 10 8 8 7 88 80
Inkl. Veterinzrene 4 2 50
Sektor Helse og omsorg | 241 123 | 224 115 |51 51
Guleng 3 40 22 29 15 52 55
Guleng bo-og avlastning | 22 9 26 15 58 41
Hggegga 29 8 5 63
Hggegga boliger 20 5 20 12 60 25
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Hjemmetjenester 27 16 31 20 65 59
Inkl Hjemmesykepleie 24 15 63
Inkl Hjemmehjelp 3 1 33
Rus-og psyk. 9 8 13 7 54 89
Bo-og kultur 23 13 23 5 22 57
Omsorgssentret 19 5 21 8 38 26
Sykehjemmet 29 11 25 8 32 38
Inkl kjekkenent 4 3 75 75
Inkl Naveren BPA 3 1 33
Legekontor inkl.lab 17 7 17 7 41 41
Fysikalsk avdeling 6 4 7 7 100 67
Helsestasjon 6 5 7 0 0 83
DMS 28 22 32 11 34 79
Inkl fgdestua 5 4 80
Inkl sykestua 23 18 78
Stab og ledere under 15 13 12 11 92 87
kommunalsjef helse og

omsorg

Sektor oppvekst og 162 128 | 194 136 | 70 80
kultur

Hggegga barnehage 7 7 8 8 100 100
Leirbukt barnehage 11 5 13 4 31 45
Storslett barnehage 7 5 10 7 70 71
Sgrkjosen barnehage 6 5 8 5 63 83
Moan skole og sfo 30 24 34 19 56 80
Storslett skole 40 32 45 39 87 80
Rotsundelv skole 7 5 7 5 71 71
Oksfjord oppvekstsenter | 6 6 8 4 50 100
Barnevernstjenesten 9 8 10 7 70 89
Kulturvirksomheten 8 7 10 8 80 88
Nordreisa 9 5 6 4 56
voksenopplaringstjeneste

PPT 6 4 0 67
Stab og ledere under 15 15 14 9 64 100
kommunalsjef oppvekst

og kultur

Nav 4 4 10 9 90 100

Tabellen under viser resultater for hver av faktorene, sammenlignet med landssnitt for

kommuner i Norge.

Faktor

Navn

Nordreisakommune

Landssnitt

for

kommuner i
Norge

Beskrivelse

Faktor 1

Indre motivasjon

4,2

4,2

Motivasjonen for oppgavene i seg selv, det vil
si om oppgavene oppleves som en drivkraft og
som spennende og stimulerende. (Ogsa kalt
indre jobbmotivasjon)

Faktor 2

Mestringstro

4,4

4,3

Mestringstroen gjenspeiler hver enkelt
medarbeiders tiltro til egen kompetanse og
mulighet til & mestre utfordringer i
jobbsammenheng.

Faktor 3

Autonomi

4,2

4,2

Medarbeidernes opplevelse av & ha mulighet til
4 jobbe selvstendig og gjgre egne vurderinger i
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jobben sin, basert p& egen kompetanse, og
innen en definert jobbrolle.

Medarbeidernes opplevelse av & fa brukt egen
Faktor 4 Bruk av kompetanse 4,2 4,2 jobbrelevante kompetanse pa en god mate i sin
ndveerende jobb.

Ledelse som vektlegger at den enkelte
medarbeider skal f& utvikle seg og bli best
Faktor 5 Mestringsorientert ledelse 39 39 mulig ut fra sine egne forutsetninger, slik at
medarbeideren opplever mestring og yter sitt
beste.

Hay rolleklarhet innebeerer at forventningene til
Faktor 6 Rolleklarhet 4,2 4,1 den jobben medarbeideren skal gjgre er tydelig
definert og kommunisert.

Relevant kompetanseutvikling er avgjgrende
for at medarbeiderne til enhver tid er best mulig
Faktor 7 Relevant » 36 37 rustet til & utfere s_ine oppgaver m_ed hﬂyo

kompetanseutvikling kvalitet, og er avgjgrende for kvaliteten pa de
tjeneste som leveres, uansett hvilken type
tjeneste vi snakker om.

Medarbeiderens villighet til & veere fleksibel pa
Faktor 8 Fleksibilitetsvilje 4,5 4,4 jobb og tilpasse sin mate & jobbe pa til nye
behov og krav.

| et mestringsklima motiveres medarbeiderne
Faktor 9 Mestringsklima 4,1 4,0 av 4 leere, utvikle seg og gjere hverandre gode,
fremfor & rivalisere om & bli best.

Motivasjon for & gjgre noe nyttig og verdifullt for
andre, ogsa kalt prososial motivasjon, er en
viktig drivkraft for mange og har en rekke godt
dokumenterte, positive effekter.

Faktor 10 Prososial motivasjon 47 4,6

Nedenfor falger beskrivelsen av de 10-faktorene:

FAKTOR 1 - INDRE MOTIVASJON: Motivasjonen for oppgavene i seg selv, det vil si om
oppgavene oppleves som en drivkraft og som spennende og stimulerende. (Ogsa kalt indre
jobbmotivasjon) Ekte motivasjon for oppgavene - fremfor en belgnning for ferdig utfart
arbeid - er vanligvis den aller viktigste forutsetningen for helhjertet innsats og hay ytelse i
jobbsammenheng. Medarbeidere som har hgy oppgavemotivasjon har en indre motivasjon
som gj@r at oppgavene er en form for belgnning i seg selv. Oppgavemotivasjon og bruk av
kompetanse henger dessuten tett sammen og har en gjensidig forsterkende effekt. Hay
oppgavemotivasjon gker bruken av kompetanse og vice versa. Forskning viser at for a oppna
hgy oppgavemotivasjon, er det helt avgjerende med hgy opplevd selvstendighet
(jobbautonomi) i arbeidet. Uten muligheter til a jobbe selvstendig, svinner den ekte
motivasjonen for oppgavene raskt. For & bygge og beholde indre motivasjon er dessuten hgy
mestringstro, et godt mestringsklima, mestringsledelse og hay rolleklarhet viktige
innsatsfaktorer.

*Eksempel pa méleindikator: Mine arbeidsoppgaver er i seg selv en viktig drivkraft for meg.
Her skarer NK likt med andre kommuner i Norge.

FAKTOR 2 — MESTRINGSTRO: Mestringstroen gjenspeiler hver enkelt medarbeiders tiltro
til egen kompetanse og mulighet til & mestre utfordringer i jobbsammenheng. (Fagbegrep:
ogsé kalt subjektiv mestringsevne. (Engelsk: self-efficiacy.) A ha hgy tro p& egen mestring er
a fale seg kompetent i arbeidssituasjonen og vaere trygg pa at man kan mestre utfordringer og
vanskelige situasjoner. Hgy mestringstro er helt avgjgrende for hvilken innsats man faktisk
gjer, og om man tgr prgve seg pa nye og utfordrende oppgaver. Omfattende forskning viser at
medarbeidere som har hgy mestringstro blir lettere motivert for oppgavene og gjer en starre
innsats og yter bedre enn medarbeidere med lav mestringstro, selv om de ellers har samme
kompetanse. Mestringstroen er lett a rive ned, for eksempel gjennom mistillit og darlige
forventninger fra andre. De faktorene som vanligvis er aller viktigst for hay mestringstro er
rolleklarhet og selvstendighet. Mestringsorientert ledelse og et godt mestringsklima er
dessuten viktig for & gke mestringstroen hos medarbeidere med lav mestringstro.
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*Eksempel pad méleindikator:
- Samme hva som skijer i jobben min, er jeg vanligvis i stand til & takle det.

Her skarer NK 4,4 som er hgyere skar enn de andre kommuner i Norge som er 4.3.

FAKTOR 3 - AUTONOMI: Medarbeidernes opplevelse av & ha mulighet til & jobbe
selvstendig og gjere egne vurderinger i jobben sin, basert pa egen kompetanse, og innen en
definert jobbrolle. (Ogsa kalt jobbautonomi) Forskning viser at mulighetene til & kunne jobbe
selvstendig og gjere egne vurderinger i det daglige arbeidet er en av de aller viktigste
forutsetningene for hgy motivasjon og god bruk av kompetanse.

