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H å n d b o k  U n i o 1 .  V e i i s e r  fo r  e t  m e r  i n k l d e r e n d e  a r b e i d s l i

IA-avtalens overordnede mål:

Å forebygge og redusere sykefravær, 
styrke jobbnærværet og bedre arbeidsmiljøet, 

samt hindre utstøting og frafall fra arbeidslivet.

Delmål 1:
Reduksjon i sykefraværet med 20% 

i forhold til nivået i andre kvartal 2001. 
Dette innebærer at sykefraværet på nasjonalt 

nivå ikke skal overstige 5,6%.

Delmål 2:
Økt sysselsetting av personer med redusert funksjonsevne. 
De konkrete målene fra tidligere tilleggsavtaler videreføres.

Delmål 3:
Yrkesaktivitet etter fylte 50 år forlenges med 6 måneder. 

Med dette menes en økning sammenlignet med 2009 
i gjennomsnittlig periode med yrkesaktivitet.
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H å n d b o k  U n i o 1 .  V e i v i s e r  fo r  e t  m e r  i n k lu d e r e n d e  a r b e i d s l i v

Felles innsats for det gode arbeidsmiljøet

Avtalen om eit inkluderande arbeidsliv har vist seg slitesterk. Avtalen blei første gong un-
derteikna i oktober 2001. Undervegs har det har stått strid om både hovudmåla og dei tre 
delmåla. Til tider har den offentlege debatten vore krass. Likevel blei avtalen fornya og 
forlenga i 2005, og på nytt revidert og signert i 2010. 

Partane i arbeidslivet står samla bak den nye satsinga på IA-avtalen. Samarbeidet er nedfelt 
i “Protokoll mellom partene i arbeidslivet og myndighetene om fellesinnsats for å fore
bygge og redusere sykefraværet og styrke inkluderingen”. Her er det slått fast at måla i  
IA-avtalen blir vidareført. Det blir lagt vekt på meir aktivitet, nærvær og tidleg oppfølging 
for å redusere sjukefråværet.

Dette er heilt i tråd med Unio sitt mål

•	 �Vi er pådrivarar i å utvikle eit godt arbeidsliv med rom for alle, i kontinuerlig å utvikle 
kvaliteten på tenestene og i konstruktiv bruk av ressursane i arbeidslivet.

•	 �Vi er partnarar i et likeverdig samarbeid og ein kontinuerlig dialog mellom aktørane i 
arbeidslivet om å skape rammevilkår og felles prosjekt, som fremmer verdiskaping og eit  
helsefremmande og inkluderande arbeidsmiljø.

•	 �Vi er påpassarar som sikrar at rettane til den einskilde blir ivaretatt både gjennom 
kollektive avtalar og individuell oppfølging, og som seier i frå når tryggleik, helse og  
kvalitet blir satt på spel.

Det finst dei som er i mot IA-avtalen. Men kva er alternativet? Karensdagar og større 
økonomisk ansvar for arbeidsgjevarane knytt til sjukefråveret, er forslag som tidvis blir 
lanserte. Dette er forslag som ikkje vil betre arbeidshelsa.
IA- avtalen er eit reiskap for å førebyggje og forbetre, og arbeidsplassen er ein sentral 
arena. Det er på arbeidsplassen at det gode arbeidsmiljøet blir utvikla. Arbeidsplassen og 
arbeidsmiljøet er viktig, ikkje berre for å redusere sjukefråveret, men også for å ivareta dei 
andre delmåla i IA-avtalen. 
Organisasjonane og dei tillitsvalde har ei sentral rolle både i sentral og lokal oppfølging av  
avtalen. Avtalen byggjer på viktige verdiar om inkludering og rause arbeidsmiljø. Slik sett  
byggjer IA-avtalen på ein enkel filosofi.
IA-avtalen er dessutan eit viktig verktøy knytt til arbeidsmiljø og trivsel. Ved sida av 
arbeidsmiljølova og tariffavtalane gir IA-avtalen tillitsvalde og verneombod det beste 
utgangspunkt til å krevje tilrettelegging og satsing på arbeidsmiljøet og dei tilsette.
Eg vonar handboka vil vere til hjelp for tillitsvalde, verneombod og alle dei som er 
oppteken av å skape eit godt arbeidsmiljø på sine arbeidsplassar. 

Desember 2011

Anders Folkestad
Leiar i Unio
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H å n d b o k  U n i o 2 .  H o r d a n  

IA-rammebetingelser  
og regelverk
Den første IA-avtalen ble inngått mellom organisasjonene i arbeidslivet og 
regjeringen Bondevik 3. oktober 2001 for perioden 2002-2005. Avtalen ble for-
lenget, og ny IA-avtale ble inngått 14. desember 2005 for perioden 2006-2009. 

En tredje IA-avtale ble undertegnet av partene den 24. februar 2010 for perioden 
fram til 31. desember 2013. Sammen med signeringen av den siste avtalen med-
fulgte det en protokoll mellom partene i arbeidslivet og myndighetene, som 
garanterer for en felles innsats for å forebygge og redusere sykefraværet og 
styrke inkluderingen i arbeidslivet (IA-protokollen). 

Protokollen inneholder blant annet forslag til endringer i sykefraværsoppfølgingen. 
I IA-avtalen av 2010 er det en større vektlegging på det konkrete, virksomhets-
nære arbeidet med forebygging og tilrettelegging. Denne avtalen vektlegger også 
tydeligere ansvarliggjøring av både de sentrale og lokale partenes forpliktelser i 
IA-arbeidet. 

Den nye IA-avtalen

I den nye IA-avtalen er det fortsatt tre delmål:

•	 �Reduksjon av sykefraværet med 20 prosent i forhold til nivået i andre kvartal 
2001. Det innebærer at sykefraværet på nasjonalt nivå ikke skal overstige 
5,6 prosent. 

•	 �Økt sysselsetting av personer med redusert funksjonsevne. De konkrete 
målene fra tidligere tilleggsavtaler videreføres.

•	 �Yrkesaktivitet etter fylte 50 år forlenges med seks måneder. Med dette menes en 
økning sammenlignet med 2009 i gjennomsnittlig periode med yrkesaktivitet.
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H å n d b o k  U n i o 2 .  H v o r d a n  IA  - j o b b e

De viktigste visjonene i den nye IA-avtalen er:
- �Sterkere satsning på arbeidsmiljøarbeid og HMS
- �Partssamarbeidet i IA-avtalen er styrket
- �Sterkere ansvarliggjøring av sentrale og lokale parter
- �Tidligere innsats fra arbeidsgiver og NAV
- �Sykmelders medansvar
- Stimulere til økt aktivitet og nærvær på arbeidsplassen 

Som det går frem av disse punktene er forebygging og et godt arbeidsmiljø viktige 
forutsetninger for å redusere sykefraværet, inkludere mennesker med nedsatt 
funksjonsevne og for å få flere til å stå i arbeid lenger. Forebygging av sykdom er 
forebygging av fravær, men også av frafall fra arbeidslivet. 

Både ledere, tillitsvalgte og den enkelte ansatte er ansvarlige for å forebygge, og 
opptre slik at arbeidsplassen er helsefremmende, og at arbeidsmiljøet er slik at 
alle trives. For å oppnå et varig godt arbeidsmiljø, må det jobbes langsiktig og 
systematisk. Mye av arbeidet rundt arbeidsmiljøet er preget av å unngå risiko, 
men selv om arbeid noen ganger kan utgjøre en helserisiko, er det viktig å huske 
på at det å være i arbeid først og fremst er helsebringende. 

Samarbeidsavtalen

IA-avtalen består av en sentral og en lokal del. Den lokale delen, samarbeidsavtalen, 
inngås mellom virksomhetene og NAV/Arbeidslivssentrene og gir bedriften rett 
til å kalle seg IA-virksomhet. En slik virksomhet får ekstra ressurser fra NAV til 
å arbeide med å nå de tre delmålene. Det er viktig at samarbeidsavtalen operasjo-
naliseres på arbeidsplassnivå, og at de tillitsvalgte er pådrivere for å benytte verk-
tøyene i avtalen. Først da er det mulig å få eierskap til IA-avtalen, slik at den kan 
brukes i det forebyggende arbeidet i den enkelte virksomhet. 

Samarbeidsavtalen er justert, og oppdatert i tråd med enigheten i ny IA-avtale og 
protokoll av 24. februar 2010. Alle virksomheter i Norge kan ta del i samarbeidet ved 
å tegne samarbeidsavtale med NAV arbeidslivssenter og virksomhetens tillitsvalgte. 
Ved å inngå samarbeidsavtale om å bli IA-virksomhet, stiller den enkelte virk-
somhet seg bak målene i IA-avtalen. Inngåelse av samarbeidsavtalen innebærer 
at arbeidsgiver, tillitsvalgte, VO og øvrige ansatte samarbeider målrettet for å 
oppnå en mer inkluderende arbeidsplass. En viktig forutsetning for å nå IA-
avtalens mål er at virksomheten har et systematisk forebyggende HMS-arbeid, 
og at virksomhetens IA-arbeid implementeres i dette arbeidet og i det løpende 
personalarbeidet. IA-virksomheter får til gjengjeld rettigheter som er forbeholdt 
disse virksomhetene.
Ingen virksomhet blir tvunget inn i en livslang IA-avtale. Arbeidsmiljøutvalget 
har anledning til å si opp avtalen, men det er lite lurt å avslutte avtalen før det er 
gjort seriøse forsøk på å få den til å fungere. 

Partner Pådriver Påpasser

Partner Pådriver Påpasser
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H å n d b o k  U n i o 2 .  H o r d a n  

Samfunns
engasjement

Mål for virksomhetens IA-arbeid

Innledningsvis så vi kort på de tre delmålene i den nye IA-avtalen. I dette avsnit-
tet skal vi gå litt nærmere inn på hvert enkelt delmål. 
Det er viktig å presisere at den enkelte virksomhet, på grunnlag av de tre delmålene, 
skal fastsette sine egne mål for IA-arbeidet tilpasset virksomhetens utfordringer.  
De ulike delmålene må sees i sammenheng, for å oppnå intensjonen om et mer 
inkluderende arbeidsliv. Målene utarbeides i fellesskap av arbeidsgiver, tillitsvalgte, 
verneombud og øvrige ansatte innen 12 uker etter inngåelse av samarbeidsavtalen. 

Virksomheten skal fastsette og integrere følgende delmål som en del av virksom
hetens arbeidsmiljøarbeid/HMS-arbeid:

Delmål 1: Sykefravær
a)	� Utarbeide mål for sykefraværsarbeidet og sette resultatmål for sykefraværs

utviklingen.
b)	� Etablere etterprøvbare aktivitetsmål.

Delmål 2: Personer med redusert funksjonsevne
a)	� Sette aktivitetsmål for oppfølgings- og tilretteleggingsarbeidet overfor egne 

arbeidstakere med redusert arbeidsevne, for å forebygge overgang fra arbeid til 
passive ytelser.

b)	� Sette aktivitetsmål for hvordan virksomheten skal åpne for personer som NAV 
har avklart, og som har behov for utprøving av sin arbeids- og funksjonsevne i 
det ordinære arbeidsliv.  

Delmål 3: Avgangsalder
a)	� Ha et livsfaseperspektiv som skal inngå som en del av virksomhetens 

personalpolitikk, og i det systematiske forebyggende arbeidet. 
b)	� Sette aktivitetsmål for hvordan virksomheten kan stimulere eldre arbeids

takere til å forlenge yrkeskarrieren.

Unio og IA-avtalen

Unio er en ung, stolt og betydningsfull fagorganisasjon. Dessuten er den landets 
største fagorganisasjon i offentlig sektor, og en aktiv aktør i arbeidslivspolitikken 
med et bredt samfunnsengasjement. Unio er opptatt av at offentlige tjenester har 
god kvalitet. Krav til et godt og inkluderende arbeidsmiljø og gode arbeidsvilkår 
er en av kjerneoppgavene for Unio og medlemsforbundene. Unio har undertegnet 
IA-avtalen og arbeider aktivt for å realisere denne. Dette forplikter Unios forbund, 
medlemmer og tillitsvalgte på alle nivå til å følge opp og jobbe for et mer inklu-
derende arbeidsliv.
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H å n d b o k  U n i o 2 .  H v o r d a n  IA  - j o b b e

Lokalt
Arbeidet i fagforeningen lokalt forankres hos medlemmene og er fastsatt i fag
forbundenes vedtekter og retningslinjer.
De tillitsvalgte på arbeidsplassnivå leder medlemmene og skal ivareta deres 
interesse overfor arbeidsgiver. Det er de tillitsvalgte som er fagforeningenes 
operative ledd, og derfor er det deres rolle og mulighet til å fremme et inklu
derende arbeidsliv som blir viet mest plass nedenfor.  

Tillitsvalgte på arbeidsplassen 
Tillitsvalgtes rammevilkår er stort sett regulert i hovedavtalene. Hovedavtalene 
har regler om rett til å velge tillitsvalgte, og sikre at de har gode arbeidsvilkår. 
Avtalene gir både arbeidsgivere og tillitsvalgte rett og plikt til å skape og opprett-
holde et godt partsamarbeid på arbeidsplassen.
 
Medbestemmelse – også over inkluderingsinnsatsen?
Arbeidsplasser som skal fungere godt og være inkluderende må ha gode med
bestemmelsesordninger. Medbestemmelse betyr at de ansatte har innflytelse på 
organiseringen av virksomheten, særlig den som angår arbeidsforholdene, og 
utviklingen av den. Både arbeidsgiverne og de tillitsvalgte har plikt til å bidra til 
at medbestemmelsesordningene fungerer.

I hovedavtalen i staten og KS er det likelydende  
bestemmelser om Inkluderende arbeidsliv:
Partene er enige om at det er viktig å arbeide for et mer inkluderende arbeids-
liv til beste for den enkelte arbeidstaker, arbeidsplass og samfunnet slik at 
sykefravær og uføretrygd reduseres. Et inkluderende arbeidsliv skal også bidra 
til at den enkeltes ressurser og arbeidsevne utvikles og benyttes i aktivt arbeid.

I hovedavtalen på Spekter området:
Gjennom medinnflytelse og samarbeid skal de ansatte med sin erfaring og 
innsikt være med på å skape de økonomiske forutsetningene for virksomhetenes 
fortsatte utvikling og for trygge og gode arbeidsforhold, bærekraftig utvikling 
av virksomhetene, et godt fungerende arbeidsmiljø og resultatoppnåelse til 
beste for så vel virksomhet som ansatte.

Hovedavtalen i KA området
Formålet med denne avtale er at partene gjennom samarbeid, medbestem-
melse og medansvar skal utvikle et godt arbeidsmiljø mellom arbeidstaker og 
arbeidsgiver.

Hovedavtalen i Oslo kommune
Formålet med denne avtalen er gjennom samarbeid å utvikle et godt arbeidsmiljø, 
økt effektivitet til beste for byens innbyggere, de ansatte og for Oslo kommune.

Partner Pådriver
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H å n d b o k  U n i o 2 .  H o r d a n  

Informasjon, drøfting og forhandlinger
Arbeidsgiver styrer virksomheten og organiserer arbeidet, men de ansatte skal 
involveres og ha reell påvirkning på de beslutninger som tas, både store og små. 
Retten til medbestemmelse etter hovedavtalene deles her grovt inn i regler om 
informasjon og drøftinger. Retten til forhandlinger er også en del av medbestem-
melsesretten som beskrives særskilt nedenfor. Arbeidsmiljøloven og andre lover 
har også regler om medbestemmelse, og det går vi inn på nedenfor

Informasjon
For at de ansatte både som individer og gjennom sine tillitsvalgte skal få innfly-
telse på drift og utvikling, må de få informasjon på et tidlig stadium. 
Informasjonsplikten strekker seg særlig langt overfor de tillitsvalgte fordi de 
representerer kollektive interesser.

Informasjonsformidlingen kan ha ulik form, f.eks. jevnlige informasjonsmøter 
med tilllitsvalgte, allmannamøter, e-poster osv.

Drøfting
Drøftingsplikten henger uløselig sammen med informasjonsplikten. Denne går i 
hovedsak  ut på at arbeidsgiver skal innhente arbeidstakernes synspunkter, og la 
disse få bestemmende innflytelse på styring av virksomheten. De ansatte skal ha 
innflytelse på både den ordinære driften og utvikling av virksomheten ved om-
legging og omorganiseringer. Dette skal skje i form av såkalte drøftinger med de 
tillitsvalgte.

Tillitsvalgte og ansatte har plikt til å bidra til partssamarbeidet. De skal også ta 
saker opp til drøfting, og det er full anledning til å ta initiativ til å drøfte drift og 
omlegginger knyttet til virksomhetens påvirkning av klima og miljø.

Forhandlinger
Hovedavtalene danner, sammen med arbeidstvistlovgivningen, grunnlag for for-
handlinger om tariffavtaler med mer. Forhandlinger er en del av partsamarbeidet, 
men det skiller seg fra drøftinger; for under forhandlinger er det ikke arbeidsgi-
ver som har det siste ordet. 

Eksempler på drøftings- og forhandlingstemaer med inkluderende arbeidsliv som 
formål:
•	 Tilrettelegging/lønnsordninger 
•	 Generell arbeidstidsregulering
•	 Spesiell arbeidstidsregulering mht. helgbelastning, turnusordninger osv.
•	 Sørge for opplæring av ansatte i IA-spørsmål. 
•	 �Finansiere og utvikle skoleringsopplegg om IA for ledere, tillitsvalgte og  

verneombud.