Medarbeidere som opplever muligheter til & jobbe selvstendig opplever det som tillit og
positive forventninger fra sin leder. Tillit er i seg selv motiverende og gir hayere mestringstro.
Ny forskning tyder ogsa pa at nar medarbeiderne opplever hgy selvstendighet, blir ogsa
tjenestene til sluttbruker bedre, slik bruker vurderer det. Ikke alle medarbeidere kan fa like
mye selvstendighet i sitt arbeid som de ideelt sett ansker, for eksempel hvis de jobber tett
sammen med andre om a levere en tjeneste. Hay rolleklarhet, det vil si tydelig
kommunikasjon av den enkeltes rolle og behovet for & koordinere med andre, er da
avgjgrende for at medarbeiderne skal oppleve den selvstendigheten de far som god og
tilstrekkelig.

*Eksempel pa maleindikator: Jeg har mulighet til & tenke og handle selvstendig i jobben min.

Her skarer NK 4,2 som er samme som de andre kommunene i Norge.

FAKTOR 4 - BRUK AV KOMPETANSE: Medarbeidernes opplevelse av a fa brukt egen
jobbrelevante kompetanse pa en god mate i sin navarende jobb. (Ogsa kalt
kompetansemobilisering (engelsk: perceived competence mobilization, skill utilization). Det &
fa brukt kompetansen sin pa en god og motiverende mate er sveert viktig for de aller fleste
medarbeidere. Forskning viser at hgy bruk av kompetanse gir bedre motivasjon, innsats,
ytelse, lojalitet til virksomheten og et sterkere gnske om a bli fremfor slutte. Bruk av
kompetanse gir mestringsopplevelser og har derfor ogsa en beskyttende effekt pa
stressrelaterte plager og psykiske lidelser. Dette betyr mindre fraveer og mindre risiko for a
falle ut av arbeidslivet. Lav bruk av kompetanse pa grunn av overkvalifisering,
feilkvalifisering eller manglende muligheter i arbeidssituasjonen, er sterkt demotiverende for
de aller fleste. De faktorene som vanligvis er aller viktigst for & oppna hagy bruk av
kompetanse er: *Selvstendighet (jobbautonomi) *Oppgavemotivasjon (indre motivasjon)
*Rolleklarhet «Mestringsorientert ledelse *Mestringstro *Mestringsklima *Ogsa kalt
kompetansemobilisering (engelsk: perceived competence mobilization, skill utilization).

*Eksempel pad méleindikator: Jeg far brukt det jeg kan (dvs. mine kunnskaper, ferdigheter og
evner) slik jeg forventet da jeg tok denne jobben.

Her skarer vi 4,2 som er samme som de andre kommunene i Norge.
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FAKTOR 5 - MESTRINGSORIENTERT LEDELSE: Ledelse som vektlegger at den enkelte
medarbeider skal fa utvikle seg og bli best mulig ut fra sine egne forutsetninger, slik at
medarbeideren opplever mestring og yter sitt beste. (Fagbegrep pa engelsk: mastery oriented
leadership, mastery oriented supervisor support.) Denne formen for ledelse er sterkt beslektet
med det som kalles stattende, relasjonsorientert eller tillitsbasert ledelse og har elementer fra
alle disse. | 10-FAKTOR star mestringsorientert ledelse sterkt, dette fordi det har dokumentert
sterke og positive effekter. Mestringsorientert ledelse er ikke én fastlast mate a lede pa, men
kan praktiseres pa mange ulike mater, avhengig av den enkelte leders personlighet og stil.
Viktige elementer i mestringsorientert ledelse er & gi:

+ Retning — definere roller, krav og mal
« Mening — motivere og inspirere til maloppnaelse
* Individuell oppmerksomhet og stotte

Mestringsorienterte ledere legger vekt pa a bygge hgy rolleklarhet, hgy oppgavemotivasjon,
hgy mestringstro og et godt mestringsklima. A gi medarbeiderne hgy grad av selvstendighet
er vanligvis et sentralt element i mestringsorientert ledelse. Mestringsorientert ledelse gir
bedre bruk av kompetanse. Mestringsorienterte ledere bruker ofte et inspirerende sprak med
positive, motiverende ord og spraklige bilder. For a utvikle hgyere grad av mestringsorientert
ledelse, trenger ledere innsikt disse faktorene og betydningen de har. Eksempel pa
maleindikator: Min nermeste leder gir meg nyttige rad og statte slik at jeg kan forbedre meg.

Her skarer vi 3,9 som er samme som de andre kommunene i Norge.

FAKTOR 6 — ROLLEKLARHET: Hay rolleklarhet innebarer at forventningene til den
jobben medarbeideren skal gjare er tydelig definert og kommunisert. Hay rolleklarhet
innebarer at medarbeideren ikke er i tvil om hvilke oppgaver han eller hun har ansvaret for og
hva som forventes for & gjare en god jobb. For & oppna hay rolleklarhet er det viktig a
definere hvordan oppgavene skal prioriteres innbyrdes, slik at medarbeideren vet hva som er
viktigst hvis det oppstar tidspress. Forskning viser at hgy rolleklarhet er avgjerende for
mestringstro, oppgavemotivasjon, innsats, bruk av kompetanse og ytelse. Tydelige roller
reduserer stress, frustrasjon og konfliktniva blant medarbeiderne. Medarbeidere som ikke har
en klar oppfatning av sin rolle, vil ikke vite hvordan de skal bruke sin tid og energi best pa
jobben. Mange medarbeidere reagerer pa dette med a bli demotiverte og mindre effektive.
Andre reagerer med a definere sin egen rolle, og det siste er ikke alltid til det beste for
hverken kolleger, brukere eller organisasjonen som helhet. Forventningene til rollen
medarbeideren skal fylle ber kommuniseres tydelig bade i forbindelse rekruttering og senere
ved enhver endring i roller, organisasjon eller medarbeiderens egen kompetanse. Ledere som
ikke jobber tett pa hver enkelt medarbeider, bar vaere spesielt oppmerksomme pa behovet for
a sjekke ut medarbeiderens rolleoppfatning i forbindelse med jevnlige medarbeider- og
utviklingssamtaler.

*Eksempel pd maleindikator: Jeg vet nér jeg har prioritert tiden min pa jobb riktig.

Her skarer vi 4,2 som er bedre enn de andre kommunene i Norge som er 4.1.
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FAKTOR 7 — RELEVANT KOMPETANSEUTVIKLING: Relevant kompetanseutvikling er
avgjerende for at medarbeiderne til enhver tid er best mulig rustet til a utfgre sine oppgaver
med hgy kvalitet. Relevant kompetanseutvikling er avgjerende for kvaliteten pa de tjeneste
som leveres, uansett hvilken type tjeneste vi snakker om. Med kompetanseutvikling mener vi
alle typer lzringstiltak, bade pa arbeidsplassen og utenfor, inkludert veiledning, kurs,
hospitering og studier, og som er helt eller delvis betalt av arbeidsgiver. Kompetanseutvikling
blir ofte styrt av andre hensyn enn direkte relevans for jobbrollen og oppgavene som skal
utfgres. Derfor gir omfanget pa kompetanseutviklingen ofte et darlig bilde av i hvilken grad
kompetanseutviklingen er nyttig og har bruksverdi i praksis, slik at tjenestekvaliteten blir
bedre.

10-FAKTOR undersgkelsen maler derfor ikke hverken omfanget pa kompetanseutviklingen
eller om hver enkelt medarbeider far akkurat det han eller hun personlig gnsker. Derimot skal
10-FAKTOR fange opp i hvilken grad medarbeideren opplever & fa muligheter til & delta i
kompetanseutvikling som er godt tilpasset sine oppgaver og faktiske behov pa jobb.

*Eksempel pd maleindikator: Opplaringen/kompetanseutviklingen jeg far muligheter til &
delta ved er tilpasset mine oppgaver.

Her skarer vi 3,6 som er en forbedring fra 2019 som var 3,4. Gjennomsnitt andre kommuner i
Norge er 3.7.

FAKTOR 8 — FLEKSIBILITETSVILJE: Medarbeiderens villighet til & veere fleksibel pa jobb
og tilpasse sin mate a jobbe pa til nye behov og krav. Kravene til en rolle og til hvordan gitte
oppgaver skal utfgres endrer seg stadig som falge av ny teknologi, nye palegg og krav fra
politikere og myndigheter, omorganiseringer og nye gnsker og behov blant brukerne. Noen
oppgaver kan falle bort og nye kan oppsta. Det er derfor viktig at medarbeidere er villige til &
tilpasse sin mate & jobbe pa og eventuelt ogsa pata seg nye oppgaver hvis og nar det er
ngdvendig. Medarbeidere som er fleksible har et bedre grunnlag for a bruke kompetansen sin
og bidra til virksomhetens maloppnaelse ved a levere gode tjenester til hver enkelt bruker.
Medarbeidere som er nyttemotiverte (prososialt motiverte) og har hay mestringstro er ofte
mest villige til & vaere fleksible. Mestringsorientert ledelse og et godt mestringsklima er
spesielt viktig for & skape heyere villighet til fleksibilitet. *Eksempel pa méleindikator: Jeg er
villig til & gjgre ting pa en annen mate enn jeg pleier, hvis min leder gnsker det.