Partner Pådriver Påpasser

Partner Pådriver Påpasser
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H å n d b o k  U n i o 2 .  H v o r d a n  IA  - j o b b e

Internkontroll  
=  

kvalitets
sikring

IA-arbeidet 
Arbeidsmiljøloven og forskrifter
 “Gode og sikre arbeidsvaner, klare ansvarsforhold, godt samarbeid, ryddige 
lokaler, sikre produkter og forbrukertjenester gir kvalitet i arbeidet og bedre 
resultater. Det er dette systematisk helse-, miljø- og sikkerhetsarbeid (intern
kontroll) egentlig dreier seg om. Noen som følger opp, også hvis noe går galt,  
er kvalitetsarbeid i praksis.”  
(Kilde: Innledningen til Internkontrollforskriften, best. nr. 544 fra Arbeidstilsynet).

Systematisk HMS-arbeid (internkontroll)

IA-avtalens overordnede mål er å forebygge og redusere sykefravær, styrke jobb
nærværet og bedre arbeidsmiljøet, samt hindre utstøting og frafall fra arbeids
livet. Det er vakre ord, og det fine er at de faktisk kan bli til virkelighet. Men da 
må hvert enkelt tema konkretiseres, og det må jobbes systematisk på flere områ-
der. Hvis partene på en arbeidsplass samarbeider aktivt for å nå målene i intern-
kontrollforskriften, så er de kommet et godt stykke på vei for å kunne oppfylle 
intensjonene i IA-avtalen. Systematisk HMS-arbeid og IA-avtalen hører kort og 
godt sammen som hånd i hanske. 
En rekke ulike lover og regler skal sørge for at produksjon, produkter og tjenester 
oppfyller forskjellige sikkerhets- og kvalitetsbetingelser. Det stilles for eksempel 
krav til lokaler, verneinnretninger, håndtering av kjemikalier, arbeid ved data-
maskin, støy, lysforhold, ergonomi, tilrettelegging av arbeidet for å sikre ytre 
miljø og gi trygghet for dem som gjør jobben. En vanlig samlebetegnelse for 
dette området er helse-, miljø- og sikkerhet (HMS).

Forskrift om systematisk HMS-arbeid i virksomheter (også kalt internkontroll
forskriften), sier at den som leder virksomheten plikter å sørge for systematisk 
oppfølging av krav regelverket stiller til HMS i sin bedrift. Dette skal gjøres i 
samarbeid med arbeidstakerne, og deres representanter. Hensikten med HMS-
systemet er å sikre at problemer oppdages, og tas hånd om i tide. Internkontroll 
er altså en kvalitetssikring.
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Forskriften finnes i en egen utgivelse med veiledning og kommentarer. Der kan 
du finne mer informasjon om hvordan arbeidet bør legges opp for virksomheter 
som er små eller lite risikoutsatt, eller der det er mange ansatte eller stor risiko 
for HMS-problemer.

Et samlet ansvar

HMS-forskriften gjelder for all virksomhet som omfattes av bestemte lover som 
behandler ulike HMS-hensyn. Virkeområdet er definert i forskriftens § 2: 

Finn lovtekstene i sin helhet på www.lovdata.no

Selv om internkontroll primært er arbeidsgiverens ansvar, så har alle ansatte både 
rettigheter og plikter i forbindelse med HMS-arbeidet.
Hvor omfattende rutinene for HMS trenger å være, avhenger av både virksom
hetens størrelse, og risiko som er knyttet til arbeidet som gjøres. Likevel er selve 
kravet til systematisk HMS-arbeid det samme for alle virksomheter.

Internkontrollen skal tilpasses virksomhetens art, aktiviteter, risikoforhold og 
størrelse i det omfang som er nødvendig for å etterleve krav i helse-, miljø- og 
sikkerhetslovgivningen.

Internkontroll innebærer at virksomheten skal: Dokumentasjon 
1.Sørge for at de lover og forskrifter i helse-, miljø- og sikkerhets
lovgivningen som gjelder for virksomheten er tilgjengelig, og ha 
oversikt over de krav som er av særlig viktighet for virksomheten. 

2. Sørge for at arbeidstakerne har tilstrekkelig kunnskaper og  
ferdigheter i det systematiske helse-, miljø- og sikkerhetsarbeidet, 
herunder informasjon om endringer. 

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

4. Fastsette mål for helse, miljø og sikkerhet. må dokumenteres 
skriftlig 

5. Ha oversikt over virksomhetens organisasjon, herunder hvordan 
ansvar, oppgaver og myndighet for arbeidet med helse, miljø og 
sikkerhet er fordelt. 

må dokumenteres 
skriftlig 

6. Kartlegge farer og problemer og på denne bakgrunn vurdere 
risiko, samt utarbeide tilhørende planer og tiltak for å redusere 
risikoforholdene. 

må dokumenteres 
skriftlig 

7. Iverksette rutiner for å avdekke, rette opp og forebygge 
overtredelser av krav fastsatt i eller i medhold av helse-, miljø- og  
sikkerhets-lovgivningen. 

må dokumenteres 
skriftlig 

8. Foreta systematisk overvåkning og gjennomgang av intern
kontrollen for å sikre at den fungerer som forutsatt. 

må dokumenteres 
skriftlig 

Kilde: Internkontrollforskriften § 5.
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Handlings
planer

Viktig for tillitsvalgte og VO
For verneombud og tillitsvalgte er spesielt viktig å merke seg punktene 6 og 7. 
De omhandler kartlegging, risikovurdering og muligheter for å få etablert rutiner 
som skal være forebyggende. Mange forbinder risikovurdering med arbeidsfor-
hold i industri, verksted og bygningsbransjen, men det ligger ingen slike begrens-
ninger i lover og forskrifter. I offentlig sektor er det viktig å tilpasse HMS-
arbeidet til egne problemstillinger. I helsesektoren kan det være både ergonomi, 
inneklima, lysforhold, støy fra maskiner, voldelige pasienter og psykososiale 
forhold som kan kartlegges og risikovurderes. Når problematiske eller farlige 
forhold blir avdekket, skal det settes i verk tiltak og handlingsplaner for å unngå 
at ansatte blir syke, skadet eller får plager som kan tilbakeføres til de forholdene 
som er avdekket. Dette er også i samsvar med arbeidsmiljølovens §3-1, pkt. 2f). 

Andre forhold som kan medføre risiko, uansett hvilken type arbeidsplass det er 
snakk om, er rutiner for opplæring innen brannvern og gjennomføring av brann
øvelser, kartlegging av luftkvalitet og inneklima, beskyttelse ved rivningsarbeid; 
for eksempel ved asbestsanering i eldre bygg. 

Selv om myndighetene har utarbeidet gode rammer for systematisk HMS-arbeid, 
er det partene på arbeidsplassen som må sørge for at disse rammene blir fylt med 
innhold. I oktober 2011 la Arbeidstilsynet fram rapporten “Med skolen som 
arbeidsplass”. Rapporten er basert på 831 tilsyn som er gjennomført i grunn-  
og videregående skoler i 2009 og 2010. Dette arbeidet er en viktig del av 
Arbeidstilsynets satsing på IA-arbeidet i offentlig sektor, og formålet var å 
fokusere på om skolene og skoleeierne jobber systematisk for å sikre et godt og 
inkluderende arbeidsliv for alle ansatte.

Det kommer fram at det er lettere å utarbeide HMS-systemer enn å implementere 
dem, og at det er altfor få arbeidstakere som kjenner HMS-systemene på egen 
arbeidsplass. Rapporten viser at HMS-systemene ofte er generelle, og dermed 
ikke tilpasset skoleverkets spesifikke arbeidsmiljøutfordringer, som konflikter, 
krevende elevatferd, vedlikehold av skolebygninger, opplegg for risikovurdering 
og inneklima. 
Det er også grunn til å merke seg at skoleeierne i liten grad etterspør aktivitet og 
dokumentasjon om HMS-arbeid på skolene, og at kun en av fem rektorer har 
gjennomgått lovpålagt HMS-grunnopplæring. 

Rapporten viser at det er et betydelig forbedringspotensial når det gjelder HMS- 
og IA-arbeid i norske skoler. Her kan tillitsvalgte og verneombud være pådrivere 
for å sikre at det systematiske HMS-arbeidet blir oppgradert, og at IA-avtalens 
intensjoner blir gjennomført langt mer kraftfullt i fremtiden. 

I arbeidsmiljølovens §3-1 pkt. 2d er det krav om at arbeidstakerne og deres tillits-
valgte skal delta under planlegging og gjennomføring av endringer i virksomheten. 
Her er det fornuftig å vurdere mulighetene for både kartlegging, risikovurdering, 

Partner Pådriver Påpasser
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God  
planlegging

og samtidig være bestemte på at det legges opp til kontrollerbare handlingsplaner 
i tråd med det som blir avdekket.  Det er fortsatt arbeidsgiver som har styrings-
retten. Men lover og forskrifter er med på å begrense styringsretten på mange 
områder, og bestemmelsene i internkontrollforskriften og arbeidsmiljølovens 
paragrafer om krav til systematisk HMS-arbeid er viktige verktøy for å sikre 
gode og sikre arbeidsplasser. 

Skriftlig dokumentasjon

Selve gjennomføringen av tiltakene er den viktigste delen av HMS-arbeidet.  
Det er også vesentlig at det foreligger skriftlig dokumentasjon av virksomhetens 
HMS-arbeid. 

Her skal det komme klart fram:
•	 Når og hvordan ulike forhold kartlegges og kontrolleres. 
•	 Hvordan dere skal forebygge, avdekke og rette opp feil. 
•	 �Det skal også være tydelig hvem som har ansvaret for de ulike ledd i  

sikringsarbeidet.

Det skal være dokumenterte beskrivelser av:
•	 Hvilke mål virksomheten har for HMS.
•	 �Hvordan virksomheten er organisert, blant annet rundt fordeling av ansvar og 

oppgaver innenfor HMS.
•	 �Hvordan kartlegging av risiko er gjennomført (brev, rapporter, måleresultater 

og lignende).
•	 Hva som skal gjøres, når og av hvem, for å fremme HMS (handlingsplan).
•	 Rutine for å håndtere feil og mangler.

Dette kan umiddelbart virke som mye arbeid, men for virksomheter med lite 
risikofylt aktivitet behøver ikke det være tilfelle. Det viktigste er god planlegging 
i forkant, og at alle ledd tilpasses systemet til den enkelte virksomhet og de 
aktuelle forhold.

Regelverk knyttet til HMS-forskriften

HMS-forskriften er knyttet opp mot en rekke lover og forskrifter, og forvaltes 
derfor av flere myndigheter. Hvilket regelverk som er aktuelt for den enkelte 
virksomhet, avhenger av hva slags arbeid som utføres. 
De mest sentrale myndighetene er Arbeidstilsynet, Direktoratet for samfunns
sikkerhet og beredskap (DSB), Klima- og forurensningsdirektoratet (Klif) og 
Statens Strålevern. Disse fører tilsyn med at regelverket følges. I tillegg er 
Næringslivets sikkerhetsorganisasjon (NSO) en viktig instans. 
Etatene som forvalter HMS-forskriften har gått sammen om å lage et felles 
nettsted, www.regelhjelp.no. 
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Lage et HMS-system

I dette avsnittet skal vi ta for oss de viktigste trinnene i utviklingen av et system, 
for å følge opp HMS i virksomheten:

1.	� Arbeidsgiver har ansvaret for HMS, og skal følgelig ta initiativet til å starte 
arbeidet. Det er viktig at prosessen skjer i samarbeid med arbeidstakerne.  
Sett mål for arbeidet, og skriv ned hvordan virksomheten er organisert og 
hvem som har ansvaret for å følge opp HMS-spørsmål.

2.	� Skaff oversikt over hvilke lover og forskrifter som er aktuelle for virksom
heten. Hvilke det er vil avhenge av hva slags arbeid som utføres, og hvor 
risikofylt det er. Kontakt tilsynsmyndighetene ved tvil.

3.	� Skaff oversikt over hvilke sikkerhetsrutiner som allerede finnes i virksom
heten. Det kan være rutiner for opplæring, brannøvelser, bruk av verneutstyr 
osv. Disse kan inngå i internkontrollsystemet.

4.	� Kartlegg virksomheten med tanke på risiko. En enkel risikovurdering kan 
bestå i å stille tre enkle spørsmål: Hva kan gå galt? Hva kan vi gjøre for å 
forhindre det? Hvordan kan vi redusere konsekvensene hvis det likevel  
skulle skje?

5.	� Hva slags risiko det er snakk om vil variere etter hva virksomheten driver med. 
Det kan dreie seg om belastningslidelser, støy, konflikter, kjemikalier, farlige 
maskiner osv. Kartleggingen gir en oversikt over hva som bør forbedres.

6.	� På bakgrunn av kartleggingen skal det lages en handlingsplan. Den må vise 
hva som skal gjøres, hvem som skal gjøre det og når det skal være gjort.  
Enkle, konkrete mål er viktig. Ansvarsforholdene må være tydelige.

7.	� Til slutt kommer den viktigste delen av HMS-arbeidet; selve gjennomføringen 
av tiltakene.

I tillegg til den jevnlige oppfølgingen med kartlegginger og tiltak, må virksom
heten også gjennomgå selve systemet som er bygget opp. Vurder om det har fun-
gert i praksis, eller bør revideres. Tilsynsmyndighetene kontrollerer at HMS-
bestemmelsene overholdes gjennom tilsynsbesøk, stikkprøver eller mer omfattende 
gjennomgang av hele HMS-systemet i bedriften. Ved brudd på regelverket kan 
myndighetene gi pålegg om å rette opp forholdet innen en viss frist.  
Hvis pålegget ikke etterkommes innen fristen, kan bedriften bli ilagt dagbøter.  
I alvorlige tilfeller kan det også bli snakk om politianmeldelser.
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IA-midler 

NAV Arbeidslivssenter er ressurs- og kompetansesentre for avtalen om 
inkluderende arbeidsliv, og et viktig virkemiddel overfor virksomheter med 
IA-avtale. Tjenester fra NAV Arbeidslivssenter er tilgjengelige i ethvert fylke, 
overfor alle IA-virksomheter.  

Arbeidslivssentrene skal bistå virksomhetene i å sette seg klare mål, og utvikle 
gode handlingsplaner for sitt arbeid i tråd med inngåtte avtaler. I tillegg skal de 
hjelpe virksomhetene i deres langsiktige, systematiske og forebyggende HMS- 
og IA-arbeid. 

Arbeidslivssentrene har kompetanse, og kan yte tjenester til IA-virksomhetene 
innenfor følgende områder:

•	 IA-avtalen og Samarbeidsavtalen
•	 Informasjon om økonomiske støtteordninger
•	 Mål- og handlingsplaner i IA-virksomheter
•	 Generell rådgivning og forebyggende arbeid
•	 Helsefremmende arbeidsplasser - forebyggende arbeid
•	 Tidsbegrenset innsats mot enkeltbedrifter
•	 Sykefraværsoppfølging
•	 Analyseverktøy og metoder
•	 IA-kurs 

Disse basistjenestene er tjenester som NAV, i samråd med partene i arbeidslivet og 
forskningsmiljøer, til enhver tid mener er hensiktsmessige tjenester for å bidra til 
effektiv resultatoppnåelse av IA-avtalens tre delmål. Arbeidsmetodikk og tilnær-
ming kan variere noe mellom sentrene, men alle kan gi bistand på de nevnte, sen-
trale områdene. 
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Fordeler som IA-virksomhet 

Alle IA-virksomheter får utnevnt en fast kontaktperson ved et NAV Arbeidslivs
senter. Ordningen med kontaktperson er et av de viktigste virkemidlene i den nye 
IA-avtalen.
Kontaktpersonen er IA-virksomhetens kontaktledd i NAV, og har ansvar for å infor-
mere om og koordinere etatens og andre myndigheters tilbud til virksomheten. 
I tillegg har IA-virksomheter tilgang på spesielle virkemidler fra NAV. Vi skal nå 
se nærmere på tre av dem.

Utvidet bruk av egenmelding 

I virksomheter med IA-avtale kan egenmelding benyttes i 24 dager i løpet av 
siste 12 måneders periode. Dette kan tas ut enkeltvis, men begrenses til maksi-
malt 8 kalenderdager for hvert syketilfelle.

Tilretteleggingstilskudd 

Dette tilskuddet kan IA-virksomheter søke om, når nødvendig tilrettelegging for 
en arbeidstaker fører til merutgifter. Det er også mulig å søke om tilretteleggings-
tilskudd for grupper av arbeidstakere. Tanken er å stimulere arbeidsgiver til å 
tilrettelegge arbeidet slik at ansatte kan være i arbeid på tross av helseproblemer.
Så hva kan du få? I utgangspunktet ytes det en dagsats på kr. 290,00, men der-
som arbeidsgiver kan dokumentere høyere utgifter, kan det ytes tilskudd opp til 
en dagsats på kr. 580,00. (Dette er gjeldende beløp i desember 2011). 
Tilskudd kan som hovedregel ytes for inntil 12 uker. Hvis tilrettelegging anses 
nødvendig og hensiktsmessig, for at arbeidstakeren skal kunne beholde arbeidet, 
kan det ytes tilskudd for en ny periode på inntil 12 uker. Det kan likevel ikke ytes 
tilskudd for mer enn 36 uker for samme arbeidstaker. 