Her skarer vi 4,5 som er bedre enn andre kommuner i Norge som er pa 4.4.

FAKTOR 9 — MESTRINGSKLIMA: | et mestringsklima motiveres medarbeiderne av a lere,
utvikle seg og gjare hverandre gode, fremfor a rivalisere om a bli best. (Fagbegrep pa engelsk:
Mastery climate, mastery oriented motivation climate.) | et mestringsklima er man opptatt av
a bli sa god som mulig ut fra egne forutsetninger. Motsatsen er et sakalt prestasjonsklima, der
medarbeiderne motiveres av a bli best i konkurranse med andre. Forskning viser at et
mestringsklima, der man legger vekt pa samarbeid og gjensidig statte, gir et bedre grunnlag
for leering, oppgavemotivasjon, innsats og utholdenhet over tid enn et prestasjonsklima. Et
mestringsklima stimulerer ogsa til bedre bruk og deling av kompetanse. | et prestasjonsklima
blir mange derimot mest opptatt av a konkurrere ut andre. En vanlig konsekvens er derfor

138



skjuling av kompetanse for andre, for a oppna personlige fordeler. Dette skaper en gkende
spiral av mistillit, som igjen gar ut over samarbeidet mellom kolleger. Dermed blir bade
kvaliteten og ytelsen darligere, ikke bare for den enkelte, men for arbeidsgruppen som helhet.
Mange ledere og medarbeidere som har sterk tro pa konkurranse som motivasjonsfaktor, vil
stimulere til et prestasjonsklima fremfor et mestringsklima. Men omfattende, ny forskning
viser at resultatene nesten alltid blir bedre i et mestringsklima, spesielt nar vi snakker om
komplekse, kompetansekrevende oppgaver. En viktig grunn til dette er bedre deling av
verdifull kompetanse. *Eksempel pa maleindikator: I min avdeling/arbeidsgruppe blir
medarbeiderne oppmuntret til & samarbeide og utveksle tanker og ideer.

Her skarer vi 4,1 som er en forbedring fra 2019 som var 3,9. Vi skarer bedre enn andre
kommuner i Norge som er 4,0. | 2019 var vi darligere enn andre kommuner i Norge.

FAKTOR 10 — PROSOSIAL MOTIVASJON (NYTTEORIENTERT MOTIVASJON):
Motivasjon for a gjare noe nyttig og verdifullt for andre, ogsa kalt prososial motivasjon, er en
viktig drivkraft for mange og har en rekke godt dokumenterte, positive effekter. Prososial
motivasjon handler om & vaere motivert til a bidra til andres maloppnaelse, i vid forstand. Det
kan dreie seg om a hjelpe kolleger til & gjere en god jobb eller levere viktige tjenester til
andre, for eksempel gode minner til barnehagebarn, god leering til elever, god pleie til
pleietrengende eller viktig informasjon og utstyr. Omfattende forskning viser at nytteorientert
motivasjon blant medarbeiderne gir: *Bedre ressursutnyttelse *Effektivitet/produktivitet
*Lavere kostnader *Hoyere bruker/kunde-tilfredshet *Lavere gjennomtrekk blant
medarbeidere

Prososial motivasjon kan ikke «bestilles», men bar stimuleres over tid gjennom bevisstgjgring
om verdien av eget arbeid over tid. Nyteorientert motivasjon bar heller ikke knyttes opp mot
belgnninger, da det kan gi instrumentell atferd og prestasjonsorientering fremfor ekte og mer
varige holdninger. Et viktig virkemiddel for & stimulere til gkt nytteorientert motivasjon, er
bevisstgjering og synliggjering av den konkrete nytten og betydningen av hva hver enkelt
medarbeider gjor. *Eksempel pd maleindikator: Det er viktig for meg & kunne jobbe med noe
som er til nytte for andre

Her skarer vi 4,7 som er bedre skar enn andre kommunen i Norge som er pa 4.6.

Tabellen under viser resultater for hver av faktorene i 2021, 2019, 2017

Faktor | Navn Nordreisa | Nordreisa | Nordreisa | Beskrivelse
2021 2019 2017

Motivasjonen for oppgavene i seg selv, det vil si om
oppgavene oppleves som en drivkraft og som
spennende og stimulerende. (Ogsa kalt indre
jobbmotivasjon)

Faktor 1 Indre motivasjon 4,2 43 4,1

Mestringstroen gjenspeiler hver enkelt medarbeiders
Faktor 2 Mestringstro 4,4 4,4 4,3 tiltro til egen kompetanse og mulighet til & mestre
utfordringer i jobbsammenheng.

Medarbeidernes opplevelse av & ha mulighet til &
jobbe selvstendig og gjgre egne vurderinger i jobben

Faktor 3 Autonomi 42 43 42 sin, basert p& egen kompetanse, og innen en definert
jobbrolle.
Medarbeidernes opplevelse av a fa brukt egen
Faktor 4 Bruk av kompetanse 4,2 4,2 4,1 jobbrelevante kompetanse pé& en god mate i sin

ndveerende jobb.

Ledelse som vektlegger at den enkelte medarbeider

Mestringsorientert skal f& utvikle seg og bli best mulig ut fra sine egne
39 3,6 3,8 " : ;

ledelse forutsetninger, slik at medarbeideren opplever

mestring og yter sitt beste.

Faktor 5
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Faktor 6

Hay rolleklarhet innebzerer at forventningene til den
Rolleklarhet 4,2 4.2 4,2 jobben medarbeideren skal gjgre er tydelig definert
0og kommunisert.

Faktor 7

Relevant kompetanseutvikling er avgjgrende for at
medarbeiderne til enhver tid er best mulig rustet til &
3,6 34 33 utfgre sine oppgaver med hgy kvalitet, og er
avgjerende for kvaliteten pa de tjeneste som leveres,
uansett hvilken type tieneste vi snakker om.

Relevant
kompetanseutvikling

Faktor 8

Medarbeiderens villighet til & veere fleksibel pa jobb

Fleksibilitetsvilje 45 45 45 og tilpasse sin méate a jobbe pa til nye behov og krav.

Faktor 9

| et mestringsklima motiveres medarbeiderne av &
Mestringsklima 4,1 3,9 3,9 leere, utvikle seg og gjere hverandre gode, fremfor &
rivalisere om & bli best.

Faktor 10

Motivasjon for & gjgre noe nyttig og verdifullt for
andre, ogsa kalt prososial motivasjon, er en viktig
drivkraft for mange og har en rekke godt
dokumenterte, positive effekter.

Prososial motivasjon 47 47 4,7

Nar man sammenligner resultatet fra 2019, har vi gkt skar pa faktorene:

7 Relevant kompetanseutvikling, fra 3,4 til 3,6
9 Mestringsklima, fra 3,9 til 4,1

Vi har samme skar som i 2019 pa faktorene:

2 Mestringstro, 4,4

4 Bruk av kompetanse, 4,2

5 Mestringsorientert ledelse, 3,9
6 Rolleklarhet, 4,2

8 Fleksibilitetsvilje, 4,5

10 Prososial motivasjon, 4,7

Vi har lavere skar enn i 2019 pa faktor:

1 Indre motivasjon, fra 4,3 til 4,2
3 Autonomi, fra 4,3 til 4,2

-men ligger her likt med resten av kommunene i Norge pa disse.

Faktorer vi skarer hgyere enn andre kommuner i landet:

2 Mestringstro, 4,4 vs 4,3

6 Rolleklarhet, 4,2 vs 4,1

8 Fleksibilitetsvilje, 4,5 vs 4,4

9 Mestringsklima, 4,1 vs 4,0

10 Prososial motivasjon, 4,7 vs 4,6

Faktor 2 - Mestringstro

En medarbeiders tillit til egen kompetanse, det vil si mestringstro, er avgjerende for bade
motivasjon, innsats og ytelse. Mestringstroen reflekterer hvilken oppfatning medarbeideren
har av sin egen kompetanse og dermed sine egne forutsetninger for a lgse oppgaver og takle
utfordringer innen forskjellige omrader (engelsk: «self-efficacy»).