Begrensning
Støtten er begrenset til utstyr som den enkelte arbeidstaker kan ta med seg, for 
eksempel i forbindelse med flytting til andre arbeidsoppgaver i virksomheten, 
men kan også innvilges til ombygging av maskiner eller tilpasning av arbeids
stasjonen. Tilskuddet kan ikke benyttes til større bygningsmessige endringer, 
eller til behandling.
For å få innvilget støtte må arbeidsgiver dokumentere at tiltaket vil medføre en mer-
innsats/merutgift minst tilsvarende tilskuddssatsene. Dokumentasjonen fra arbeids
giver må derfor inneholde opplysninger om hva merinnsatsen/merutgiftene består i, 
og størrelsen av disse. 
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Avtale mellom 
arbeidsgiver 
og BHT

BHT-tilskudd 

IA-virksomheter kan helt, eller delvis få refundert utgiftene til bruk av godkjent 
BHT fra NAV. Tilskudd kan ytes for opptil 6 timer per oppdrag, inklusive eventu-
ell deltagelse på dialogmøte. I desember 2011 er honorarsatsen kr. 633,00 per 
time.  
Det er arbeidsgiver som søker, og mottar honoraret.

Tilskudd gis for:
•	 �Arbeid med å utrede og foreslå tilrettelegging for at sykmeldte arbeidstakere 

skal komme tilbake i arbeid.
•	 Arbeid for å hindre at arbeidstakere faller ut av arbeid.
•	 �BHTs deltakelse på dialogmøter (maks 2 timer).

Det kan også utbetales honorar ved behov for tiltak av fysisk, ergonomisk, orga-
nisatorisk eller psykososial art. BHT skal i samarbeid med arbeidsgiver og ar-
beidstaker, gi vurderinger av behov og muligheter for relevante tiltak. 
Ordningen med BHT-tilskudd gjelder uavhengig av om BHT er organisert som 
egen ordning, felles for flere virksomheter eller en frittstående enhet. Det avgjø-
rende er at det foreligger en avtale mellom arbeidsgiver og BHT.
Denne innsatsen kan blant annet omfatte:
•	 Kartlegging og utredning av problemer og behov.
•	 Identifisering av tiltaksmuligheter.
•	 Utarbeiding av forslag til tiltak.
•	 Forberedelse/planlegging av aktiviteter og tilrettelegging.
•	 Bidrag til iverksetting av tiltak.
•	 Oppfølging/evaluering av tiltak.

BHT og arbeidslivssenteret utfyller hverandre

Både tillitsvalgte og arbeidsgivere kan til tider bli navlebeskuende, og tenke mest 
på forholdene i egen virksomhet. Da er det lett å glemme at det finnes godt ut-
bygde nettverk i samfunnet som har til oppgave å bistå både offentlige og private 
bedrifter. NAVs arbeidslivssentra og BHTene vil ofte kunne utfylle hverandre. 
Fra hvert sitt ståsted kan BHT og arbeidslivssenteret bidra til rådgivning og fore-
byggende arbeid. Hvis BHT avdekker behov for spesielle tilpasninger for ar-
beidstakere, kan neste skritt være å søke økonomisk tilretteleggingsmidler hos 
arbeidslivssenteret. Begge institusjoner har sykefraværsoppfølging som oppgave, 
men fra ulike innfallsvinkler. 

I dag finnes det cirka 450 BHTer i Norge, som dekker rundt 60 prosent av alle 
arbeidstakere. Det vil si at svært mange av IA-virksomhetene er knyttet til en 
BHT. Bransjeforskriften (best. nr. 501 fra Arbeidstilsynet) beskriver nærmere 
hvilke bransjer som må ha BHT. Mens Arbeidstilsynets forskrift “Arbeidsgivers 
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bruk av godkjent bedriftshelsetjeneste og om godkjenning av bedriftshelsetje-
neste” (best. nr. 600) stiller krav til arbeidsgivers bruk av BHT og krav til kvalite-
ten i BHTer som skal levere tjenester til virksomheter med plikt til knytte til seg 
godkjent BHT. 

På Arbeidstilsynets nettsider er det et register med godkjente BHTer i hvert fylke: 
http://www.arbeidstilsynet.no/bhtreg/

Egne notater
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Vernetjenestens og tillitsvalgtes 
plass i IA arbeidet
“Et godt og inkluderende arbeidsliv er en bærebjelke i den norske velferdssta-
ten. Færre langtidssyke og uføre og større muligheter for personer med redu-
sert funksjonsevne og seniorer til å få arbeid, er en nøkkel til høyere livskvali-
tet for den enkelte. Samtidig vil dette bidra til å sikre virksomheter både i 
privat og offentlig sektor arbeidskraft og til en forsvarlig utvikling i folketryg-
dens utgifter … Myndighetene og partene i arbeidslivet er på denne bakgrunn 
enige om at det er behov for en økt felles innsats for å nå målene om å fore-
bygge sykefravær, øke jobbnærværet og hindre utstøting og frafall fra arbeids-
livet. Det er behov for å sikre at regelverk etterleves og at oppfølgingen fra 
alle aktører gjennomføres i tråd med det vi er enige om.”
Dette er et sitat fra protokollen mellom partene i arbeidslivet og myndighetene om felles innsats for å forebygge 

og redusere sykefraværet og styrke inkluderingen i arbeidslivet. (24. februar 2010).

I tillegg til selve IA-avtalen finnes grunnlaget for IA-arbeidet i arbeidsmiljølo-
ven. Det settes klare krav til at arbeidsgiver skal sørge for at det iverksettes syste-
matisk helse-, miljø- og sikkerhetsarbeid på alle plan i virksomheten. Og det står 
uttrykkelig at dette skal skje i samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalg-
te. Dette åpner for at Arbeidsmiljøutvalget (AMU) lager en prosedyre for oppføl-
ging fra dag 1 og fram til minst uke 52.

De sentrale spørsmålene er:
Hva skjer på første dag i sykefraværsperioden? Det må være klare rutiner for 
hvem den syke skal melde fra til.
Det må også utarbeides rutiner for hva mottakeren av sykmeldingen skal spørre om.
Hva skjer etter egenmeldingsperioden? Når skal det innkalles til møte om 
oppfølgingsplan og dialogmøte? Hvem deltar? 
I denne prosessen er det viktig å ha interne rutiner om at verneombud/tillitsvalgt 
kan bistå arbeidstaker, og at verneombud og/eller tillitsvalgt skal delta i dialog-
møter. Dette for å sikre at planene blir best mulig, og at det totale arbeidsmiljøet 
blir ivaretatt. Partner Pådriver Påpasser
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Systematisk 
HMS-arbeid

Verneombud/tillitsvalgt har to roller: De skal i utgangspunktet delta positivt på 
arbeidstakers vegne, men har også et ansvar for å ivareta det totale arbeidsmiljøet.

Tillitsvalgte og IA-oppfølging
Arbeidsmiljøloven er klar på at arbeidstakere som har fått redusert arbeidsevne 
som følge av ulykke, sykdom, slitasje, skal beholde en tilrettelagt jobb; eventuelt 
bli overført til annet arbeid i virksomheten. 
Hvis det er mest aktuelt å overføre vedkommende til annet arbeid, skal tillits-
valgte bli tatt med råd før saken avgjøres.  
Den videre prosedyre for disse oppgavene er beskrevet i aml §4-6.
Verneombudets oppgaver er utførlig beskrevet i aml §6-2. Med direkte tanke på 
IA-arbeidet er det viktig å merke seg at  “…verneombudet skal tas med på råd 
under planlegging og gjennomføring av tiltak som har betydning for arbeidsmil-
jøet innenfor ombudets verneområde, herunder etablering, utøvelse og vedlike-
hold av virksomhetens systematiske helse-, miljø- og sikkerhetsarbeid”.

Arbeidsmiljøutvalgets oppgaver og myndighet
AMU skal arbeide for et fullt forsvarlig arbeidsmiljø i virksomheten. Utvalget 
skal delta i planleggingen av verne- og miljøarbeidet i virksomheten, og følge 
nøye med på utviklingen av arbeidsmiljøet.
Direkte relatert til IA-arbeidet finner vi bestemmelser om at AMU skal sikre etable-
ringen og vedlikeholdet av virksomhetens systematiske helse-, miljø- og sikker-
hetsarbeid. 
AMU skal også gjennomgå alle rapporter om yrkessykdommer, arbeidsulykker 
og tilløp til ulykker, søke å finne årsaken til ulykken eller sykdommen, og se til 
at arbeidsgiveren treffer tiltak for å hindre gjentakelse.

Bedriftshelsetjeneste (BHT)
Noen bransjer har et tøffere arbeidsmiljø enn andre, med større sjanser for sykdom-
mer, skader og psykiske belastninger. Disse er pålagt å knytte til seg BHT. Hvilke 
bransjer dette gjelder, fremgår av Arbeidstilsynets forskrift (bestillingsnr. 501). 
Arbeidstilsynet kan også pålegge enhver virksomhet BHT dersom det er behov 
for særlig overvåking av arbeidsmiljøet, eller kontroll av de ansattes helse.
Det er arbeidsgiver som har ansvaret for at arbeidsmiljøet i en virksomhet er fullt 
forsvarlig. Intensjonen med loven er at BHT skal bistå arbeidsgiver og de ansatte 
med å følge med arbeidsmiljøet, og komme med forslag til forbedringer. Se ar-
beidsmiljøloven § 3-3 om BHT. 

For mer informasjon:
http://www.arbeidstilsynet.no/binfil/download2.php?tid=77736 
http://www.handboka.no/Sak/Veiled/Atba/bat383.htm
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Tiltaket “Raskere tilbake” 

”Raskere tilbake”:
- ble besluttet opprettet av Sykefraværsutvalget høsten 2006
- er en del av IA-samarbeidet mellom myndighetene og partene i arbeidslivet
- �er en egen post på statsbudsjettet, og videreføring av tilbudene blir vurdert fra år 

til år

Hovedformålet med prosjektet “Raskere tilbake” er å hindre unødig langvarig 
sykefravær. Måten det skal skje på er ved å bli henvist raskere til lege, eller ved å 
få et nytt tilbud fra NAV. Ordningen finnes i alle landets fylker, og det er etablert 
tilbud innen blant annet muskel- og skjelettlidelser, kirurgi, ortopedi, rehabilite-
ring, psykisk helsevern og rus. 

”Raskere tilbake” omfatter:
•	 �Egne tjenester for å hjelpe sykmeldte tilbake i arbeid gjennom individuell 

oppfølging, avklaring og arbeidsrettet rehabilitering
•	 �Behandling hos spesialhelsetjeneste slik at sykmeldte, eller arbeidstakere som 

står i fare for å bli sykmeldt, kan få raskere time hos spesialist. Eventuelt få 
tilbud om ulike typer rehabilitering gjennom henvisning fra fastlege.

•	 �Lovendringer som sikrer tettere oppfølging av sykmeldte. 

Samlet skal disse tilbudene sørge for at sykmeldte får raskere avklaring, oppføl-
ging og arbeidsrettet rehabilitering gjennom NAV. Videre skal vi nå se litt på hva 
“Raskere tilbake” innebærer for de ulike partene; arbeidstaker, arbeidsgiver og 
sykmelder/lege.

Arbeidstaker: Hvordan komme raskere tilbake i jobb

•	Av klaring 
Første steg på veien tilbake til arbeidslivet er å ta kontakt med NAV, som vil vur-
dere om arbeidstakeren trenger hjelp til å avklare i hvilken grad vedkommende 
kan jobbe, og hva som eventuelt skal til for å stå i arbeid.
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Legen i 
dialogmøter

•	Opp følging 
Dette er et tilbud til dem som har behov for individuell veiledning og praktisk  
oppfølging for å få tilpasset arbeidet sitt.

•	A rbeidsrettet rehabilitering 
Dette tilbudet er ment å styrke arbeidsevnen til dem som er rammet av sykdom-
mer og skader, og skal bidra til mestring av helseproblemer som gjør det vanske-
lig å delta i arbeidslivet.

Arbeidsgiver: Hvordan redusere sykefraværet

Arbeidsgivers hovedansvar er først og fremst å legge til rette på arbeidsplassen,  
og følge opp ansatte som er sykmeldte. 

Følgende tiltak i “Raskere tilbake” kan være til hjelp:
•	 Initiativ til oppfølgingsplan og dialogmøte. 
•	 Individuell oppfølging og tilrettelegging av arbeidsoppgavene. 
•	 �Orientering om muligheter for arbeidsrettet rehabilitering. 
•	 Det skal legges til rette for raskere behandling hos spesialist.

Lege/sykmelder: Hvordan få sykmeldte tilbake i jobb

Leger, manuellterapeuter og kiropraktorer har en viktig rolle i arbeidet med å 
unngå unødvendig langvarig sykefravær. “Raskere tilbake” gir derfor nye mulig-
heter gjennom følgende tiltak: 
•	 Økt kapasitet i spesialhelsetjenesten 
•	 �Leger kan delta i dialogmøter etter 12 ukers sykmelding dersom arbeids

takeren ønsker det. 
•	 Legen kan hjelpe til med kartlegging av arbeidsevne og behov 

Raskere tilbake-telefonen

Mange arbeidsgivere er usikre på hvilken rolle de har i sykefraværsarbeidet, og 
tilbudene og tiltakene i “Raskere tilbake” kan være krevende å orientere seg i.  
NAV tilbyr derfor en egen telefontjeneste for arbeidsgivere som har spørsmål om 
de ulike tiltakene (tlf. 75426406).
Telefontjenesten kan hjelpe til med å gjøre arbeidsgiverne tryggere på håndterin-
gen av sykefraværsarbeidet i egen virksomhet. Raskere tilbake-telefonen gir ikke 
råd om enkeltsaker, men vil så langt det er mulig hjelpe arbeidsgiver med å få 
svar på spørsmål som angår innholdet i “Raskere tilbake”. 
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Ny sykmeldingsblankett

For å bedre kommunikasjonen mellom arbeidstaker, arbeidsgiver og lege ble en 
ny sykmeldingsblankett innført 1. september 2008. Blankettens mål og hensikt er 
å sikre NAV nødvendige opplysninger som grunnlag for å vurdere om vilkår for 
sykepenger er til stede, om aktivitetskravet er oppfylt og tilretteleggingsplikten 
ivaretas samt gi grunnlag for å yte bistand i oppfølging av den sykmeldte og ar-
beidsgiver.
Den skal ivareta og sikre en enkel utfylling ved ukompliserte tilstander, som ikke 
krever spesiell oppfølging (for eksempel influensa). 

Egne notater
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Solidaritet

Sykefravær  
– gjennomsnitt og ytterpunkter

IA-avtalen - delmål 1
Reduksjon i sykefraværet med 20% i forhold til nivået i andre kvartal 2001.  
Dette innebærer at sykefraværet på nasjonalt nivå ikke skal overstige 5,6%.

Fremtidens arbeidsliv
Inkluderende arbeidsliv; smak på begrepet. Det er positivt ladet og gir assosiasjo-
ner til det gamle og velkjente ordet solidaritet. Målet er at arbeidslivet skal tilret-
telegges for alle som har mulighet til å utføre en jobb, og et forebyggende arbeid 
som skal minimalisere arbeidsrelaterte skader, sykdommer og plager. 
Inkluderende arbeidsliv er motsatsen til mobbing. Inkluderende arbeidsliv er 
visjonen om fremtidens arbeidsliv; nedfelt i noen konkrete og jordnære delmål.

IA-avtalens delmål 1 om å holde det gjennomsnittlige nivået på sykefraværet på 
maks 5,6 prosent er uhyre ambisiøst. Det totale sykefraværet i Norge var 6,5 
prosent pr. 30. juni 2011. 

I offentlig sektor er sykefraværet betydelig høyere. Kommunal forvaltning og 
undervisning hadde høyest fravær med 7,5 prosent. Kvinner har høyere lege-
meldt sykefravær enn menn; 7,4 mot 4,3 prosent. 
Hver tredje yrkesaktive kvinne jobber innen helse og omsorg, og hver tiende 
jobber med undervisning. Når det legemeldte sykefraværet øker i disse bransjene, 
gir det store utslag på statistikken. 
(Kilde: NAV).