Mestringstro er en form for selvrefererende holdning som i stor grad er med pa a bestemme i
hvilken grad en medarbeider i praksis er kompetent for sin stilling og andre aktuelle stillinger
eller oppgaver. Med andre ord er mestringstro en holdning som utgjer en del av en
medarbeiders kompetansepotensial samtidig som den reflekterer i hvilken grad medarbeideren
selv opplever seg selv som kompetent.

140




Mestringstro har stor betydning for faktisk mestring. Medarbeidere med hgy mestringstro yter
vanligvis vesentlig bedre enn medarbeidere med lav mestringstro, selv om de pa andre mater
er like kompetente ut fra kunnskaper, ferdigheter og evner. Forskjellen mellom ytelsen til
medarbeidere med lav og hgy mestringstro er minst for grupper med hgyt kompetanseniva og
hayest for grupper med lavt kompetanseniva.

Mestringstro pavirker bade i hvilken grad og hvor lenge en medarbeider vil forsgke a lgse en
oppgave, med andre ord hvor stor innsats en medarbeider er villig til & yte. En medarbeider
med lav mestringstro vil vanligvis gi opp raskere hvis han eller hun mgter motstand og
akseptere et noe darligere resultat enn en medarbeider med hgy mestringstro.
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Dette betyr at den relative mestringstroen (hgy eller lav) kan bli selvforsterkende, bade i
isolert sett for hver enkelt medarbeider og sammenlignet med andre medarbeidere. Hay
innsats gir ofte uttelling over tid i form av hgy ytelse, noe som forsterker mestringstroen.
Lavere innsats og at man gir opp tidligere, gir derimot ofte darligere resultater, noe som igjen
ofte svekker mestringstroen.

Mestringstro pavirker ikke bare motivasjon, innsats og ytelse, men har ogsa betydning for
hvor sarbar man er for stress, angst, uro og depresjon. Medarbeidere med lav mestringstro vil
ofte oppleve et hgyere stressniva pa jobb, nettopp fordi de ikke tror at de kan handtere
utfordringer, vanskeligheter eller motstand sa godt som de gnsker. Dersom stressnivaet blir sa
heyt at det forstyrrer oppmerksomheten og krever for store krefter, kan funksjonsnivaet bli
redusert. Over tid kan dette virke selvforsterkende, slik at mestringstroen blir ytterligere
svekket. Lav mestringstro kombinert med lav stresstoleranse kan ogsa svekke selvbildet og
selvfalelsen. Flere studier tyder derfor pa at mestringstro og selvfglelse er blant de mest
avgjerende faktorene for ytelse i arbeidslivet.

Ut fra den tette sammenhengen mellom mestringstro og innsats og ytelse, er det ikke
overraskende at det ogsa er en sterk sammenheng mellom mestringstro og bruk av
kompetanse (Faktor 4).

Faktor 6 — Rolleklarhet

God rolleklarhet innebzrer at medarbeiderne ikke er i tvil om hvilke oppgaver han eller hun
har ansvaret for og hva som forventes for a gjagre en god jobb. For & oppna dette, er det viktig
a definere hvordan oppgavene skal prioriteres innbyrdes, slik at medarbeiderne vet hva som er
viktigst hvis det oppstar tidspress. Uklare forventninger og motstridende krav er viktige
risikofaktorer i arbeidsmiljget. | organisasjoner med god rolleklarhet har ofte lederne spurt
sine medarbeideren; du har solgt din arbeidskraft til organisasjonen. Hva kan jeg som leder
gjere for at du skal veere en god utgave av deg selv i denne konteksten, og levere i trad med
organisasjonens forventninger pa en mate som skaper arbeidsglede og engasjement hos
deg?Ledere ma gi tydelig informasjon om hva som er godt nok og sette seg inn i eventuelle
rollekonflikter som de ansatte blir utsatt for. Dette er den beste maten de kan hjelpe ansatte til
a mestre en vanskelig jobb. Ved lav skar pa rolleklarhet vet ansatte ikke tydelig nok hvorfor
de er pa jobb og hva som forventes av dem. De vet ikke nar de har gjort en god nok jobb.
Uklar rolleklarhet gjar at forventninger til egne arbeidsprestasjoner blir individuelle og det
blir lett «kenmannsforetak» hvor ansatte leverer i forhold til egen motivasjon og egen forstaelse
av oppdraget. Dette kan ha flere uheldige konsekvenser: uuttalte krav kan fore til en
usikkerhet hos alle ansatte, man arbeider ikke mot samme mal og mister felles stolthet av
lagleveranser, det er vanskelig for andre a se og forsta hva kolleger gjer og dermed mindre
sosial statte, det blir feerre anledninger til & anerkjenne hverandre, vanskeligere a fa til
samarbeid nar felles mal mangler, lett for at det vil bli gnisninger mellom medarbeidere som
jobber mot ulike mal og kanskje motarbeider hverandre pa grunn av manglende tydelighet,
ansatte oppleves illojale fordi de ikke gjgr som organisasjonen eller leder forventer, dialogen
mellom leder og medarbeider kan bli uforutsigbar fordi man ikke har felles forstaelse av hva
som forventes, engasjement, arbeidsglede og motivasjon vil reduseres, noe som vil pavirke
arbeidet i negativ retning bade hva angar kvalitet og kvantitet, fragmenterte leveranser. Ved
uklare roller dukker det ofte opp uformelle ledere som sgker & ta styringen ut fra sin forstaelse
av oppdraget. Denne styringen er kanskje i konflikt med kollegers, leders eller
organisasjonens mal. Ved tilstrekkelig rolleklarhet vet ansatte krav til kvalitet og kvantitet pa
leveransen de skal gi. Dette kan kobles til det grunnleggende vi faktisk skal gjare pa jobb — a
levere et stykke arbeid som bidrar til produksjon/utvikling/formidling av et produkt eller en
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tjeneste som kjgpes/mottas av noen. Ansatte vet ogsa at det er et krav til medarbeiderskap.
Det vil si hvilken rolle man selv har i forholdet til organisasjonen, til oppgaven man er satt til,
og forholdet til sine kolleger. Man vet at alle ansatte er ansvarlige for arbeidsmiljget og man
tar snakke om hver enkelt ansattes rolle i dette. Organisasjoner med tydelige roller og
rollebeskrivelse har ledere som lettere stiller krav, fordi de er trygge pa eget ansvar og hva de
kan forvente av sine medarbeidere. | tillegg vil engasjerte medarbeidere veere mer proaktive i
a fylle sin rolle hvis denne er tydelig. Der det er god rolleklarhet gir lederne alltid en kontekst
eller en ramme for de kravene de stiller og viser at de er i trad med organisasjonens mal eller
visjon. Ut fra kjennskapen til den enkelte medarbeider skreddersyr de kravene de stiller. De
dragfter med medarbeider hva han/hun trenger av ressurser for a oppfylle forventede krav. De
tydeliggjer hvilket handlingsrom den ansatte har for selv a kunne pavirke maten kravet kan
innfris pa, og de har dialog med ansatte i forhold til maloppnaelse underveis og hva man
trenger av fortlgpende justeringer av krav og ressurser.

Et av de dilemmaene ledere beskriver, er det a finne ut om man klarer a sikre balanse mellom
de kravene man stiller den enkelte ansatte, og om man har tilstrekkelige ressurser a tilby for at
personen opplever kravet som engasjerende, og ikke som negative krav som farer til stress og
utmattelse. Seerlig vil dette kunne gjelde for medarbeidere hvor leder vet at det kan vare
private eller helsemessige forhold som gjar at medarbeider ikke er en god utgave av selv, er
mer sarbar og eventuelt ogsa en belastning for arbeidsmiljget. Tilrettelegging for den enkelte
kan fare til gkte krav og belastninger for kollegaene, da de totale forventninger til avdelingen
og virksomhetens leveranser ofte vil vaere uendrede. Her gjelder det at leder er tidlig pa banen
og tar fortlapende samtaler for a justere krav og ressurser eller for i siste instans a starte en
avviklingsprosess. Det viktigste er altsa at lederne er pa sine ansatte og hjelper ansatte til &
prioritere oppgaver og gir dem god feedback.

Faktor 8 - Fleksibilitetsvilje

I organisasjoner som stadig er utsatt for krav om endringer og forbedringer, og der ulike
brukere kan ha ulike behov og ensker, er det helt avgjerende at medarbeiderne har en fleksibel
holdning til jobben de skal gjere, det vil si at de er villige til 4 tilpasse seg stadig endrede krav
og behov. Vilje til & veere fleksibel er det motsatte av en «det er ikke min jobb»-holdning og
er en sentral del av medarbeiderskapet.