Dette er statistikk og tall, og gir uttrykk for gjennomsnittsberegninger. Tallene er 
hentet fra et bestemt tidspunkt, men er representative for lengre perioder, da det 
har vært relativt små svingninger de siste årene. 
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Sykefravær i NOrge

Årstall Totalt Legemeldt Egenmeldt

2000 6,9 6,2 0,7

2001 7 6,3 0,7

2002 7,2 6,6 0,6

2003 7,9 7,2 0,7

2004 7,2 6,5 0,7

2005 6,3 5,5 0,8

2006 6,6 5,8 0,8

2007 6,5 5,7 0,8

2008 6,8 6 0,8

2009 7,1 6,3 0,8

2010 6,3 5,5 0,8

2011 6,5 5,7 0,8

(Kilde: SSB)

Sykefraværsstatistikken for hele landet viser en sterk stabilitet i perioden 2000-2011. 
Innenfor ulike bransjer er det større variasjoner, og gjennomsnittlig legemeldt 
fravær blant Unios yrkesgrupper viser store forskjeller:

 4.kv. 2009 menn 
og kvinner

4.kv. 2010 menn 
og kvinner

Endring

Snitt Unios yrkesgrupper 6,8 % 6,4 % -0,4

Politi 4,00 % 3,90 % -0,1

Fysioterapeuter 4,70 % 5,00 % 0,3

Ergoterapeuter 7,00 % 6,80 % -0,2

Sykepleiere 8,20 % 7,90 % -0,3

Ledere i skoler 6,40 % 5,80 % -0,6

Pedagogisk personale i skoler 7,10 % 6,70 % -0,4

Pedagogisk personale barnehage 9,10 % 8,60 % -0,5

Prester 4,20 % 5,10 % 0,9

Forskere 2,70 % 2,60 % -0,1

(Kilde: NOA)

I denne tabellen ser vi at det gjennomsnittlige sykefraværet er høyt blant sykepleiere 
og pedagogisk personale i barnehager, mens f. eks. forskere har meget lavt sykefravær. 
Innenfor et såpass krevende yrke som politiet, ligger sykefraværet på ca. 4 prosent. 
Kvinner har høyere sykefravær enn menn, og det gjelder også innenfor alle Unios 
yrkesgrupper. Den mest åpenbare forklaringen er at det siden slutten av 1970-tallet 
har vært en meget stor sysselsettingsvekst for kvinner under 40 år. Mange av dem 
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Årsaker  
til fravær

har havnet i typiske kvinneyrker i offentlig sektor. Ofte arbeidsplasser med fysisk 
krevende arbeid med få muligheter til å kontrollere sin egen arbeidssituasjon.  
I tillegg er det fortsatt vanlig at arbeidsplasser ikke blir godt nok tilrettelagt for 
gravide, og mange blir dermed sykmeldt i svangerskapsperioden.

 4.kv. 2010 menn 4.kv. 2010 kvinner Forskjell

Snitt Unios yrkesgrupper 3,50 % 7,60 % 4,10 %

Politi 3,10 % 6,40 % 3,30 %

Fysioterapeuter 3,20 % 5,50 % 2,30 %

Ergoterapeuter 4,80 % 7,10 % 2,30 %

Sykepleiere 4,70 % 8,30 % 3,60 %

Ledere i skoler 5,80 % 6,70 % 0,90 %

Pedagogisk personale i skoler 4,20 % 8,00 % 3,80 %

Pedagogisk personale barnehage 4,40 % 8,90 % 4,50 %

Prester 4,40 % 7,20 % 2,80 %

Forskere 1,50 % 4,50 % 3,00 %

(Kilde: NOA)

Mest om sykefravær
Det skal ikke stikkes under en stol at det er sykefraværet som har fått desidert mest 
oppmerksomhet i den ti-årsperioden som IA-avtalen har eksistert. Både politikere 
og mediene har i hovedsak fokusert på sykefraværet, og dette er debattert på utal-
lige seminarer, konferanser, TV- og radiodebatter, i aviser og tidsskrifter.    
Svært ofte med økonomi som utgangspunkt, og dessverre sjeldnere med fokus på 
alle dem som har fravær på grunn av ulike former for plager, skader og sykdommer. 

Det kan være greit å minne om at det er arbeidsrelaterte skader og sykdommer 
som arbeidsgivere og arbeidstakere kan påvirke. Mens forhold som forkjølelser, 
influensa, benbrudd, kreft, diabetes, astma, sykdom ved graviditet og andre “van-
lige” sykdommer er årsak til de fleste fravær. 

En del av disse sykdommene kan oppstå ved dårlige arbeidsforhold, og dette bør 
kartlegges. Dårlig inneklima kan forverre situasjonen for astmatikere, og kan 
også forårsake forkjølelser, migrene og andre plager. Målet må i slike tilfeller 
være å sikre et godt inneklima. Ved å tilrettelegge forholdene for gravide, kan 
flere stå i arbeid nær opp mot fødselstidspunktet. Tunge løft kan forårsake rygg-
problemer. Hvis arbeidsgiver tilrettelegger arbeidet med løfteanordninger, kan 
denne type plager reduseres. 

Kort sagt; ved å vurdere de konkrete arbeidsrelaterte plagene, og jobbe for å min-
ske dem, vil arbeidsmiljøet kunne bedres kraftig. Det vil kunne gi de ansatte både 
en fysisk og mental opptur, og vil i sin tur kunne føre til en nedgang i fraværsstati-
stikken. 
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Hva forteller 
gjennom
snittet?

De viktige ytterpunktene
Det er også gode grunner til å tenke gjennom bruken av gjennomsnittsberegninger. 
De fleste norske virksomheter er små. Vi kan ta for oss en bedrift med 20 ansatte 
som normalt har et sykefravær på 4,0 prosent. Hvis en av medarbeiderne får kreft, 
og blir syk i ett år, vil vedkommende alene stå for en økning i sykefraværet på 5,0 
prosentpoeng. Så fremt kreftsykdommen ikke skyldes påvirkning fra arbeidsplas-
sen, er det lite arbeidsgiveren kan gjøre for å påvirke fraværsprosenten i slike tilfel-
ler. En arbeidsgiver som kun er opptatt av gjennomsnittsberegningen av fraværet, 
vil kunne si opp den kreftsyke, og da vil fraværet gå tilbake til det hyggelige gjen-
nomsnittet på 4,0 prosent. 

Hvis målet er å gjøre noe positivt for arbeidsmiljøet, er det viktigere å vurdere 
ytterpunktene framfor gjennomsnittet. Dårlig ventilasjon og høy innetemperatur i 
et undervisningslokale er interessante for arbeidsmiljøet, men gjennomsnittstempe-
raturen for alle klasserom er totalt uinteressant.  

Det har vært mange undersøkelser av arbeidsmiljøet for hele landet, og ofte er re-
sultatet at opp mot 80-90 prosent av de ansatte er fornøyde, eller svært fornøyde. 
I undersøkelsen Arbeidslivsbarometeret, som Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) 
utarbeider årlig for YS, svarte 83 prosent av norske arbeidstakere “god” eller 
“svært god” da de fikk spørsmål om tilfredshet på sin arbeidsplass i 2011.

Svarene varierer lite fra år til, år, og samsvarer også med SINTEFs undersøkelse 
“Det gode arbeidsliv – nærmer vi oss?” fra 2002. Tallene viser en stabil tendens 
over en ti-årsperiode. Det er naturligvis bra. Likevel er det ca. 10-15 prosent som 
ikke er tilfredse, og det er et stort antall mennesker. Sannsynligvis er det blant 
disse ti prosentene at størsteparten av det arbeidsrelaterte fraværet finnes. Det 
mest interessante er i tilfelle å komme fram til gode løsninger for å bedre forhol-
dene på de arbeidsplassene hvor misnøyen med fysisk og/eller psykisk arbeids-
miljø er utbredt. 

Tettere oppfølging
Vurderingene om gjennomsnittsberegninger og sykdomsårsakene til sykefravær 
bør være et bakteppe for alle som skal jobbe aktivt på egen arbeidsplass for en 
tettere oppfølging av medarbeidere som er blitt sykmeldte. 

Fra 1. juli 2011 ble bestemmelsene i folketrygdloven strammet inn når det gjel-
der oppfølging. Følgende regler gjelder:
•	 �Oppfølgingsplan skal utarbeides av arbeidsgiver i samarbeid med arbeidstaker 

innen 4 uker.
•	 �Arbeidsgiver skal sende oppfølgingsplan til sykemelder innen 4 uker, og til 

NAV innen 9 uker med opplysninger om dialogmøte 1 er avholdt.
•	 Det første dialogmøtet skal avholdes i regi av arbeidsgiver innen 7 uker.
•	 �Dialogmøte skal avholdes for alle sykmeldte, også medarbeidere med graderte 

sykmeldinger.
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Sanksjoner

•	 �Det andre dialogmøte skal avholdes i regi av NAV innen 26 uker (eller tidli-
gere dersom f.eks arbeidsgiver ønsker det).

•	 �Det tredje dialogmøtet kan avholdes i regi av NAV (etter krav fra arbeidsgiver, 
arbeidstaker, NAV eller sykmelder)

Graderte sykmelding 
Graderte sykmelding skal tas i bruk når det er mulig. Aktiv sykmelding oppheves. 
Delvis jobb kan være helsefremmende, og passivitet kan forlenge sykdom. Det er 
derfor et mål at flere skal få gradert sykmelding. Sykefraværet kan reduseres 
gjennom bedre forebygging, tilrettelegging, aktivitet og oppfølging.
For å understøtte krav om mer nærvær og aktivitet, spesielt ved økt bruk av graderte 
sykmeldinger, må arbeidsgiver tilrettelegge arbeidet for den enkelte sykmeldte så 
langt det er mulig, og arbeidstaker må bidra til medvirkning og oppfølging av aktivi-
tetsplikten.
Gradert sykmelding er et konstruktivt tiltak, men for tillitsvalgte skaper det også 
noen arbeidsmiljøutfordringer. For eksempel: Hvor mange på gradert sykmelding 
kan det være på en arbeidsplass samtidig? Kan gradert sykmelding bli en belast-
ning for kolleger som får merarbeid, eller som må lære opp medarbeidere i nye 
jobboppgaver? 

Sanksjoner mot arbeidsgiver
Det er innført nye sanksjoner mot arbeidsgivere som ikke følger opp syke
fraværsarbeidet.
Dersom arbeidsgiver ikke utarbeider oppfølgingsplan innenfor fristene, kan NAV 
vedta et gebyr på kr 5.000 kroner i hvert enkelte tilfelle.
Dersom arbeidsgiver ikke avholder dialogmøte 1 eller unnlater å delta i dialog-
møte 2, kan arbeidsgiver ilegges et nytt gebyr på kr 5.000 i hvert enkelt tilfelle.

Sanksjoner mot sykmelder og arbeidstaker
Det er også vedtatt skjerpende sanksjoner overfor sykmelder som ikke oppfyller 
sine plikter. Arbeidstaker plikter å medvirke. I folketrygdloven § 8-8 er det presi-
sert at arbeidstaker har plikt til å medvirke til utarbeidelse og gjennomføring av 
oppfølgingsplaner. Arbeidstaker plikter også å delta i dialogmøter. En arbeidsta-
ker som ikke oppfyller sine plikter kan tape retten til sykepenger.
I forarbeidet til loven har departementet uttalt følgende om arbeidstakers med
virkningsplikt: 
”Etter ordlyden i folketrygdloven § 8-8 første ledd innebærer medvirkningsplik-
ten at den sykmeldte må gi opplysninger om egen funksjonsevne. Den sykmeldte 
må bidra til at hensiktsmessige tiltak for å tilrettelegge arbeidet og for å utprøve 
funksjonsevnen blir utredet og iverksatt.”

Myndighetenes forpliktelser
Regjeringen vil ikke foreslå endringer i sykelønnsordningen, verken for arbeids-
takere eller for arbeidsgivere i avtaleperioden, med mindre partene er enige om 
dette.
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Sett aktivitets- og resultatmål
Resultatene av et godt IA-arbeid skapes i den enkelte virksomhet. Gode resulta-
ter krever et sterkt ledelsesengasjement, langsiktighet og systematisk samarbeid. 
Alle virksomheter bør fastsette og følge opp konkrete aktivitets- og resultatmål i 
sykefraværsarbeidet.

Lavere sykefravær styrker jobbnærværet og bedrer arbeidsmiljøet, og er lønn-
somt for bedriftene. 

Veiledning for oppfølgingsarbeidet

Arbeidsgiver skal:
•	 Ha et sterkt engasjement i IA-arbeidet.
•	 Følge opp ansatte i løpet av, og i etterkant av en sykdomsperiode.
•	 Legge til rette for arbeidstakere med redusert funksjonsevne.
•	 Bidra til etter- og videreutdanning; eventuelt omskolering ved behov.
•	 Ha oversikt over fraværsstatistikk og ansatte med tilrettelagte arbeidsoppgaver.
•	 Utarbeide rutiner for å følge opp sykmeldte. 
•	 �Utarbeide individuell oppfølgingsplan (IOP) sammen med arbeidstaker, senest 

etter 4 uker.
•	 �Innkalle arbeidstaker til dialogmøte senest innen 7 uker. Dialogmøtet holdes 

på arbeidsplassen, eventuelt på legekontoret. Innkallingen skal komme i god 
tid, og referat fra møtet skal sendes fastlege/behandler.

•	 Oppfølgingsplan og rapport fra dialogmøtet skal sendes NAV innen 9 uker.
•	 �Melde inn behov for virkemidler eller tjenester fra NAV, og delta på dialog-

møtet NAV innkaller til etter 6 måneder. 

Arbeidstaker skal:
•	 �Bidra positivt til dialog med nærmeste leder om egen funksjonsevne og 

nødvendige tiltak for å være i, eller komme tilbake til arbeidet.
•	 Delta på dialogmøter. 
•	 �Så tidlig som mulig samarbeide med arbeidsgiver for å finne løsninger som 

forhindrer full sykmelding.
•	 �Være innstilt på å gjøre andre arbeidsoppgaver, hvis det ikke er mulig å utføre 

de vanlige oppgavene.
•	 �Delta i utarbeidelsen av en egen oppfølgingsplan, og bidra aktivt i tilretteleg-

ging av arbeidet og avklaring av funksjonsevne. 
•	 Ved fravær, straks melde fra til nærmeste leder om forventet fraværslengde.
•	 Levere egenmelding eller sykmelding.
•	 Opplyse om fraværet har sammenheng med arbeidssituasjonen.
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Tillitsvalgte skal:
•	 �Følge opp IA-arbeidet på arbeidsplassen, og være aktiv deltaker i arbeidet 

med virksomhetens IA-mål.
•	 Være pådriver for at virksomheten inngår en IA-avtale.
•	 Bidra til å skape en positiv holdning til IA-arbeidet blant de ansatte.
•	 Bidra til å gjøre sykefraværsarbeidet til en integrert del av HMS-arbeidet.
•	 �Gi arbeidstakerne råd og veiledning og bistå arbeidstaker i dialogen med  

arbeidsgiver. 
•	 Støtte ansatte med spesielle behov.
•	 �Utvikle sin kompetanse på IA-området, og bruke denne kompetansen aktivt 

på arbeidsplassen.
•	 Delta på dialogmøtet når arbeidstakeren ønsker det.

Verneombud (VO) skal:
•	 Følge opp IA-arbeidet på arbeidsplassen.
•	 Bidra til å skape en positiv holdning til IA-arbeidet blant de ansatte.
•	 Bidra til å fremme en grunnleggende positiv holdning til inkludering.
•	 Støtte ansatte med spesielle behov.
•	 Bidra aktivt med sin kompetanse.
•	 Utvikle sin kompetanse på IA-området.

NAV-kontoret skal:
•	 �Innhente individuell oppfølgingsplan (IOP) etter 12 uker dersom arbeidstaker 

fortsatt er sykmeldt.
•	 Informere om de ulike virkemidlene.
•	 �Tidligst mulig vurdere behov for virkemidler fra NAV, også yrkesrettet 

attføring dersom det ikke er mulighet for bedriftsintern attføring.  
Denne muligheten skal vurderes på nytt senest etter ett år (sykepengeutløp).

•	 �Avholde dialogmøte mellom arbeidstaker og arbeidsgiver senest etter  
6 måneders sykmelding, unntatt når det er åpenbart unødvendig.  
Lege eller annet helsepersonell skal delta hvis det er hensiktsmessig.

•	 Ved behov arrangere dialogmøte nr. 3.

Arbeidslivssenteret skal:
•	 Skrive samarbeidsavtale med virksomheten.
•	 Ha egen kontaktperson for virksomheten.
•	 Kontaktpersonen skal bistå både arbeidsgiver, tillitsvalgte og vernetjenesten.
•	 �Gi råd og informasjon om rutiner for oppfølging, fraværsregistrering og 

støtteordninger.
•	 Gi råd i vanskelige enkeltsaker.
•	 Bistå virksomheten i utviklingstiltak.
•	 Samarbeide med BHT.

Pådriver Påpasser

Partner Pådriver Påpasser
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BHT funksjon:
•	 Arbeide for å skape sunne og trygge arbeidsplasser.
•	 Delta i kartlegging av arbeidsmiljøet.
•	 Foreslå arbeidsmiljøtiltak.
•	 Gjøre funksjonsvurderinger og tilpasse arbeidet for den enkelte.

Sykemelder/legen skal: 
•	 Utstede sykmelding, som hovedregel gradert sykmelding.
•	 Delta på dialogmøtene.
•	 Gjøre seg godt kjent med arbeidsplassen og mulighetene for tilrettelegging.

Både arbeidsgiver og arbeidstaker skal:
•	 Delta aktivt i medvirkning i IA-arbeidet.
•	 Fastsette og følge opp konkrete aktivitets- og resultatmål i sykefraværsarbeidet.
•	 Ha større fokus på forebygging av fravær i IA-arbeidet.
•	 �Minst to ganger årlig ha møter mellom ledelse og tillitsvalgte/VO hvor IA-

arbeid er eneste tema.
•	 �Være åpne for at personer som NAV har avklart, får utprøvd sin arbeids- og 

funksjonsevne. Dette forutsetter at NAV sikrer bistand i form av økonomi, 
kompetanse og tilrettelegging.

Nyttige lenker
Som en forberedelse til samarbeidet mellom ledelse, tillitsvalgte og vernetjenes-
ten om IA-arbeidet, anbefales veiledningsheftet ”Samarbeid mellom ledere og 
tillitsvalgte” som er laget av Spekter i samarbeid med arbeidstakerorganisasjo-
nene. Heftet kan bestilles i trykt format hos Spekter, eller det kan lastes ned fra 
nettet: www.spekter.no

Andre nyttige lenker med mer informasjon om  
IA-avtalen. Nettsidene til:
•	 NAV 
•	 Arbeidsmiljøsenteret
•	 Idebanken
•	 Arbeidsgiverforeningen Spekter
•	 LO
•	 YS
•	 Unio
•	 Akademikerne
•	 Statens råd for funksjonshemmede
•	 Senter for seniorpolitikk

Partner Pådriver
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Tenk nytt om funksjonshemning

IA-avtalen - delmål 2
Økt sysselsetting av personer med redusert funksjonsevne. De konkrete må-
lene fra tidligere tilleggsavtaler videreføres.

Ut fra en idealistisk synsvinkel er IA-avtalens delmål 2 svært enkel. De fleste vil 
si seg enig i at mennesker med nedsatt funksjonsevne skal ha like stor rett til 
arbeid som funksjonsfriske. I praksis er det likevel annerledes. En arbeidsgiver 
som kan velge mellom en medarbeider med nedsatt funksjonsevne og en som er 
såkalt funksjonsfrisk, vil ofte velge den sistnevnte. I et hektisk arbeidsliv, hvor 
krav til høy effektivitet er en forutsetning for en økonomisk bærekraftig drift, er 
det heller ikke vanskelig å forstå at en arbeidsgiver lett velger bort den som har 
en funksjonshemning. I mange tilfeller vil en ansatt med funksjonshemning kre-
ve spesielle tilpasninger. Arbeidsgiver kan være redd for at det blir en del syk-
domsfravær, og det kan bli vurdert slik at en medarbeider med handikapp vil bli 
en belastning for kollegene. For mange arbeidsgivere kommer delmål 2 i konflikt 
med delmål 1, om en kraftig reduksjon i sykefraværet. 

På tross av 10 år med IA-avtale er vi ikke kommet særlig nærmere et arbeidsliv 
med plass til funksjonshemmede. I følge Statistisk Sentralbyrå (SSB) var det ved 
inngangen til 2011 hele 78.000 mennesker utenfor arbeidslivet som ønsker seg 
arbeid. Her står utfordringene i kø:
•	 �Arbeidsgiver må se forbi funksjonshemningene, og innse at dette er potensi-

elle medarbeidere som kan ha spisskompetanse på ulike arbeidsoppgaver.
•	 �Arbeidsgiver må sørge for en tilrettelegging av arbeidsplassen, slik at også de 

med et handikapp kan fungere optimalt.
•	 �Verneombud og tillitsvalgte må være pådrivere for å sikre at de med funk-

sjonshemning får arbeid med fulle arbeidstakerrettigheter.
•	 �Verneombud og tillitsvalgte må også være pådrivere for å sikre at de med 

funksjonshemning ikke får jobber som innebærer økt belastning på kolleger, 
slik at det oppstår motvilje mot nykommerne.

•	 �Et spesielt problem oppstår for arbeidstakere med psykiske sykdommer. 

Partner Pådriver Påpasser
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Rimelig pris

Hvordan skal de kunne komme tilbake i jobb? Her finnes det ingen fasit, men 
dette er et område som både arbeidsgivere, tillitsvalgte og verneombud må 
tenke gjennom hvis målet er å øke sysselsettingen av personer med redusert 
funksjonsevne.

•	 �Skal delmål 2 oppfylles er det viktig at folk som står utenfor arbeidslivet også 
får mulighet til å bli ansatt. Stillingsannonser må utformes slik at alle som er 
kvalifisert for jobben, uansett hva slags sykdomsbilde vedkommende har hatt, 
får en fair sjanse til å bli ansatt.

Begrepet “redusert funksjonsevne” er vanskelig å definere. Nordlandsforskning utar-
beidet en rapport for NAV i 2007, og brukte betegnelsen “funksjonshemmede” eller 
“personer med funksjonshemning” i stedet for IA-avtalens “redusert funksjonsevne”. 

Forskerne begrunnet dette med at de var opptatt av et bredere fokus enn hva be-
grepet “redusert funksjonsevne” dekker. Ved å bruke “redusert funksjonsevne” er 
det lett å fokusere på enkeltindividets forutsetninger og begrensninger, i stedet 
for de strukturelle forhold i omgivelsene. Nordlandsforskning var mest opptatt av 
sammenhengen mellom funksjonshemning og arbeidsliv.

Nøkkelordet er “tilrettelegging”
Det er mange som har et handikapp som kan tolkes som “redusert funksjonshem-
ning”, men i forhold til arbeidsoppgaver og ulike jobbsituasjoner bør ikke slike 
funksjonshemninger ha noen som helst betydning.  En kvinne som er bundet til 
rullestol kan utmerket godt være saksbehandler i en kommunal etat. En mann 
med en amputert arm kan være en fremragende lærer. En svaksynt person kan 
utmerket godt være en bunnsolid redaktør. Nøkkelordet er tilrettelegging. For at 
de med funksjonshemninger skal fungere optimalt, er tilrettelegging av arbeids-
plassen det avgjørende. 

Mange arbeidsgivere kvier seg for å gjennomføre tilrettelegginger, fordi det er for 
dyrt. Men snu spørsmålet på hodet: Hvor dyrt er det å holde et stort antall ressurs-
sterke mennesker utenfor arbeidslivet? Er ikke tilrettelegging en rimelig pris å be-
tale for å beholde dyktige mennesker i arbeid? Ingen må bli diskriminert fordi de 
på et eller annet område avviker fra det som blir oppfattet som “normalt”. 

På arbeidsplasser hvor det gis lite rom for variasjon, er det først og fremst 
arbeidsmiljøstandarden som må forandres.  Det er enklere å gjøre arbeidsplassen 
mer tilgjengelig, enn å få alle medarbeiderne til å passe i samme trange form. Det 
kan være slik at det er arbeidsmiljøet som virker funksjonshemmende på men-
nesker; ikke omvendt. I så tilfelle kan vi konkludere med at det er behov for et 
mindre funksjonshemmet arbeidsliv

Et konkret tiltak
Det er velkjent at det innen kommunenes og sykehusenes budsjetter er det lite 
rom for å ansette noen som ikke vil kunne fungere optimalt. De blir svært sjelden 
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innkalt til jobbintervju. De tillitsvalgte har ikke ansvaret for at funksjonshemmede 
blir innkalt til intervju, men de kan være pådrivere for å etablere rutiner som gir 
personer med funksjonshemning en mulighet til å presentere seg i en intervju-
situasjon. AMU bør rutinemessig sørge for at dette er tema som jevnlig kommer 
opp på sakskartet.  

Universell utforming
Arbeidsgivere som ønsker å være fremtidsrettet, bør rette oppmerksomheten på 
det som kalles universell utforming av arbeidsplassen. Det innebærer en  “… 
utforming av produkter og omgivelser på en slik måte at de kan brukes av alle 
mennesker, i så stor utstrekning som mulig, uten behov for tilpasning og en spe-
siell utforming”.
(Kilde: The Center for Universal Design, North Carolina State University, USA).

Universell utforming er et begrep som først ble brukt av arkitekter i USA for å 
gjøre tilværelsen enklere for folk med handikapp. Det handler om å tilrettelegge 
omgivelsene etter de som skal ferdes der, og det blir spesielt viktig for dem som 
har handikapp; for eksempel nedsatt syn eller nedsatt førlighet. Hele poenget er 
at prinsippet om universell utforming kan anvendes på mange arbeidsområder. 
(Kilde: Wergeland, Norberg: Verneombudet, 2008).

Begrepet er hittil lite brukt i Norge, men i Arbeidstilsynets veiledning til arbeid 
ved dataskjerm (best. nr. 540) brukes universell utforming som et viktig utgangs-
punkt:

“Uheldige ergonomiske forhold på arbeidsplassen kan forårsake muskel- og skje-
lettplager. Ulike belastninger kan påvirke og forsterke hverandre. Tidspress, styrt 
arbeid og krav til oppmerksomhet kan forårsake spenninger i muskulaturen og 
dermed forsterke effekten av den fysiske belastningen. Et stort antall undersøkelser 
gir grundig dokumentasjon for sammenheng mellom plager i muskel/skjelettsyste-
met og arbeid ved dataskjerm. De vanligste plagene oppstår i skuldre, nakke, hode, 
øvre del av ryggen, over- og underarm og håndledd. I tillegg er det rapportert om 
syns- og hudproblemer.
Utgangspunktet ved etablering av skjermarbeidsplasser bør være universell  
utforming/inkluderende design. De løsningene som velges må være så tilgjenge-
lige og universelle som mulig og slik at de ikke fører til helseplager. Dette inne-
bærer at arbeidsplassen enkelt må kunne tilpasses den enkelte og suppleres med 
personlige hjelpemidler og utstyr som kompenserer for nedsatt funksjonsevne.”

Arbeidstilsynet henviser til «De sju prinsippene for universell utforming» som er 
aktuelle for enhver arbeidsplass, og kan brukes til å vurdere alt fra dørhåndtak til 
dataprogrammer:

Partner Pådriver Påpasser
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•	 Like muligheter for bruk.
	� Utformingen skal være brukbar og tilgjengelig for personer med ulike ferdigheter.

•	 Fleksibel i bruk.
	 Utformingen skal tjene et vidt spekter av individuelle ønsker og ferdigheter.

•	 Enkel og intuitiv i bruk.
	� Utformingen skal være lett å forstå uten hensyn til brukerens erfaring, kunn-

skap, språkferdigheter eller konsentrasjonsnivå.

•	 Forståelig informasjon.
	� Utformingen skal gi nødvendig informasjon til brukeren på en effektiv måte, 

uavhengig av forhold knyttet til omgivelsene eller brukerens sanser. 

•	 Toleranse for feil.
	� Utformingen skal gi minst mulig risiko for alvorlig fare, skader eller feilhandlinger.

•	 Lav fysisk anstrengelse.
	� Utformingen skal kunne brukes effektivt og bekvemt med et minimum av besvær.

•	 Størrelse og plass for tilgang og bruk.
	� Hensiktsmessig størrelse og plass skal muliggjøre tilgang, rekkevidde, betje-

ning og bruk uavhengig av brukerens kroppsstørrelse, kroppsstilling eller be-
vegelighet.

(Kilde: http://www.bufetat.no/bufdir/deltasenteret/uu/Syv-prinsipper-for-universell-utforming/

NAV-midler til tilrettelegging?
NAV har en ordning med tilretteleggingstilskudd. (Se kapitlet om IA-midler, side 
23). Det er kun virksomheter som har tilsluttet seg IA-avtalen som kan søke om 
dette tilskuddet, og formålet skal være innenfor følgende grenseområder:  
•	 Utprøving, tilrettelegging, opplæring eller arbeidstrening.
•	 �Tilskudd til transport til og fra arbeidsplassen der tilrettelagt arbeid bare er 

mulig på en annen arbeidsplass innenfor virksomheten enn der den sykmeldte 
til daglig arbeider. 

•	 �Merutgifter til vikar/ekstrahjelp forebyggende eller ved siden av gradert sykmelding.
•	 �Støtte til kjøp av gjenstander eller arbeidshjelpemidler som ikke dekkes etter 

folketrygdloven § 10-5. Dermed har også arbeidstakere som ikke fyller vilkår om 
varig sykdom, skade eller lyte tilgang på hensiktsmessige arbeidshjelpemidler. 

•	 �Spesielle utviklingstiltak i virksomheter/enheten for å forebygge sykefravær og 
som underbygger delmålene i avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv. 
Konkrete eksempler på slike tiltak vil være kurs, som opplæring av aktuelle an-
satte i hvordan utstyr på arbeidsplassen skal benyttes for å unngå belastninger ved 
tunge løft. I dette konkrete tilfelle vil det være aktuelt å støtte kursdeltakelsen. 

•	 �Utgifter i forbindelse med funksjonsvurdering i attføringsbedrift etter nærmere 
regler.
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Livsfasepolitikk  
med seniorperspektiv

IA-avtalen - delmål 3
Yrkesaktivitet etter fylte 50 år forlenges med 6 måneder. Med dette menes en 
økning sammenliknet med 2009 i gjennomsnittlig periode med yrkesaktivitet. 

Delmål 3 handler om å ha et bevisst forhold til det litt kronglete begrepet 
“livfasepolitikk”. 
Livsfasepolitikk er et positivt ladet uttrykk, som handler om å se muligheter i 
stedet for begrensninger. 
Begrepet livsfase sier noe om at vi beveger oss i forskjellige faser i livet avhengig 
av alder, utdanning, familieforhold, utdanningsperioder, økonomi, sosiale forhold 
mv. En livsfasepolitikk skal vurderes i sammenheng med virksomhetens arbeid 
med oppfølging av IA-avtalen, og samarbeidsavtalen mellom virksomheten og 
NAV. Den gode dialogen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker er noe av det vik-
tigste verktøyet i denne politikken. Gruppesamtaler kan bidra til bevisstgjøring 
og holdningsendring hos den enkelte, og i organisasjonen. Individuelle samtaler 
kan sette dialogen i system, og frembringe aktuelle tiltak.
 
Ta vare på seniorene
Ansvaret for en stadig utvikling av seniorene er et av de viktigste perspektivene i 
livsfasepolitikken. Og det første, enkle utgangspunktet er at seniorene må være 
ønsket som arbeidskraft. 

Det er når ansatte begynner å nærme seg pensjoneringsalder at virksomhetene 
forstår at mange ønsker å pensjonere seg. Da kan det være for sent å sette i gang 
tiltak, dersom ansatte allerede har bestemt seg for å avslutte karrieren sin. Derfor 
bør det være ekstra fokus på medarbeidernes fremtidsmuligheter i virksomheten, 
uansett om de er 45, 55 eller 60 år. Seniorpolitikken rommer all aktivitet som har 
som et mål å rekruttere, utvikle og beholde gode seniormedarbeidere og deres 
kompetanse til beste for virksomhetens formål, den enkelte og for samfunnet.
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Flere  
menings
fylte år

Samarbeid for å forebygge
Livsfasepolitikken dreier seg om fruktbart samarbeid mellom virksomhetens 
ledelse, tillitsvalgte, verneombud og andre ansatte i å utforme politikken. Det 
dreier seg om forebygging gjennom virksomhetens systematiske helse-, miljø og 
sikkerhetsarbeid, de ansattes generelle arbeidsvilkår, utvikling av medarbeidernes 
kompetanse, spesiell tilrettelegging mv. NAV arbeidslivssenter, bedriftshelsetje-
nesten og andre aktører kan være involvert med sin kompetanse.

Flere yrkesaktive år
En livsfasepolitikk som omfatter alle ansatte, kan føre til en utsettelse av den generelle 
pensjoneringsalderen. Det er positivt for virksomheten. Det kan gi ansatte flere menings
fylte år i arbeidslivet. Det vil øke det bærekraftige fundamentet for velferdsstaten. 
For å skape en god livsfasepolitikk er det nødvendig med:
•	 Involvering av de ansatte med arbeidsgrupper og dialogsamlinger. 
•	 �Medarbeidersamtaler, hvor de ansatte får fram hva hun eller han vil vektlegge 

for å fortsette i arbeid.
•	 �Ledernes rolle er helt sentral. Lederne må få opplæring, og må sørge for at ar-

beidets organisering har systemer som er tilpasset alle på en arbeidsplass. 
•	 �Lederen må gi den enkelte utfordringer, delegere myndighet og ansvar til den 

enkelte ut fra kompetanse og andre forutsetninger. 
•	 �Utstrakt myndiggjøring og ansvarliggjøring av alle medarbeidere er et grunn-

lag for en livsfasetilpasning på arbeidsplassen. Dette krever medarbeidere som 
har fått og grepet retten til å beslutte på områder hvor de har kompetanse. Der 
de mangler kompetanse må de få utviklet denne.

Tiltak:

Kompetanseutvikling:
•	 �Overføring av kompetanse fra  

seniorer til nyansatte
•	 �Fadder- og veiledningsordninger/ 

mentorordninger
•	 �Lederopplæring livsfasepolitikk/ 

seniorpolitikk
•	 �Hospitering internt og eksternt, 

jobbrotasjon
•	 Etter- og videreutdanning
•	 Sabbatsordning

Forebyggende helsearbeid
•	 Bedriftshelsetjeneste
•	 �Aktivitetstilbud (f.eks. trim, organiserte 

turer, trening i arbeidstida, friluftsdager)
•	 Kulturtilbud

Organisering av arbeidet:
•	 Dialogsamlinger
•	 Medarbeidersamtaler
•	 Kollegaveiledning
•	 Tilretteleggingssamtaler
•	 Tilbud om hjemmearbeid
•	 Fleksibel arbeidstid
•	 Redusert arbeidstid – full lønn
•	 �Permisjonsordninger
•	 Tidskontoordninger
•	 Jobbrotasjon internt og eksternt
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De fleste  
gravide  
er friske

Legg til rette for gravide
Gravide har et betydelig høyere sykefravær enn ikke-gravide i de mest fertile 
aldersgruppene. Blant kvinner i alderen 20-39 representerer gravide 1/3 av 
alle fraværsdager. Samtidig vet vi at tilrettelegging av arbeidet vil kunne fore-
bygge mye av gravides sykefravær. Gravide er å anse som ”kanarifugler i 
gruvegangen”; derfor vil vurdering av risiko og tilretteleggingsmuligheter for 
gravide også komme øvrige ansatte med redusert arbeidsevne til gode.