Lederen er en viktig premissgiver for i hvilken grad medarbeiderne opplever fleksibilitet som
gnsket og ngdvendig, bade direkte gjennom tydelig kommuniserte forventninger (jr. Faktor 6
- Rolleklarhet) og indirekte gjennom sin egen lederstil.

Andre faktorer som er viktige for viljen til & vere fleksibel, er medarbeiderens mestringstro,
det vil si at medarbeideren tror han eller hun vil lykkes med & jobbe pa en annen mate enn
vanlig.

En medarbeiders vilje til & veere fleksibel avhenger dessuten i stor grad av opplevde
muligheter til & jobbe selvstendig (Faktor 3). Nar oppgavene krever hgy fleksibilitet, gir lav
opplevd selvstendighet raskt redusert indre motivasjon og darligere ytelse.
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En fersk studie viser at medarbeidere som er fleksible, ogsa lettere blir proaktive, det vil si
aktive padrivere til positive forandringer i organisasjonen. Viljen til  vere fleksibel over tid
avhenger imidlertid av hgy jobbtilfredshet, og medarbeidere som er lite tilfredse mister raskt
viljen til & vaere fleksible. Lav fleksibilitetsvilje kan derfor veere et tegn pa lav jobbtilfredshet,
generelt sett. Medarbeideres mestringstro og prososiale motivasjon er spesielt viktig for viljen
til & veere fleksibel.

Faktor 9 — Mestringsklima

Motivasjonsklimaet i en arbeidsgruppe gjenspeiler hva det legges vekt pa for & motivere
medarbeiderne. | et motivasjonsklima med vekt pa best mulig mestring, blir medarbeiderne
oppmuntret til & utvikle og dele kompetanse og samarbeide for & oppna gode resultater, bade
individuelt og i fellesskap. | et sakalt prestasjonsorientert klima er det derimot fokus pa a
rivalisere om a bli best i konkurranse med sine kolleger. Da gker ogsa risikoen for at
medarbeidere skjuler kompetanse for & oppna fordeler for egen del.

Et godt mestringsklima danner et bedre grunnlag for leering og leeringsmotivasjon, indre
oppgavemotivasjon, innsats og utholdenhet over tid enn et sakalt prestasjonsorientert klima.
Et prestasjonsklima leder til mindre fokus pa selve oppgavene som skal lgses og mer fokus pa
hvordan andre presterer. P4 mange arbeidsplasser finnes mange trusler mot et gunstig og
motiverende mestringsklima. For eksempel brukes ofte konkurranser av typen «ukens beste
medarbeider» og variabel, prestasjonsbasert lgnn.

Det er ikke tvil om at bade konkurranser og belgnning for gode ytelser fungerer godt, spesielt
pa kort sikt og for repetitive og kjedsommelige oppgaver. Og noen ganger er god nok
belgnning helt ngdvendig for a fa noen til & utfare ubehagelige, belastende eller kjedelige
oppgaver.

Nar det gjelder kompetansekrevende oppgaver eller andre oppgaver som kan veere
meningsfylte i seg selv, underminerer likevel slike motivasjonssystemer lett den genuine
interessen for og gleden av oppgavene, selv om prestasjonene i seg selv kan gke pa kort sikt.
@konomiske incentiver kan til og med ha negativ effekt pa innsats og ytelse, searlig nar
belgnningene er sma.

Det er stadig en debatt rundt belgnning i arbeidslivet, ikke minst fordi mange
belgnningssystemer fungerer veldig godt for & skape hayere ytelse og er en lite krevende mate
a lede pa. Mange medarbeidere som blir motivert av a fa betalt for (variable) individuelle
prestasjoner i konkurranse med andre, sgker seg ogsa til organisasjoner som bruker slike
systemer.

Faktor 10 — Prososial/Nytteorientert motivasjon

Motivasjonen for & gjgre noe som er nyttig for andre, kalles prososial motivasjon i
faglitteraturen. Mange studier viser at prososial motivasjon har mange positive effekter, og en
stor oversiktsstudie med mer enn 3500 enheter fra mange ulike bransjer, viser at prososial
motivasjon og atferd gir hgyere lannsomhet, produktivitet, effektivitet, kundetilfredshet, samt
lavere kostnader og gjennomtrekk blant ansatte.

En annen viktig effekt av hgy prososial motivasjon, er at den i stor grad beskytter mot
negative, korrumperende effekter av a fa makt. Personer med hgy prososial motivasjon bruker
i starre grad makt pa en ansvarsfull mate og til nytte for andre enn personer med lav prososial
motivasjon. Sistnevnte gruppe har en mye starre tendens til & misbruke makt til egen fordel.
Prososial motivasjon er derfor ogsa en viktig faktor a ta hensyn til ved rekruttering av ledere.
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Det er sammenheng med hvordan prososial motivasjon og hvordan det & hjelpe andre kan
veere en viktig mate a lykkes pa selv, samt bidra til organisasjonens maloppnaelse. Men det er
dpenbart at det er store forskjeller mellom medarbeidere nar det gjelder motivasjonen for a
hjelpe andre. Man skiller ofte mellom tre typer medarbeidere (og ledere); «givere», «takere»,
og «matchere». Giverne gir uten a forvente noe i gjengjeld. De er motivert av & hjelpe andre
og opplever en psykologisk tilfredsstillelse nar de gjer det. De liker a gi og har hgy prososial
motivasjon. Det er mange givere blant dem som lykkes og gjer det godt i arbeidslivet. Men
giverne kan ogsa bli tappet og utnyttet og komme darlig ut selv.

Det er tre faktorer som er avgjgrende for om en giver lykkes selv eller ikke. For det farste er
de vellykkede giverne selektive. De gir noe til andre farst og fremst nar de ser at det er nyttig
for andre og ikke basert pa andres falelser eller egen skyldfglelse. De er med andre ord opptatt
av a gi noe som monner og har betydning, og ikke av a stille opp pa sviktende premisser. For
det andre styrer de vellykkede giverne tiden sin godt, og de er ikke alltid tilgjengelige. De
sgrger for a fa gjort jobben sin, men setter av tid og energi til ogsa a veere tilgjengelige for a
hjelpe andre med det som er viktig for dem. Og sist, men ikke minst, er de vellykkede giverne
ogsa flinke til & be andre om hjelp nar de trenger det selv.

De som er i den motsatte ytterenden av giverne, sakalte takere, vil bare ta og fa, uten gnske
om eller vilje til & gi noe igjen. Takerne er tvert imot ofte veldig bevisste pa at de skal unnga a
gi noe igjen. De faler i liten eller ingen grad takknemlighetsgjeld overfor andre eller
skyldfglelse for de ikke gir noe tilbake, men er opptatt av hva de kan oppna selv. Noen
ekstreme takere nyter ogsa det 4 utnytte andre. Det er derfor vanligvis vanskelig a forandre
dem som helst bare vil ta, uten a vise dem at det ogsa er deres egen interesse a gi noe til
kollegene — og bidra til et mestringsklima (Faktor 9). Men gjennom den type innsikt kan man
bevege takerne i retning av a bli matchere.

Sakalte matchere ligger midt imellom giverne og takerne. De gir og de tar, men de er
instrumentelle i sin mate a gi pa. De gir for & fa noe tilbake, og de gir nar de tror det er gode
muligheter for & fa noe igjen. Motivasjonen deres er derfor ikke ekte prososial. Og hvis
belgnningen for & gi noe forsvinner, vil de ikke lenger gi noe.

Prososial motivasjon — eller et mestringsklima — kan ikke beordres eller bestilles. Motivasjon
er en holdning som ma veere ekte for a gi gnskede effekter. Et klima bestar av delte eller
dominerende holdninger i arbeidsgruppen. For & pavirke holdninger som graden av prososial
motivasjon er det ofte nyttig med kunnskap, det vil innsikt i betydningen og effektene av &
bidra med noe nyttig for andre. Det er ofte effektivt med konkrete eksempler av nytteverdi
samt tilbakemeldinger fra andre. I tillegg er det viktig at lederen selv er en rollemodell.
Medarbeidernes prososiale motivasjon ofte har stor betydning for deres indre motivasjon (se
mer under Faktor 1) og vilje til a veere fleksible (se mer under Faktor 8).
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Bade hgy mestringstro og et godt mestringsklima ser pa sin side ut til & vare viktig for en
medarbeiders prososiale motivasjon.