På en del arbeidsplasser er det risikofaktorer som kan skade et foster. 
Arbeidsgiver er ansvarlig for å vite om det er forhold i virksomheten som kan 
føre til fosterskader eller ufrivillig barnløshet; jfr. forskrift om forplantningsska-
der og arbeidsmiljø.  
Dette er kunnskap som hører med til den jevne overvåkingen av arbeidsmiljøet. 

Bare en liten del av gravides sykefravær skyldes komplikasjoner i graviditeten. 
Gravide er i utgangspunktet friske, men graviditet medfører kroppslige endringer 
som kan være utfordrende. For at gravide skal kunne fungere på arbeidsplassen til 
langt ut i svangerskapet, er det derfor viktig at arbeidsgiver sørger for å tilrettelegge 
arbeidsplassen. 
Det er viktig å være bevisst på at den gravide ikke sykeliggjøres, og blir møtt 
med spørsmål om når hun skal sykmelde seg. En frisk gravid vil i utgangspunktet 
ha godt av aktivitet, og det å være i arbeid. Det kan imidlertid i løpet av gravidi-
teten være en del ting man ikke kan eller bør gjøre.

Systemnivå
Med noen få unntak inneholder norsk arbeidsmiljølovgivning ingen særregler for 
gravide. Tanken er at den generelle arbeidsmiljøstandard skal være slik at 
arbeidsmiljøet også er trygt for gravide.  Forskrift om forplantningsskader og 
arbeidsmiljø krever at det gjennomføres risikovurdering og iverksetting av tiltak. 
Dersom det ikke er mulig å tilrettelegge arbeidet, skal den gravide omplasseres. 
Er det heller ikke mulig å omplassere, har den gravide krav på svangerskapspen-
ger fram til tre uker før fødselen da retten til fødselspenger trer i kraft (må doku-
menteres, eget NAV-skjema).Pådriver Påpasser
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Hvis virksomheten har signert IA-avtalen, skal man ha egen kontaktperson ved 
NAV arbeidslivssenter. NAV kan tilby økonomisk støtte til tilretteleggingstiltak.  
En arbeidsgiver kan søke NAV om unntak fra ansvaret for å utbetale sykepenger i 
arbeidsgiverperioden. Dette gjelder ved svangerskapsrelatert sykefravær eller 
langvarig, kronisk sykdom hos arbeidstaker. 

Hva kan bli problematisk?
Vi vet mye om hvilke arbeidsmiljøfaktorer som er problematiske for gravide, og 
mange av disse er relevante for Unios grupper. Her er noen sentrale tilrette
leggingsoppgaver:
•	 Færre tunge løft, redusere fysisk belastning.
•	 �Vær forsiktig med kjemikalier i arbeidsmiljøet  

(Jfr. forskrift nr. 535 fra Arbeidstilsynet om forplantningsskader). 
•	 Vurdere endrede arbeidsoppgaver.
•	 Mulighet for pauser i løpet av arbeidsdagen.
•	 Vurdere å søke om tilretteleggingstilskudd fra NAV.
•	 �Smitteverntiltak, ekstra tiltak på hygiene – avhengig av arbeidsoppgaver og 

arbeidssted.
•	 Begrens støykildene.
•	 Unngå helsebelastende arbeidstidsordninger.
•	 Unngå alenearbeid.
•	 Begrens mulighetene for å bli utsatt for vold og trusler.

Tilrettelegging eller omplassering som innebærer lønnstap for den gravide er ikke 
gode tiltak. Mange tariffavtaler har bestemmelser som skal sikre gravide full lønn. 

To nøkkelspørsmål
1. �Er det forhold på arbeidsplassen som kan tenkes å bli problematisk for en 

gravid arbeidstaker?
2. �Hvilket organisatorisk og økonomisk handlingsrom har vi til å gjøre noe med 

disse forholdene? 

Individuell tilrettelegging
Den gravide vil kunne ha behov for tilrettelegging for eksempel i form av hjelpe-
midler, eller endrede arbeidsoppgaver, for å kunne stå lengst mulig i jobb. Hva 
tilretteleggingen består i må vurderes individuelt og i relasjon til arbeidsplassen. 
Det finnes gode eksempler på at samarbeid med jordmor har hatt positiv effekt på 
gravides nærvær. Den gravide skal selv delta i tilretteleggingen, ta ansvar og 
komme med forslag til tiltak i samarbeid med leder og eventuelt jordmor, lege og 
bedriftshelsetjeneste.  
Ved tilrettelegging er det smart å søke om tilretteleggingstilskudd fra NAV.

Suksessfaktorer – et lederansvar
•	 Rutiner for oppfølging av gravide legges inn i virksomhetens HMS-system.
•	 Start tidlig dialog med den gravide om eventuelle behov for tilrettelegging.
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•	 Utarbeid individuell oppfølgingsplan som grunnlag for jevnlig dialog.
•	 La planen bli den gravides verktøy i samhandlingen med lege og jordmor på
     svangerskapskontrollene.

Tips og råd

En stor kommune innførte rutiner med tre samtaler med den gravide i løpet av 
svangerskapet. Dette resulterte i at de ansatte i gjennomsnitt sto fem uker lenger i 
arbeid enn deres gravide kolleger hadde gjort årene før. De la opp til følgende tre 
samtaler:

Samtale 1 – tidligst mulig i svangerskapet
• Hensikten er å informere om rettigheter og plikter.
• Kartlegge miljøfaktorer ved hjelp av risikovurderinger.
• Tilrettelegge arbeidet for den gravide.
• Utarbeide individuell oppfølgingsplan.

Samtale 2 – midt i svangerskapet
• Hensikten med samtalen er å følge opp tilretteleggingen av arbeidet.
• Hva fungerer, hva fungerer ikke?
• Revidere oppfølgingsplanen hvis nødvendig.

Samtale 3 – rett før permisjon
• Hensikten med samtalen er å revidere oppfølgingsplanen.

Eksempel
Sykehjemsetaten i Oslo har siden 2008 jobbet med å tilrettelegge jobben for gra-
vide medarbeidere. Gjennom tett oppfølging av leder, og med støtte fra jordmor, 
har alle tre samtaler i løpet av svangerskapet. Medarbeiderne i Sykehjemsetaten 
har fått tilrettelagt både arbeidstid og arbeidsoppgaver.

NAV har bidratt økonomisk til dette, samt til innkjøp av hjelpemidler. Dette har 
ført til et økt nærvær med to uker i gjennomsnitt. Alle kan få tilrettelagt arbeidet 
slik at det er mulig å arbeide gjennom hele svangerskapet. 
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Omsorg og velferd

Arbeidsmiljølovens formål er å bidra til et inkluderende arbeidsliv. (Jfr. §1-1, 
pkt. e). Et viktig bidrag til høy livskvalitet, også i arbeidslivet, er å ha gode 
velferdsordninger som sikrer arbeidstakere mot tap av lønn når de har om-
sorgsbehov. 

Bestemmelser knyttet til omsorg hører til blant velferdspermisjonene. Disse er 
hjemlet i arbeidsmiljøloven, i tariffavtaler og lokale personalreglement.

Statens personalhåndbok er ordningen med velferdspermisjoner formulert slik: 

“Når viktige velferds- og omsorgsgrunner foreligger, kan en arbeidstaker tilstås 
velferdspermisjon med lønn i inntil 12 arbeidsdager. Dersom arbeidstakeren selv 
ønsker og tjenesten tillater det, kan arbeidsgiver samtykke i fleksibelt uttak av  
permisjonsdagene.”

Generelt kan det sies at vilkårene blir bedre og mer spesifikke jo nærmere den 
lokale virksomhet man kommer. 
Likevel er det vesentlige ordninger som er fastsatt i arbeidsmiljølovens §12, og 
som dermed er allmenngyldige. Mange av disse bestemmelser er knyttet opp mot 
svangerskap, omsorgspermisjon i forbindelse med fødsler, fødselspermisjon, 
foreldrepermisjon og fri i forbindelse med amming. Det er også tatt høyde for 
arbeidstakeres rettigheter i forbindelse med barn, eller barnepassers sykdom. 

I den andre enden av et menneskes livsfase er det bestemmelser som sikrer 
arbeidstakers rett til permisjon for å pleie pårørende som er alvorlig syke. 
Arbeidsmiljølovens §12 sikrer også arbeidstakere med en viss ansiennitet rett til  
utdanningspermisjon.

For å stimulere til deltakelse i politiske og andre offentlige organer, er det slått 
fast at arbeidstakere har rett til permisjon fra arbeid for å oppfylle lovbestemt 
møteplikt i offentlige organer. 
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Avtalefestede velferdsrettigheter
I tillegg til de lovbestemte ordningene, er det en rekke velferdsordninger som er  
knyttet opp mot tariffavtaler og lokale særavtaler. Dette gjelder blant annet be-
talte fridager/velferdspermisjoner. Flere av de generelle lovbestemmelsene er 
også utdypet og konkretisert i avtaleverket.

Eksempler fra tariffrelaterte rettigheter:
•	 �Permisjon til å følge barn første gang det begynner i barnehage, og første gang 

det begynner på skolen.
•	 �Kvinner som ammer barn har rett til den fritid hun av den grunn trenger, og 

minst en halv time to ganger daglig for barn under ett år, eller hun kan kreve 
arbeidstiden redusert med inntil en time pr. dag. 

•	 �Permisjon på grunn av akutte sykdomstilfeller i hjemmet, dersom dette er nødvendig.
•	 �Permisjon for ektefelle/samboer når det er nødvendig i forbindelse med fødsel 

i hjemmet eller ved innleggelse på sykehus.
•	 �Permisjon ved dødsfall og for deltakelse i begravelse når det gjelder den nær-

meste familie og kolleger.

Ytterligere utdypninger kan utarbeides i lokale  
avtaler og bestemmelser:
•	 �Fleksibel arbeidstid: Ved behov for å levere barn i barnehagen, eller om noen 

ønsker muligheten til å jobbe hjemmefra en gang i blant. Tilrettelegging slik 
at arbeidstakeren kan kombinere jobb og familieliv.  

•	 �Forbedrede ordninger ved svangerskapspermisjon: Ansatte får dekket sin lønn 
utover de 6G som NAV dekker ved svangerskapspermisjon.

•	 �Arbeidstaker kan gå til lege, tannlege eller annen godkjent behandlingsinstitusjon 
i arbeidstiden. Dette gjelder også arbeidstaker som følger barn under 12 år. 

•	 �Arbeidstaker kan delta i begravelser i arbeidstiden. Fravær i slike forbindelser 
skal alltid avklares med nærmeste overordnet.

Arbeidslivet skal tilpasses folk - ikke omvendt!

Unio ønsker å bevisstgjøre sine medlemmer om å bidra til å skape bærekraftig 
utvikling, og et mer inkluderende arbeidsmiljø. Unio ønsker større aksept for mer 
verdistyring og sosialt ansvar i arbeidslivet, og har vært en pådriver for å sikre 
arbeidstakere gode velferdsordninger. Det er en viktig del av et inkluderende 
arbeidsmiljø. 

Bekjempe utstøtningsmekanismer
Det er viktig å være særlig oppmerksomme overfor mennesker i yrkesaktiv alder 
som har problemer med å være en del av et ordinært arbeidsliv. Personer med 
funksjonsnedsettelser gis ofte dårlige muligheter til å mestre en jobb. Derfor er 
det helt nødvendig å fortsette arbeidet med å inkludere, slik at det er mulig å 
bekjempe arbeidslivsmekanismer som virker utstøtende. 

Partner Pådriver Påpasser
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Her har fagorganisasjonene en helt sentral funksjon. Med tradisjonsfestet tro på 
menneskerettigheter, enkeltmenneskets verdi og fellesskapets styrke, bidrar fag
organisasjonene til å utvikle et arbeidsliv som er produktivt og levedyktig, og 
som samtidig tar vare på den kjerneressursen arbeidstakerne er. 
Omsorg er viktig for å sikre medarbeideres livskvalitet, og dermed er det nødven-
dig med lov- og avtalefesting av gode velferdsordninger, slik at alle arbeidstakere 
blir sikret så like velferdsvilkår som mulig. Unio vil fremme universell utforming 
som en strategi for å oppnå et slikt mål. Universell utforming er nyttig for alle, 
og dessuten et bidrag til et mer bærekraftig samfunn hvor en tar hensyn til både 
miljøet og menneskene. 

Egne notater
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Inkluderende arbeidsliv 
- Staten som arbeidsplass og arbeidsgiver

Staten er Norges største arbeidsgiver med over 143.000 ansatte.
I staten er det tatt flere grep for å heve interessen og aktiviteten med IA-avtalen. 

Tariffoppgjøret 2010 - 2012
To punkter i hovedtariffavtalen er særlig viet IA-avtalen. Det er avsatt 25 millio-
ner til kompetansehevende tiltak, der IA-avtalen og arbeidet med et inkluderende 
arbeidsliv er blant de sentrale vilkårene for å få tildelt prosjektmidler. I tillegg er 
det satt av 5 millioner til opplæringstiltak i samarbeid og medbestemmelse, der 
IA-avtalen er viet særlig oppmerksomhet. 

Løpende IA-arbeid
Videre er det nedsatt en partssammensatt arbeidsgruppe i staten som skal jobbe 
med implementering, og forankring av IA-avtalen. Arbeidsgruppen jobber konkret 
med alle tre delmål. Resultatet av arbeidet blir en veileder i den nye IA-avtalen.  
Det er planlagt regionale konferanser i hele landet. 

Sykefraværet
I staten er sykefraværet på ca. 5 prosent. Innad i staten er det store variasjoner i 
sykefraværet mellom de statlige virksomhetene. I politietaten er sykefraværet lavt, 
mens NAV og BUF-etat (BUF= barn, unge og familie) sliter med høyt sykefravær. 
For å få ned sykefraværet er arbeidsgruppen innstilt på å vurdere særlige tiltak i NAV 
og BUF-etat.   

Rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne
Her er de største utfordringene i staten. Fornyings-, administrasjons- og kirkede-
partementet (FAD) har et eget trainee-program for å rekruttere personer med høy-
ere utdanning og nedsatt funksjonsevne. I dette delmålet ligger de største utfordrin-
gene til staten.

Yrkesaktivitet etter fylte 50 forlenges med 6 måneder
Under forrige IA-avtalen lyktes staten i å forlenge yrkesaktiviteten til personer 
over 50 år med 13 måneder. I dette arbeidet fortsetter staten sin gode innsats. 
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Utfordringer i arbeidsmiljø- og 
IA-arbeidet i kommunal sektor
Ansatte i kommunal sektor som førskolelærere, lærere, sykepleiere, ergoterapeu-
ter og fysioterapeuter jobber daglig med mennesker som de har et spesielt ansvar 
for som arbeidstakere. Ansatte har krav på et godt arbeidsmiljø. Jobben skal ikke 
gå utover helsa, og sikkerheten skal ivaretas. Brukerne av de offentlige tjenestene 
har krav på å bli ivaretatt ut fra sine ståsteder som elever, barnehagebarn, pasien-
ter, innbyggere osv.

God nok bemanning
Utfordringene er å utvikle den kompetansen arbeidsplassen krever, at de har den 
bemanningen som skal til for å drive en kvalitativ god tjeneste, at det blir satt inn 
vikarer ved sykdom, at en har mulighet til refleksjon og planlegging og at det 
arbeides med å redusere sykefraværet.
Arbeidsmiljøutfordringer som Unio-medlemmer i offentlig sektor ofte møter, og 
som krever særling innsats, er blant annet:
•	 Inneklima og vedlikeholdsetterslep når det gjelder bygninger
•	 Stress 
•	 Vold og trakassering
•	 Omorganisering og omstilling

Alle parter i en virksomhet må være oppmerksomme på arbeidsmiljøutfordringene som 
kan oppstå på en arbeidsplass. Det må etableres og/eller utvikles et godt og systematisk 
HMS-system som implementerer IA-avtalens mål og delmål. Dermed vil en lettere 
kunne oppfylle disse målene til en fordel for virksomhetene selv og for samfunnet.

Partene i tariffområdene KS og Spekter har, som et ledd i oppfølging av IA-
avtalen, utviklet hefter som kan brukes i IA-arbeidet i den enkelte virksomhet. 
Gjennomgående for heftene i KS-området er betegnelsen Best sammen 
(Forebygging, Utvikling Oppfølging). Foreløpig er følgende hefter er blitt laget:
•	 Best sammen om å redusere sykefraværet i kommunal sektor
•	 Best sammen om å øke nærværet i barnehager
Det vil bli utarbeidet flere hefter. 
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Inkluderende arbeidsliv  
innen KA-sektoren
KA, Kirkelig Arbeidsgiver- og interesseorganisasjon, er en selvsten-
dig organisasjon for virksomheter med kirkelig forankring.

KAs formål er å ivareta medlemmenes felles interesser, og yte dem service i de-
res virksomhet. Ved utgangen av 2010 hadde KA 549 medlemmer, hvorav 425 
var kirkelige fellesråd eller menighetsråd i kommuner med ett sogn, 83 menig-
hetsråd, ni organisasjonsmedlemmer, 21 menigheter uten arbeidsgiveransvar, 
samt alle 11 bispedømmerådene.

Felles for mange av virksomhetene i de 425 fellesråd og menighetsråd er at de er 
små, flere med færre enn 10 ansatte. KA-sektoren har, ved utgangen av 2010, 
6.384 tilsatte i 4.254 årsverk.   

KA tiltrådte IA-avtalen i 2002. Samme år ble det sendt rundskriv til alle medlem-
mene med oppfordring om å bli IA-virksomhet. Så langt har ca. 40 prosent av 
medlemmene fulgt denne oppfordringen. Det gjenstår altså en utfordring i å få 
flere virksomheter med i ordningen.

Kurs og hefter
KA har arbeidet mye og målrettet for å oppnå gode arbeidsmiljø lokalt. Det er kjørt 
mange kursrunder, og utarbeidet publikasjoner som: ”Sett trivsel på dagsorden” 
med særlig fokus på psykososialt arbeidsmiljø, ” AKAN i Den norske kirke” og 
”Veileder for kirkelige arbeidsgivere ved mistanke om seksuelle overgrep”. 
Det er også utarbeidet kursmateriell i konflikthåndtering.

KA har utarbeidet omfattende informasjon på sine nettsider under vignetten 
”Arbeidsmiljø, sikkerhet og helse”. KA fremholder her at ”Uavhengig av om det 
er inngått IA-avtale eller ikke, har arbeidsgiver en særskilt tilretteleggingsplikt 
for sykmeldte” samt at IA-bedriftene i tillegg har utvidede plikter. 
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KA har dessuten, i samarbeid med arbeidstakerorganisasjonene, gjennomført mye 
kursvirksomhet om andre sentrale tema, som arbeidstid og medarbeiderskap.
Høsten 2011 er det lagt opp til kurs i arbeidsrett. Alle disse kursene har vært fel-
les for arbeidsgivere og arbeidstakere.

KA-sektoren utgjør to tredjedeler av de tilsatte i Den norske kirke. Den øvrige 
tredjedelen er prestene. Disse er tilsatt av annen arbeidsgiver. Dette innebærer at 
det i alle staber lokalt må ivaretas, og utøves en samhandling om arbeidsmiljøet 
og om inkluderende arbeidsliv.  

Egne notater
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Utfordringer i arbeidsmiljø- 
og IA-arbeidet i Spekter
Unio har over 30.000 medlemmer i Spekter; hovedsakelig i helseforetakene. 
Dette er forhandlingsområdet for tidligere offentlige virksomheter som nå er 
medlemmer av arbeidsgiverforeningen Spekter, private og offentlige, helseforeta-
kene, NSB, NRK osv.

Unios medlemsmasse er stort sett i spesialisthelsetjenesten dvs. sykehusene i 
overenskomstområde 10. Her er Unio også størst med over 30.000 medlemmer. 
Den største medlemsgruppen er sykepleierne, men også de andre profesjonene i 
Unio er representert; fysioterapeuter, ergoterapeuter, prester osv.
Sektoren er preget av høyt sykefravær og vesentlig grad av utstøting. Legemeldt 
sykefravær er, noe varierende, rundt 8 prosent og det har økt de siste 20-30 årene. 
Langtidsfraværet utgjør hovedtyngden i fraværet. Andelen sysselsatte som har gått 
over til trygdeytelser, eller andre helserelaterte ytelser er høyere enn i andre næringer.

Diagnosesammensetningen i sykefraværet er stort sett som i arbeidslivet for øvrig.
40 prosent er muskel og skjelettlidelser og 20 prosent er psykiske lidelser.

Sektoren er preget av en høy kvinneandel, og svært mange deltidsarbeidende.

Dette dystre faktum gjør det utfordrende, men først og fremst svært viktig å 
jobbe med inkluderende arbeidsliv. 
Siden spesielt sykepleiere rapporterer om høy intensitet i arbeid og lite kontroll 
med egen arbeidssituasjon er det viktig å fokusere på ledelse, bemanning og 
arbeidstidsordninger. 

Arbeidssituasjoner preget av tunge løft og vanskelige arbeidsstillinger fordrer 
godt utstyr, tilrettelegging og opplæring.

Nærkontakt med pasienter og pårørende i svært vanskelige situasjoner preger 
også arbeidet, og gir arbeidsmiljøutfordringer som må håndteres og løses.
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Sykefraværsprosjektet ved 
Bergan Sykehjem i 2009 

Et samarbeidsprosjekt mellom Kristiansund kommune og NAV for å redusere 
sykefraværet ved korttidsavdelingen, Bergan sykehjem i 2009.

I 2011 ble det avdekket at en rekke helseinstitusjoner drev med ulovlig bruk av 
overtid. Det begynte med avsløringer av det private selskapet Adecco, som førte 
til en voldsom medieoppmerksomhet, og kulminerte med at Arbeidstilsynet an-
meldte Trondheim kommune for hele 26100 brudd på arbeidsmiljøloven. De angi-
velige lovbruddene har funnet sted innenfor helse- og omsorgssektoren. 

Kanskje denne artikkelen om sykefraværsprosjektet ved Bergan Sykehjem i 
Kristiansund kan gi noen svar på hvorfor det blir så mange lovbrudd i både pri-
vate og kommunale helseinstitusjoner.  

I likhet med mange sykehjem i Norge opplevde Bergan et økt press over flere år. 
Dette hadde sammenheng både med at pasientene var sykere, og hadde langt mer 
sammensatte diagnoser og hjelpebehov enn tidligere, samt at tilgangen på kvalifi-
sert personale var blitt vesentlig vanskeligere i de siste årene.    

I en rapport om prosjektet skrev enhetsleder Anni Jensen blant annet: 

“Vinteren 2009 var både arbeidspress og sykefravær større enn noen gang, og 
dette skapte et mismot.  Det var ikke lett å se lys i tunellen, og mange ansatte 
vurderte å søke nye stillinger. I denne situasjonen klarte vi likevel å mobilisere 
krefter og motivasjon til å gå i gang med et positivt sykefraværsprosjekt. Jeg 
ønsker å fremheve den innsats og pågangsmot som våre ansatte har vist gjennom 
dette prosjektet. Jeg er stolt av mine ansatte og at selv når det er som mørkest, er 
de i stand til å løfte både seg og institusjonen framover. Jeg vil også uttrykke en 
stor takk til NAV arbeidslivssenter ved Ellen Anita Trovaag.” 
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Redusert tilgang på helsepersonell
Bergan sykehjem hadde et stadig økende antall sykmeldte arbeidstakere. Her er 
noen av årsakene: 

•	 �Siden begynnelsen av driftsåret 2008 var det en redusert tilgang på helseper-
sonell. Det var vanskelig å få tak i vikarer og det var store utfordringer i for-
hold til å ha tilstrekkelig tilgang på fagpersonell.  Dette ble særlig merkbart da 
vikartjenesten i kommunen, som tidligere hadde ansvar for å skaffe personell 
til ledige vakter, ble lagt ned.

•	 �Innslaget av pleietrengende eldre var sterkt økende, og pasientene hadde i øken-
de grad tyngre og mer sammensatte diagnoser enn tidligere. Pasientene fikk et 
betydelig økt behov for sykepleie i form av medisinsk behandling, stell av sår, 
sondemating osv. I tillegg var det flere tilfeller av demente eldre mennesker med 
utagerende adferd. Dette representerte et ekstra fysisk og psykisk arbeidspress 
som innvirket på miljøet, både for øvrige beboere og arbeidstakere.  

•	 �Sykehjemmet hadde marginal bemanning, noe som medførte et konstant høyt 
ansvars- og arbeidspress på personalet. Det var derfor en stor utfordring å 
holde motivasjonen og arbeidsmoralen hos de ansatte oppe.  

•	 �Med bakgrunn i redusert tilgang av helsepersonell, ble overtid og forskjøvet 
arbeidstid mer og mer vanlig. Dette til tross for at arbeidsgiver fortrinnsvis 
forsøkte å finne andre, og mindre belastende løsninger. Overtid betyr at 
arbeidstakeren i utgangspunktet har jobbet full arbeidsuke. Økt overtidsbruk 
medførte at arbeidstakeren ble belastet mer enn normalt. Det utløste også dob-
bel økonomisk kostnad for arbeidsgiver. 

•	 �Utfordringer med stort innslag av uønsket deltid var også et stort problem. 
Ved Bergan sykehjem var mer enn halvparten av stillingene på 50 prosent 
eller mindre. Mange arbeidstakere hadde på grunn av faste stillinger med lav 
stillingsbrøk, etablert flere arbeidsforhold utenfor enheten for å ha en tilstrek-
kelig, og mer forutsigbar, arbeidshverdag og inntekt. Dette betyr at deres fag-
kompetanse ikke alltid var tilgjengelig for vikaroppdrag. Paradoksalt nok sier 
de samme arbeidstakerne at de heller ville arbeide mer hos sin faste arbeidsgi-
ver, hvis de hadde hatt større stillinger og en mer forutsigbar arbeidshverdag.  

Medarbeidersamtaler de siste årene forteller om mange arbeidstakere som har 
følt seg utilstrekkelige, overarbeidet og noen ganger utbrent. Mange hadde dårlig 
samvittighet, og følte at de gjorde en ”dårlig jobb”. På grunn av lav sykepleierbe-
manning i forhold til pasientenes behandlingsbehov, følte også mange et ufor-
holdsmessig stort ansvar og ble utrygge på jobb. 
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Kristiansund ble IA-kommune
Her er et utdrag av enhetsleder Anni Jensens rapport om sykefraværsprosjektet 
ved Bergan sykehjem:

I løpet av driftsåret 2009 ble det stadig mer utfordrende og tidkrevende å for-
holde seg til det høye sykefraværet.  Kristiansund ble en IA-kommune. Dette 
medførte en betydelig administrativ oppfølging av sykmeldte arbeidstakere. Det 
er tidkrevende å sette seg inn i alle krav, rettigheter, regler og hjelpemidler som 
forholdet til NAV innebærer. Likevel er dette nødvendig for å få rett til refusjon 
ved sykefravær. 
På den annen side var det en rekke forsinkelser fra NAV, blant annet ved behand-
ling av søknader om fritak fra arbeidsgiverperiode. Behandlingstiden her kunne 
ligge på inntil ni måneder, og medførte betydelig merarbeid. Sykehjemmet måtte 
søke om refusjoner som lå langt tilbake i tid.
Det vi opplevde som positivt, var at det etterhvert ble arrangert en rekke kurs i NAVs 
regi. Dette ga oss økt kunnskap om IA, og de virkemidler som kunne tas i bruk for 
å få arbeidstakerne raskere tilbake i jobb. Enhetsleder brukte også mye tid til å stu-
dere NAVs nettsider for å bli bedre i stand til å ta i bruk virkemidlene. Dette opp-
levdes som vel anvendt tid, da informasjonen og tilhørende skjemaer er forholdsvis 
lette å sette seg inn i. 

Sentrale NAV-tiltak
Etterhvert ble vi kjent med begrepet tilretteleggingstilskudd. I dialog med NAV 
søkte vi om dette som et virkemiddel for å få langtidssykmeldte tilbake i jobb. Vi 
kunne da tilby arbeidstakerne å komme tilbake ved at de fikk avlastning fra de 
oppgavene som var mest belastende. Dette ble gjort ved at NAV innvilget tilret-
teleggingstilskudd i form av økonomiske midler, slik at enheten kunne leie inn 
ekstra personell for å avlaste aktuelle arbeidstakere fra særlig utfordrende ar-
beidsoppgaver.  
Tiltaket ga umiddelbare resultater i form av at tre arbeidstakere, som hadde vært 
sykmeldt i lengre tid, nå kom tilbake i jobb. Flere andre arbeidstakere som stod i 
fare for å bli sykmeldt fikk også avlastet sin arbeidssituasjon via tilretteleggings-
tilskudd, der det ble leid inn en arbeidstaker som tok deler av disse arbeidstaker-
nes oppgaver. 

Gode erfaringer med tilretteleggingstilskudd
Under evalueringen i etterkant meddelte samtlige arbeidstakere som fikk innvilget 
tilretteleggingstilskudd, at de hadde falt helt ut eller ikke kommet tilbake i jobb 
uten tilbud om et slikt tiltak. For enheten innebar dette tiltaket flere positive ring-
virkninger:  
•	 Den sykmeldte kom tilbake på jobb. 
•	 Sykefraværet ble redusert. 
•	 Fagpersonell med lang erfaring og stor kompetanse kom tilbake. 
•	 �Tiltaket avlastet hele avdelingen, da grunnbemanningen økte noe i den perio-

den tiltaket varte. 
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Økt grunnbemanning
Imidlertid er ikke tilretteleggingstiltak et tiltak av varig art. Enhetsleder foreslo 
derfor et prosjekt med økt grunnbemanning i den av avdelingene ved enheten som 
i utgangspunktet var hardest rammet av sykefravær. NAV arbeidslivssenter støttet 
idéen. Etter en grundigere bearbeiding ble det bestemt å gjennomføre prosjektet 
med økt grunnbemanning i et halvt år ved korttidsavdelingen i enheten. 
I kostnadsberegningen knyttet til prosjektet ble det tatt høyde for opplæring av 
personalet, med vekt på å motivere og bevisstgjøre de ansatte i prosessen under-
veis. Prosjektet ble beregnet til 500.000 kroner for seks måneder. NAV innvilget 
350.000 av disse kostnadene. Betingelsene var at enheten selv dekket 150.000 
kroner.  

For å definere hvilket tiltak som skulle settes inn for å redusere sykefraværet, 
måtte arbeidstakernes hverdag analyseres nærmere. Det viste seg at arbeidsta-
kerne jevnt over hadde for mange arbeidsoppgaver, og for stort og sammensatt 
arbeidspress. De hadde problemer med å rekke over alle oppgavene sine i løpet av 
en arbeidsdag. I tillegg hadde de særlige utfordringer med å ha tilstrekkelig tilgang 
på sykepleierfaglig kompetanse. Dette var vesentlig på grunn av at sykepleiere i 
turnus også har primæransvar for like mange pasienter som øvrige ansatte. 

Det sentrale tiltaket i prosjektet var å øke grunnbemanningen. Ved nærmere vurde-
ring konkluderte enhetsleder med at økte personalressurser i seg selv ikke var tilstrek-
kelig for å kunne gi varige resultater ved enheten. Hva skulle så til for å oppnå øn-
skede mål med å øke grunnbemanningen? Etter en tids vurdering, ble det lansert 
tanken om å sette inn økt grunnbemanning med en ekstra person på dagvakter på 
hverdager, samt lørdag og søndag kveld. Bakgrunnen var at personalet over lang tid 
hadde signalisert at disse vaktene var de mest belastende. Det ble samtidig bestemt 
at man skulle definere hva denne ressursen skulle brukes til. Dette ble også vurdert 
til å kunne gi grunnlag for en bedre dokumentasjon av resultatene. Hovedtanken 
var derfor knyttet til hvordan grunnbemanningen skulle økes på en slik måte at 
samtlige arbeidstakere i avdelingen ble avlastet. 

Ny fordeling av oppgaver
Enhetsleder kartla alle enkeltoppgavene på de respektive vakter. Det ble klart at 
planlegging og fordeling av oppgaver kunne bedres. De fleste oppgavene i avde-
lingen var definert og tildelt med utgangspunkt i ansvar for fire pasienter.  
Gjennomgangen resulterte i en rekke endringer; 
•	 �Oppgaver som til vanlig ”ikke tilhørte noen”, men som var definert som deler 

av dagens gjøremål, fikk en eier. 
•	 �Det ble oppnevnt en arbeidsleder, primært en sykepleier, som skulle ha ansvar 

for å følge opp at alle oppgaver ble gjort i løpet av dagen. 
•	 �Det ble laget arbeidsplaner for hver vakt, og oppgavene ble fordelt skriftlig på 

navngitte personer. 
•	 �Det ble bestemt at alle skulle være med i morgenstell fram til klokken 09.00, 

for å avlaste den enkelte pleier og arbeidsleder. 
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•	 �Det ble også bestemt at sykepleier skulle gå inn i morgenstell som krevde 
særlig tilgang på sykepleierkompetanse.  

•	 �Fra klokken 09.00 gikk sykepleier ut av stell og konsentrerte seg om syke
pleieroppgaver, blodprøver, intravenøs behandling, sårstell, etc.  Resten av 
dagen kunne de så gå til og fra de varierende utfordringene i avdelingen, både 
relatert til pasienter direkte, og øvrige sykepleierfaglige oppgaver. 

Økning av deltidsstillinger
En annen utfordring i avdelingen var stort innslag av uønsket deltid. Spørsmålet 
ble da om det å øke grunnbemanningen i avdelingen kunne brukes til å øke opp 
de minste stillingene?  Ved å øke stillinger fra 40-50 prosent til 60 prosent, kunne 
man imøtekomme både behovet for større stillinger, og økt innslag av fagperso-
nell i avdelingen. Ved å leie inn tilfeldige ufaglærte vikarer, hadde vi ikke opp-
nådd dette.