Prososial motivasjon har stor betydning for indre motivasjon og viljen til & vere fleksibel, og
kan styrkes gjennom gkt mestringstro og et godt mestringsklima.

Faktorer vi skarer lavest pa i 2021 er:
e 5. mestringsorientert ledelse; Her skarer vi samme som i 2019, og har samme skar
som de andre kommunene i Norge; 3,9.

e 7 relevant kompetanseutvikling; Her skarer vi 3,6 som er hgyere enn i 2019 (3,4), og
lavere enn de andre kommunene i Norge som er pa 3,7.

Mange systematiske studier viser at ledelse med vekt pa statte til at medarbeiderne skal oppna
best mulig mestring er mest effektivt for & oppna hgy indre motivasjon og en rekke andre
typer positive resultater, som for eksempel hgy lojalitet til organisasjonen, lav personalmessig
turnover og hgy maloppnaelse pa organisasjonsniva.

Likevel er det en stadig tilbakevendende debatt i medier og arbeidsliv, om hvilken type
ledelse som egentlig er mest effektiv. Mange argumenterer med at det er for stor vekt pa
stette, tillit og relasjoner og for liten vekt pa krav, styring og kontroll. Men forskning viser at
kontrollerende, autoriter ledelse ikke er veien a ga.

Kontrollerende, autoriter ledelse gker motstand, aggresjonsniva og gjennomtrekk blant
medarbeiderne og at ytelsen blir lavere, spesielt nar oppgavene er komplekse og
kompetansekrevende.

De negative effektene av autoriteer ledelse har sammenheng med at det gjennom en slik
lederstil ikke legges til rette for a tilfredsstille medarbeidernes grunnleggende behov for
mestringstro, autonomi og tillitsbaserte relasjoner, som er kjerneelementene i moderne
motivasjonsteori.

Ledelse som derimot vektlegger statte til mestring og utvikling er svert effektiv for & oppna
bedre motivasjon og ytelse, og det er denne formen for ledelse som noe misvisende ofte
refereres til som stattende, uten a presisere hva stetten gjelder. Siden den mest effektive
stgtten dreier seg om a legge til rette for bedre mestring, er det mer hensiktsmessig a bruke
begrepet mestringsorientert ledelse.

Mestringsorienterte ledere har mange typiske fellestrekk; medarbeideren opplever at lederen:
0 gir nyttige rad og konkret stotte til & forbedre ytelse.

o gir utfordringer som utvikler og styrker medarbeiderens kompetanse.

o gir den stgtten medarbeideren gnsker ut fra sine mal og ambisjoner.

o gir nyttige tilbakemeldinger om medarbeiderens ytelse.

o tar seg tid til & sette seg inn i medarbeiderens gnsker om videreutvikling.

0 holder medarbeideren informert om forskjellige karrieremuligheter.

o stgtter medarbeideren hvis han/hun gnsker kompetanseutvikling med tanke pa videre
karriere.

o serger for at medarbeideren far a&eren hvis han/hun bidrar med noe spesielt bra.

0 er opptatt av om medarbeideren nar sine utviklingsmal eller ikke.

o gir medarbeideren mulighet til a delta i prosjekter 0.l. som gker medarbeiderens synlighet
der han/hun jobber.
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Kjennetegnene over viser at det er mange mater a veere mestringsorientert pa.
Mestringsorientert ledelse er ikke en standardisert type atferd, men et atferdsmenster.

Nar man har sett n&ermere pa ledere som skarer godt pa maleindikatorene for
mestringsorientert ledelse, finner vi mange ulike stiler og personligheter, men ogsa en del
viktige fellestrekk. Mestringsorienterte ledere er gode til a gi bade retning, mening og
individuell oppmerksomhet.

Med retning mener vi godt kommuniserte mal samt hensiktsmessig struktur og organisering
av aktiviteter for a na definerte mal.

Med mening mener vi derimot det & gi mal og virkemidler innhold, slik at de virker
motiverende og meningsfylte. Mestringsorienterte ledere er ofte gode til & inspirere, engasjere
og skape felles innsats. De har et bevisst forhold til spraket de bruker, og velger positive og
motiverende ord og uttrykk.
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Med individuell oppmerksomhet menes det & vise interesse overfor hver enkelt medarbeider
og tilby hjelp og stette der det er ngdvendig.

Mestringsorientert ledelse gker mulighetene for a bygge og beholde hgy oppgavemotivasjon
(Faktor 1), hgy mestringstro (Faktor 2) og god bruk av medarbeidernes kompetanse (Faktor
4).

Effekten av mestringsorientert ledelse forsterkes hvis den kombineres med god rolleklarhet
(Faktor 6), hay, opplevd autonomi (Faktor 2) og relevant kompetanseutvikling (Faktor 7)

En viktig del av mestringsorientert ledelse er dessuten a legge best mulig til rette for et
mestringsklima, det vil si et mestringsorientert motivasjonsklima blant medarbeidere i samme
arbeidsgruppe (Faktor 9).

Mestringsorientert ledelse har stor betydning for opplevd bruk av egen kompetanse (Faktor 4).
Mestringsledelse virker gjennom (medieres av) flere av de andre faktorene, ikke minst indre
motivasjon og opplevd autonomi, som ogsa har stor betydning for bruk av kompetanse. (Se
mer under Faktor 4).

Mestringsledelse er sveert viktig for a gke indre motivasjon og gi medarbeidere gode
muligheter til & bruke sin kompetanse.

Kompetanseutvikling har lenge veert det store mantraet, ikke bare innen personalledelse og
sdkalt HR, men innen ledelse pa alle niva. Det finnes knapt en arsmelding eller et
strategidokument der det ikke slas fast at medarbeiderne er organisasjonens viktigste ressurs,
0g at det satses stort pa kompetanseutvikling. Det lages kompetanseplaner og
kompetansestrategier. Medarbeidere skal lgftes og utvikles. De skal kurses, veiledes, coaches,
etterutdannes og jobbroteres.

For at kompetanseutvikling skal ha tilsiktet effekt, bar den vaere direkte relevant for de
oppgavene som skal lgses — na eller i fremtiden. Kompetanseutviklingen som skijer i regi av
arbeidsgiver er investeringer i medarbeidernes potensial til 8 mestre naveerende og fremtidige
oppgaver, og til a lere og utvikle seg — basert pa kunnskaper, ferdigheter, evner og
holdninger. Lgpende forskning i flere norske kommuner viser derimot at det ikke er noen klar
sammenheng mellom omfanget pa kompetanseutviklingen i en organisasjon og kvaliteten pa
de tjenestene som leveres. Dette tyder pa at mye av kompetanseutviklingen ikke er relevant
for de tjenestene som skal leveres. | mange sammenhenger gjennomfares ogsa
kompetanseutvikling som ikke virker som gnsket.

De negative effektene av lav bruk av kompetanse demonstrer betydningen av a sikre at
medarbeiderne far muligheter til & bruke den kompetansen de utvikler i regi av arbeidsgiver.
Da ma kompetanseutviklingen vere relevant for oppgavene de har.

Mange medarbeidere opplever dessuten at organisasjonen de jobber i satser mye pa
kompetanseutvikling generelt sett, men at tiloudet de selv far ikke er godt nok for a dekke de
behovene de har i sin rolle. Derfor gir malinger av den generelle satsingen pa
kompetanseutvikling i en organisasjon ofte et darlig mal pa hvordan enkeltmedarbeidere
opplever sine muligheter til relevant kompetanseutvikling.

Mange medarbeidere opplevde tilbudet som lite eller darlig, til tross for at lederne i
organisasjonen insisterte pa at det var omfangsrikt. Det er medarbeiderens opplevde
muligheter til kompetanseutvikling som er relevant for egen jobb og egne oppgaver som
fanges opp fremfor omfang eller generell satsing.
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Oppfelging av undersgkelsen:

Nordreisa kommune har valgt & bruke 10-FAKTOR fordi det ikke bare er et
kartleggingsverktay, men et verktgy for leder-, medarbeider- og organisasjonsutvikling. For
oss er det viktig at verktgyet er basert pa relevant forskning og at de ti faktorene er viktige
innsatsfaktorer for & oppna resultater ut fra kommunens mal og kvalitet pa tjenestene.

Medarbeiderundersgkelsen danner grunnlag for en etterfalgende prosess, og undersgkelsen
skal kunne ligge til grunn for utvikling pa felgende tre nivaer:

* Lederutvikling

* Medarbeiderutvikling

* Organisasjonsutvikling

For & lykkes i utviklingsarbeidet er det ngdvendig a involvere medarbeiderne allerede i
analysen av resultatene fra undersgkelsen. A bli enige om hvor skoen trykker vil gke
sannsynligheten for at oppfelgingsarbeidet lykkes. Det anbefales at alle eller et representativt
utvalg av medarbeiderne deltar pa et mgte, der resultatene gjennomgas og man drafter hva det
blir viktig a ta tak i, samt hva det er viktig a vedlikeholde.

I utviklingsarbeidet er det anbefalt & fokusere bade pa det som fungerer godt og det som bar
forbedres. Eksempel pa et enkelt og nyttig verktay som anbefales a bruke i analysearbeidet er

Analysekrysset — 10-FAKTOR

Pa hvilke to faktorer er vi forngyde Hva er det som gjeér at vi skarer bra

med skaren? pa disse faktorene?

Pa hvilke to faktorer er det viktig at Hvorfor er det viktig at vi forbedrer
skaren blir bedre? (prioritert) oss pa disse faktorene?

Prosessen videre:

e Frajuli 2021 presenterer lederne resultatet fra sin virksomhet for sine ansatte.

e Leder skal, sammen med sine ansatte, ga gjennom svarene, sammenligne med forrige
undersgkelse, tolke resultatet og drafter veien videre. Man skal sammen finne hvilke
faktorer man er forngyde med skaren pa, og hva som gjar at man skarer bra pa disse
faktorene. Og man skal finne hvilke faktorer man ber skare bedre pa.

e Resultatet Nordreisa kommune presenteres for hovedtillitsvalgte i drgftingsmatet
17.8.21.

e Resultatet for Nordreisa kommune presenteres for Kommunedirektgrens ledergruppe.

¢ Resultatet for NK presenteres for kommunestyret.
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Resultatet for NK presenteres i Utvidet ledermgte i desember.

Resultatet for NK presenteres for AMU.

Resultatet for NK presenteres ADM.

Resultatet for NK legges inn i Sharepointgruppa; Nordreisa-Verneombud

Vurdering:

I Medarbeiderundersgkelsen 10-faktor er alle faktorene viktige, og det vil alltid ha betydning
for medarbeidernes ytelse og jobbtilfredshet om en av faktorene forbedres. Det anbefales a
velge innsatsomrader ut fra hva arbeidsplassen mener det er viktigst & jobbe med. Det trenger
ikke a vaere de faktorene der det er lavest skar. | tillegg til de omradene man blir enige om,
kan leder velge noen omrader man ser at man som leder bgr ta tak i og jobbe videre med, frem
til neste Medarbeiderundersgkelse i 2023.

Noen faktorer regnes som primare innsatsfaktorer. Dette er faktor 5 Mestringsorientert
ledelse og faktor 9 Mestringsklima.
A jobbe med disse har stor effekt p& mange av de andre faktorene.

Det skal derfor fremover fortsatt jobbes med dette pa overordnet niva i Nordreisa kommune.
Nordreisa kommune skal ha ledere som vektlegger at den enkelte medarbeider skal fa utvikle
seg og bli best mulig ut fra sine egne forutsetninger. En mestringsorientert leder gir autonomi
og tillit, individuell oppmerksomhet, konkrete og nyttige tilbakemeldinger, viser retning,
definerer roller, bruker krav, setter mal, er tydelig i forventningene, er stattende, viser tillit,
gir anerkjennelse, viser retning, definerer roller, bruker et inspirerende og positivt sprak,
stotter til & forbedre ytelsen, motiverer og inspirerer til a na malene.

Nordreisa kommune skal ha et mestringsklima der medarbeidere motiveres av a leere. Ansatte
skal like a leere nye ting, utvikle seg og gjere hverandre gode, fremfor a rivalisere om a bli
best. | et godt mestringsklima deler man kunnskap og informasjon med hverandre. Man er
opptatt av a gjere hverandre gode fremfor a konkurrere, skjule kunnskap og informasjon man
har, for & oppna egen fordeler. Der det er et darlig mestringsklima opplever ansatte mistillit,
darlig samarbeid, darlig kvalitet og ytelse i arbeidet. Nordreisa kommunes oppgaver og
tjenester er komplekse og krever kompetanse, derfor er det meget viktig med et godt
mestringsklima for a lykkes med gode tjenester til alle kommunens innbyggere.

Nordreisa kommunes skal ha en tjenesteutvikling og personalpolitikk som bidrar til sikre og
trygge arbeidsplasser, godt arbeidsmiljg, effektive tjenesteyting og rekruttering av riktige
fagfolk og kompetanse.

Fokuset fremover skal fortsatt veere vare 6 helse-miljg og sikkerhetsmal:
1.Vi skal ha et arbeidsfelleskap med fokus pa narvar

2.Vi skal ha trygge og funksjonelle arbeidsplasser

3.Vi skal organisere oss etter helhetstenkningen

4.Vi skal ha en effektiv, utviklingsorientert og tilpasningsdyktig organisasjon
5.Vi skal opptre med apenhet, redelighet, respekt og mot

6.Vi tar ansvar for det ytre miljg

Det er viktig at Nordreisa kommune sin visjon og mal er godt kjent og at det jobbes etter i alle
ledd i organisasjonen.
Hvert av malene har virkemidler og skal realiseres gjennom tiltak

e Sentralt i regi av sektor- og virksomhetene med sarskilt ansvar og oppgaver
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e Gjennom handlingsplaner for HMS i alle virksomhetene
e | ulike former for samspill mellom virksomhetene og nivaer i organisasjonen

Dokumenter som stgtter malene vare er:
e Personalpolitiske retningslinjer
e Lederavtalen
e Etiske retningslinjer
IA-avtalen 2019-2022
Mal og tiltak for Nordreisa kommunes IA-arbeid
Kommunal planstrategi
Administrativt delegasjonsreglement
Avviksregistrering og behandling i KF Kvalitetsstyring
Sikkerhetshandbok
@konomireglement
Introduksjonsprogram for nyansatte
Oversikt oppfalging av sykemeldte
KS Kommunenes personalhandbok
e KS Hovedtariffavtalen
e Lannspolitisk plan
e Regional rekrutterings- og kompetanseplan Helse og omsorg

Nordreisa kommune har ikke kompetanseplaner i alle virksomheter. Kartleggingen av ansattes
gnsker for kurs og opplaring gjeres gjennom personalmgter, medarbeidersamtaler og ved at
ansatte selv sgker pa kurs og utdanninger. Dette gjar at det kan vere tilfeldig hvilke
utdanninger og kurs ansatte tar. Kompetansehevingen blir derfor sannsynligvis ikke godt nok
knyttet til jobben og heller ikke synliggjort som relevant kompetanseutvikling.

Det & ha kvalifisert arbeidskraft, kompetente medarbeider, drive utvikling og nytenkning,
omstille seg, ha gkonomi til & drifte tjenester og drive kompetanseheving samtidig som man
skal sende ansatte pa kurs og opplaring, er en stor utfordring for alle kommuner i Norge.
Etter lav skar pa faktor 7; Relevant kompetanseutvikling, i 2019, tok Nordreisa kommune i
bruk KS-leering januar 2020.

KS-lzring er en e-leeringsportal utviklet av Kommunenes interesseorganisasjon, KS. Her kan
ansatte gjennomfare kurs og undervisningsopplegg. Alt i portalen er fritt tilgjengelig for de
kommunene som benytter KS-laering.

Sektorene har egne superbrukere pa verktayet som kan produsere kurs og
undervisningsopplegg og dele dette med andre. Det betyr at flere ansatte kan delta pa kurs.
Alle i en avdeling/virksomhet/sektor kan fa opplering i ulike temaer, og man kan drive felles
faglig utvikling og kompetanseheving uten & matte reise bort.

Pga Coronasituasjonen fra mars 2020, ble implementeringen ute i sektorene utsatt.
Kommunalsjefene fikk digital oppleering i bruk av KS-laering hgsten 2020 og varen 2021.

| fellesomradet Sharepoint; Nordreisa-Utvidet ledergruppe, er en egne mappe med
informasjon om KS-lzring. Brukerveiledning med paloggingsinformasjon er sendt ut til
ansatte varen 2021. Ledere og ansatte kan benytte alle kurs og opplaringer som er delt fra
andre kommuner.

I Helse og omsorgsektoren benyttes i tillegg Veilederen som e-laeringsplattform.

Aktuelle kurs som Nordreisa kommune planlegger a gjere tilgjengelig digitalt i KS-laering er;
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e Opplering i HMS for ansatte og verneombud

e Rutiner for sgppelhandtering/miljg, handhygiene
e Taushetsplikt og hva det inneberer

e Habilitet i kommuner

e Etiske retningslinjer

e Lederopplering

e Forvaltningsloven/ saksbehandling

e Naturforvaltningsloven

e Kilart sprak

e Oppfelging av sykemeldte

e |A-arbeid

e Informasjon om kvalitetssystem og avvikssystem
e Nyansattedagen

e Handhygiene

Resultater og oppfelging av Medarbeiderundersgkelsen 10-faktor tas til orientering.
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Nordreisa kommune - sykefraveer 2 kvartal 2021

Henvisning til lovverk:

Saksprotokoll i Nordreisa administrasjonsutvalg - 23.09.2021

Behandling:

Innstillingen enstemmig vedtatt.

Vedtak:
Rapport om sykefraveer pr. 2 kvartal 2021 tas til orientering.

Kommunedirektorens innstilling

Rapport om sykefraver pr. 2 kvartal 2021 tas til orientering.

Saksopplysninger

Egen- og legemeldt sykefraver for 2. kvartal 2021 legges frem. Fravarsprosenten for 2. kvartal
for hele kommunen ble 9,41%. Sykefraveret har gkt, sammenlignet samme periode i 2020.
Tapte dagsverk er likevel lavere selv om prosentvise legemeldte sykefraveret eker. Det er 37
feerre tapte dagsverk 2kv 1 forhold til 1 fjor. Dette skyldes feerre (2235 ferre) avtale dagsverk i
samme periode. Det egenmeldte sykefravaeret er omtrent det samme, med 662 tapte dagsverk.

1kv 2kv Ar
2021 | 10,14 | 941
2020 | 10,19 | 8,84 | 8,82
2019 | 9,53 | 6,58 7,11

153



2018 | 10,06 8,54 | 8,36
2017 9,77 9,01 | 8,48
2kv 1 kv 2 kv
2020 2021 2021
Avtalte dagsverk 30816 | 28 327 | 28 571
Syke dagsverk 2725 | 2871 | 2688
Korttidsfravaer 677 835 662
Langtidsfraveer 2048 | 2035 2026
Sektor: 4 kv 1 kv 2 kv Arsverk Arsverk Arsverk
b b b
2020 | 2021 2021 | virkedag | virkedag | virkedog
2 kv 1 kv 2021 2 ky
2020 2021
Administrasjon 10,85 | 13,96 | 16,36 1 2,2 2,6
Oppvekst og kultur | 10,58 | 11,46 | 10,10 16,9 17,2 15.4
Helse og omsorg 8,98 19,89 |9,29 18,7 21,1 20
Drift og utvikling 6,75 6,43 | 5,86 6,0 3,6 32
Regner 65 arbeidsdager (21,67 x 3 mndr) i kvartalet for en 100% stilling.
Totalt sett er det 41 fast ansatte borte hver virkedag 1 2 kvartal.
Samlede kostander 2 kvartal 2kv Pr mnd Pr virkedag
Legemeldt sykefravaer - netto for arbeidsgiver 1922 657 640 886 29575
Korttidsfraveer/ egenmeldt 819 372 273 124 12 604
Sum alt sykefravaer 2742 029 914 010 42 179

Vurdering

Sykefravaret 1 Nordreisa kommune har gétt i negativ retning fra 2019. Koronasituasjonen som

oppsto i starten av mars 2020, gav et gkt fravaer. Fravaeret i prosent er det hogyeste som er mal for
2kv.

Antall avtalte dagsverk er redusert med 2245 dagsverk i forhold til 2. kvartal 2020. Dette utgjor
34 arsverk i 2. kvartal. Kostnaden er den samme som i 2020. Det egenmeldte sykefraveret
ligger ogsa pa samme niva som 2. kvartal 2020. Fravaeret medferte at 1 ansatt feerre var borte
hver virkedag enn samme periode i fjor. Det er hovedsakelig drift og utvikling som har flere
faste pd jobb hver virkedag.

Administrasjon har hatt en ekning 1 fraver helt siden 2019 og ligger langt over méltall. Fravaeret
er det hayeste som er malt med 16,36%. Det er skonomiavdelingen som har fraveer med 2,6
personer borte hver virkedag.
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Sektor for Oppvekst og kultur har fra ekt sitt fravaer fra 2020 og ligger over maltall. Likevel en
liten reduksjon fra 1. kvartal i &r. Sektoren har 15,4 fast ansatte borte hver virkedag i andre
kvartal. Barnevernstjenesten som hadde 15% lkv 2021 har redusert til 6,70%. Et historisk lavt
fraveer for barnevernstjenesten. Veldig positivt.

Alle 5 barnehager har stort fraveer, fra 11 — 28,3% fravaer. Eksempelvis hadde Hogegga
barnehage 1,3 personer borte hver virkedag av 6,90 stillingshjemler. Hogegga barnehage vil ha
storre personalgruppe fra barnehagearets start 01.08.21.

Rotsundelv og Oksfjord skoler ligger langt over méltall, men er smé enheter hvor statistikken vil
sla hoyt ut ved fravaer av 1 person. Kulturskolen som hadde heyt fraver over tid, viser fortsatt
haye tall med 16%. Badde Moan og Storslett skole reduserer fravaret i forhold til arets 3 foreste
maneder.

Sektor for helse- og omsorg har siden 2020 vist stabilt fraveer pa ca 9%. Sektoren har 20 fast
ansatte borte fra arbeid hver virkedag 2kv mot nesten 21 1kv. Det er Fosseng psykiatri som
ligger hogst med 15,9%, dvs 1 ansatt av 5,6 borte hver virkedag. Hogegga omsorgsboliger,
Guleng 3, Sonjatun sykehjem og Sonjatun omsorgssenter ligger ogsa langt over méltall.
Sonjatun sykehjem med 21,97 stillingshjemler, har 3 fast ansatte borte hver virkedag. Sonjatun
bo- og kultursenter ligger gledelig under maltall med 7,46% fraver. Nav sosial ligger fortsatt
hogt, av 3,5 ansatte er 1 av disse borte hver virkedag.

Det er gledelig at sektor for Drift og utvikling fortsatt reduserer sitt fraveer og er den sektoren
som ligger lavest hele 2021. 2 kvartal har de 5,586%, og 3,2 fast ansatte borte hver virkedag.
Det er virksomhet renhold som stér for mesteparten av sykefravaret. Renhold har gkt fravaret
litt fra forste kvartal og ligger né pé 13,03% og har fortsatt nesten 3 fast ansatte borte hver
virkedag. Renhold har 19,5 stillingshjemler.

Situasjonen totalt sett er likt forste kvartal. Alle sektorer ligger over maltall bortsett fra Drift og
utvikling. Det ligger an til at kommunen vil fa hogt fraver ogsa 1 2021. Flere av virksomhetene
som ligger hogt kan ikke arsaksforklares jfr koronasituasjon og har hegt fravaer over mange ar.
Fra januar fikk helse og omsorg ny lederstruktur som folge av krav om budsjettreduksjon. Flere
av lederne melder om at det er krevende & folge opp s& mange ansatte pa adskilte arbeidssteder.
Tradisjonelt er det fra de storste virksomhetene vanskeligst holde kontinuitet pa ledelse og
oppfolging av den enkelte. Den nye strukturen skal evalueres i lapet av hasten.

Dersom kommunen skal nd méltall ma det jobbes scerlig med sykefravarsoppfelging ute i
virksomhetene. A jobbe med faktorer som gjor at ansatte har det bra pa jobb er det aller viktigste
en leder kan gjore. Alt fra rekruttering til oppfelging av sykemeldte. Man skal sa tidlig mulig,
legge til rette for at sykemeldte kan vere i1 aktivitet i virksomheten.

Arskostnaden i 2020 ved sykefravar var 12 mill kroner, det ligger an til 4 bli det samme i 2021.
I tillegg til de store fraveerskostnadene blir bade kvalitet og kontinuitet i tjenesten darligere nér
fast ansatte ikke er pa jobb. Det aller beste, bade for brukere, arbeidsgiver og den ansatte selv, er
a vaere pa jobb. Det er forventet at ledere jobber kontinuerlig med arbeidsmilje og sykefravearet,
og holder kontinuerlig fokus pé at flest mulig fast ansatte kommer pa jobb. Tillitsvalgte og
verneombud er en viktig samarbeidspartner og skal involveres.
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