Redusert sykefravær 
Resultatet var over all forventning: Sykefraværet ble i gjennomsnitt redusert med 
vel 50 prosent i prosjektperioden, sammenlignet med tilsvarende perioder i 2007 
og 2008. Hovederfaringen er at økt grunnbemanning gir enheten anledning til selv 
å tilrettelegge i arbeidssituasjonen før sykmelding blir aktuelt. Dette hadde flere 
gunstige effekter. 

Det ble innhentet skriftlige evalueringer fra ansatte ved avdelingen og gjennom
gående var det svært positive tilbakemeldinger. Det rapporteres om mindre 
belastning både fysisk og psykisk, bedre kvalitet og orden i avdelingen, større 
arbeidsglede og ikke minst arbeidsmotivasjon. Nedenfor følger en oppsumme-
ring av de vurderinger som Bergan Sykehjem gjorde: 
•	 �Med flere arbeidstakere regelmessig til stede vil arbeidsbelastningen være 

jevnt over mer spredt.  
•	 �Enheten ble bedre i stand til å tilrettelegge spesielle situasjoner på et mye 

tidligere tidspunkt. Dette sparte både legetimer, sykmeldinger og administra-
sjonstid hos både NAV og arbeidsgiver. Man sparte også tid i de øvrige 
avdelinger i kommunen som har oppfølging av sykmeldte. 

•	 �Det ble en økonomisk innsparing i form av redusert sykefravær, mindre bruk 
av overtid og forskjøvet arbeidstid. Innleid arbeidskraft ble betydelig redusert 
i forhold til 2007 og 2008. 

•	 �Økt grunnbemanning ga større muligheter til å regulere arbeidsmiljøet, og 
flere muligheter til å utføre faglige oppdateringer og lettet rekrutteringen. 

•	 �De ansatte rapporterte at de opplevde arbeidsplassen som mer attraktiv, og et 
triveligere sted å være. 

•	 �I prosjektperioden ble det anledning til å pleie kollegiale relasjoner på en bed-
re måte, og skape et mere positivt og utviklende miljø rundt pasientene.  

•	 �Antall avvik i avdelingen ble vesentlig redusert, hovedsakelig på grunn av mer 
tid til å prioritere ”riktig” i forhold til en situasjon med marginal bemanning.  
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Oppsummert kan det konstateres at prosjektet har hatt en positiv innvirkning på 
arbeidsmiljøet, mer fornøyde arbeidstakere, mindre sykdom hos ansatte og ikke 
minst betydelig reduserte kostnader knyttet til fravær. 
Gjennom dette prosjektet synes det på nytt dokumentert at økt grunnbemanning 
ved sykehjemsavdelingene har en rekke positive effekter som påvirker både kva-
litet, arbeidsmiljø og kostnader. Ved å investere i tilstrekkelig bemanning vil altså 
kommunene kunne få bedre tjenester, mer fornøyde ansatte, lavere sykefravær og 
ikke minst lettere rekruttere til stillinger innenfor dette området. 

Til ettertanke
Som enhetsleder har Anni Jensen gjort seg opp mange tanker om det som ble 
avdekket i prosessen:
“Det har vært som en spennende reise, der jeg er blitt kjent med personalet i av-
delingen på en helt annen måte enn før. Jeg kan heller ikke fri meg fra å stille et 
annet vesentlig spørsmål. Hvorfor satses det ikke mer på å styrke økonomien 
rundt arbeidstakerne i den offentlige pleie- og omsorgssektoren?
Er det riktig å satse milliarder på NAV, som i hovedsak kommer inn i bildet når 
skaden allerede har skjedd? Kunne ikke en del av disse midlene heller kommet 
tidligere inn i belastede yrker for å forebygge sykmelding, utstrakt bruk av helse-
vesen og i siste instans uføretrygd? Hvis vi skal ha plass til ”alle” i arbeidslivet 
må vi også ha mulighet for å legge arbeidsforholdene til rette. Slik er ikke situa-
sjonen i vår arbeidshverdag til vanlig. Den offentlige pleie og omsorgssektoren er 
sterkt preget av å være ”akkurat” bemannet, uten mulighet for ”slingringsmonn”. 
Dette medfører svært ofte dyre løsninger for å rette opp ved sykefravær. 
Kommunene bruker et betydelig antall årsverk på oppfølging av sykmeldte, det 
gjør også legene, det offentlige helsevesenet og ikke minst NAV. Disse kostna-
dene kommer i tillegg til utbetaling av sykepenger og uføretrygd. Mitt hovedpo-
eng er altså å forsøke å satse mer penger og ressurser på å holde ansatte i pleie- 
og omsorgssektoren friske og fornøyde ved å skape gode generelle 
arbeidsbetingelser. Dette er kanskje det mest forebyggende grepet som kan gjø-
res for å sikre rekruttering og gode tjenester i fremtiden”.

Egne notater
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Egeninnsats og tilrettelegging 
ga resultat i Sogn og Fjordane 
Politidistrikt
Av Anne-Lise Aakervik, Idébanken

Gradert sykmelding, god tilrettelegging og stor egeninnsats gjorde 
at politibetjent Stein Helge Selland kom tilbake på jobb.

Politibetjent Stein Helge Selland ble skadet på jobb. Han ble 100 prosent syk-
meldt i fire måneder. Deretter gikk han i gradert sykmelding i åtte måneder, før 
han var tilbake i 100 prosent stilling igjen. 
– I den graderte perioden var jeg fritatt fra vakt og beredskapstjenesten, men 
hadde tilrettelagt kontorarbeid på dagtid, sier Selland. 

Tett oppfølging
At HMS-instruksen fungerte merket Stein Helge Selland.
- Det var jo nesten ikke fred å få, smiler han, og sikter til nesten daglig oppfølging 
fra lensmann Thue. Etter fire måneder ble det lagt en plan for hvordan veien tilbake 
skulle foregå. Det første dialogmøtet var skremmende. Her satt det et helt team som 
skulle ta tak i mine problemer. Vi ble enige om å skynde oss sakte, forteller Selland. 
- At vi lyktes med å få Stein Helge tilbake i full jobb er stor grad hans egen fortje-
neste, sier HMS-rådgiver Marianne Nes. Han er positivt innstilt og ønsket å være 
i jobb istedenfor å være sykmeldt som han faktisk kunne ha vært store deler av 
perioden. I tillegg har han en leder, Jan Tore Thue, som er veldig god på oppføl-
ging og tilrettelegging for sine tilsatte. 

Godt samarbeid med NAV 
I denne saken har også bedriftshelsetjenesten vært en aktiv støttespiller, og utført 
ergonomiske kartlegginger i to omganger, der de har kommet med gode råd. 
De deltok også på dialogmøtene. 
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- Tett og nær kontakt med vår person på NAVs arbeidslivssenter har vært en vik-
tig faktor denne saken, mener Marianne Nes. Kontaktpersonen Trude Ramstad 
har også deltatt på dialogmøtene, og innvilget søknadene våre. Et godt råd fra 
Marianne Nes er å snakke med rådgiver før søknaden skrives slik at man unngår 
å søke på ting man likevel ikke får støtte til. 

Tilskudd flere ganger
Behovet til Stein Helge Selland var i første omgang å få en bedre tilrettelagt 
kontorarbeidsplass, i tillegg har han i ettertid hatt behov for hjelpemiddel på kon-
toret samt for å utføre den operative tjenesten. 
- Vi har fått tilretteleggingstilskudd to ganger, til alt fra to elektriske hev/senk 
arbeidsbord på grunn av to forskjellige arbeidsplasser, til dreilett-pute i bil og 
støttebelte til bruk under den operative tjenesten.   
Lensmann Jan-Tore Thue sier at hele kjeden fungerer i alle ledd. 
- Det har vært enkelt for meg å starte prosessen med hjelp fra HMS-håndbok og 
instruksene, og Marianne Nes har alltid vært tilgengelig med råd og hjelp. Når vi  
kan nummeret til HMS-rådgiveren utenat har hun gjort jobben sin, avslutter han 
med et smil. 

Egne notater
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Hva er det med Nesset kommune?
Av Kyrre Hegg, Idébanken 

I løpet av en femårs periode gikk Nesset kommune i Møre og 
Romsdal fra negativ medieomtale og dårlig arbeidsklima til å vinne 
to arbeidsmiljøpriser. Hva er hemmeligheten? 

- Folk var nesten flaue over å si at de jobbet i Nesset kommune, sier personalsjef 
Anne-Karin Sjøli om den situasjonen som kommunen befant seg i rundt 2005-
2006. Dårlig omdømme, dårlig arbeidsmiljø og problemer med kvaliteten i tje-
nestene forsterket hverandre. 

Ny giv med ny rådmann
Da Rigmor Brøste Kjersem i 2006 tok over som rådmann, var hun fast bestemt på å 
gi skuta en ny kurs. Med en visjon om å gjøre kommunen til en attraktiv arbeidsgiver 
med stolte og motiverte medarbeidere, samlet rådmannen de ansatte til et kollegium 
med mål om å dra i samme retning. Gjennom aktiv lederutvikling ble det skapt en 
felles forståelse for kommunens utfordringer. Det ble også nedsatt en verdikommi-
sjon som definerte et sett kjerneverdier for kommunen (se punkter nederst).

Konkrete mål
Visjonene var ambisiøs, og de fire første punktene var: 
•	 Innen ett år skal vi ha minst ti positive oppslag i avisene. 
•	 Innen to år skal alle være stolte av arbeidsplassen sin i Nesset kommune. 
•	 Innen tre år skal vi være kandidater til arbeidsmiljøprisen. 
•	 Innen fire år skal folk spørre etter å få jobb i Nesset kommune. 

Alle deltok, og det ble skapt en positiv glød blant de ansatte. 
- Det var et spørsmål om å endre fokus, holdning og tenkemåte, sier personalsjef 
Anne-Karin Sjøli og rådmann Rigmor Brøste Kjersem. 

Hedret med priser
Fire år senere: 2010 starter med at Nesset blir tildelt Kommunal 
Landspensjonskasses (KLP) arbeidsmiljøpris i konkurranse med alle landets 



67

H å n d b o k  U n i o 4 .  G o dt  a r b e i d s m i l j ø  i  o f f e n t l i g  s e k to r

kommuner. Deretter fulgte arbeidsmiljøprisen som deles ut i Møre og Romsdal. 
Tre år tidligere hadde ansatte ivrig klipt i aviser, og kunne stolte vise fram bunker 
med utklipp av positiv omtale. Ti positive oppslag var kjapt dokumentert. 

Fokus på nærvær – ikke fravær
Sykefraværet ble redusert med 40 prosent fra 2004 til 2009. Ved inngangen til 
2010 Nesset lå kommunen godt under landsgjennomsnittet, med en fraværs
prosent på 6,11. I andre kvartal 2010 år var de rekordfriske, med en fraværs
prosent på 5,6. 
- Likevel har sykefravær aldri vært hovedfokus. Ideen er at ansatte jobber bedre 
og holder seg friskere i et forbedret arbeidsmiljø. Da kommer økt nærvær av seg 
selv, forteller rådmann Brøste Kjersem. 
Det reduserte fraværet har spart det lille samfunnet for anslagsvis 5,5 millioner 
kroner siden 2004. 

Inkluderende og interessert
- Det er viktig at rådmannen er opptatt av arbeidsgiverpolitikk, sier Anne-Karin 
Sjøli, og forteller om vellykkede medarbeiderdager og personalutviklingskurs 
som fokuserer på den enkeltes rolle i helheten og på forventninger medarbeidere 
imellom. Flere tiltak, som dialogmøter, samarbeidsutvalg og nye rapporterings- 
og informasjonsrutiner, sørger for at samarbeidet og kommunikasjonen mellom 
ansatte, ledelse og politisk nivå fungerer bedre. 

Strategisk til verks
Til grunn for alle tiltak ligger et bevisst forhold til hvordan man skaper positive ringvirkninger.
- God arbeidsgiverpolitikk, kompetanse, kvalitet, godt omdømme, godt arbeids-
miljø og god økonomi hører til i en positiv virkningssammenheng vi kaller ”den 
gode sirkel”, forklarer Sjøli. Ledelsen har gått strategisk til verks for å få kom-
munen inn i denne sirkelen, for eksempel gjennom omdømmeprosjektet, som har 
som mål å gjøre alle ansatte bevisst på den rollen de spiller for omdømmet. Dette 
har bidratt til positive oppslag i lokalpressen. 

Ingen hemmelighet
Det ligger ingen hemmelighet bak Nesset kommunes vellykkede kursendring.
- Vi har lyktes takket være dyktige ledere og ansatte, godt samspill, kontinuerlig 
jobbing og mange små tiltak, understreker rådmann Kjersem.

Nesset kommunes kjerneverdier – APRIL
A for anerkjennelse
P for pålitelighet
R for respekt
I  for interessert
L for løsningsorientert
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Systematiske entusiaster  
i Vaksdal kommune
Av Gerd Vidje, Idébanken

Med stor entusiasme, mange tiltak og god systematisk tilnærming 
gikk sykefraværet i Vaksdal kommune ned med 20,6 prosent på to år. 

Bjørg Djukastein, tidligere stabssjef ved driftsenheten, ledet prosjektet ”Innsats 
sjukefråvær” fra 2007. 
- Bak suksessen ligger et langtidsperspektiv på arbeidet med å få ned sykefravæ-
ret, og ikke minst at kommunen har vist vilje til å sette av ressurser til å jobbe 
med dette, sier hun. Hun trekker fram at IA-arbeidet har god forankring i admi-
nistrativ og politisk ledelse, godt samarbeid med tillitsvalgte, verneombud, NAV 
(både arbeidslivssenteret og lokalt) og bedriftshelsetjenesten. 
Vaksdal kommune er med i Kvalitetskommuneprosjektet, som du kan lese mer 
om på www.kvalitetskommuner.no

Fokus på fem områder
•	 Kvalitetssikre IA-oppfølgingen
•	 Langtidssykmeldte
•	 Friskvern

•	 Organisasjonsutvikling og lederskap
•	 Friske gravide i jobb

Leder er nøkkelperson
Med dette prosjektet ble IA-arbeidet revitalisert. Rutinene ble oppjustert, og gjort 
enklere å følge. Enhetsledere og ledere med personalansvar fikk opplæring i de 
nye rutinene, virkemidler fra NAV og i den vanskelige samtalen. 
Informasjonsrunde til alle arbeidsplasser med fokus på både rutiner og holdnin-
ger ble gjennomført. 
- En gjensidig avklaring av forventninger var nyttig. Nå er vi i ferd med å innar-
beide rutinene i et nytt lønns- og personalsystem som skal gjøre det enkelt for 
lederne å rapportere og kvittere ut saken, sier Djukastein. 
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Langtidssykmeldte blir fulgt opp med egne kurs, ”Ditt liv - ditt valg”. Det hand-
ler om å bli sett av lederen sin, endre holdning gjennom samtaler og bli motivert 
til å se at det finnes andre muligheter. 
- Kurset hjelper medarbeideren til å ta tak i egen situasjon, og se framover. Vi 
fokuser på det folk kan og mestrer, ser på tiltak for å tilrettelegge arbeidet eller 
vurdere alternativer, sier hun. 

Individuell tilrettelegging og forebygging
Kommunen er en av NAVs fokusbedrifter. Det har blant annet resultert i mye 
større oppmerksomhet på mulighetene for å tilrettelegge arbeidet. Gravide står 
lenger i jobb enn tidligere. Assistenter tar tunge løft og jobber sammen med den 
gravide. Kommunejordmoren er også koblet inn og deltar i oppfølgingssamtalen 
sammen med den gravide (trekantsamtale). 
- Vi har også et tett samarbeid med bedriftshelsetjenesten i blant annet arbeids-
plassvurderinger og kurs om løfte- og forflytningsteknikk, forteller Linda 
Ulveseth Fossmark. Hun var prosjektmedarbeider i full stilling. 
Gjennom arbeidet med friskvern retter kommunen fokuset på de som er friske og 
som kommer på jobben hver dag. En bok med forskjellige turalternativer er laget 
og det er opplegg for trening i arbeidstiden. Kommunen har deltatt i kampanjen 
Dytt, en nettbasert skrittkonkurranse til virtuelle steder. Folk kommer i form, det 
skaper samhold og lagfølelse i kommunen. 

Tar de ansatte på alvor
Djukastein mener hun fikk svar på hva som gjør at folk kommer på jobben selv 
om ikke formen er på topp. 
- Svaret er ansvarsfølelse og at folk vet at de betyr noe for helheten. Vi er avhen-
gige av hverandre for å skape en god arbeidsdag og en god tjeneste. Utviklingen av 
organisasjonen vår har styrket samarbeidsånden mellom ansatte og ledere, men 
også bedret samarbeidet mellom lederne. Faste møter, planer for temaer og en eta-
blert møtearena gjør susen. Vi har gått gjennom roller og turnus, enkelte enheter 
har organisert arbeidet i team og det er ikke tette skott mellom avdelingene. Lavest 
er sykefraværet i skolen og blant renholderne, sier hun. Ikke så lite stolt. 

Genuin ivaretakende
Leif Inge Eide, inspektør ved Dale barne- og ungdomsskole, har etablert et sys-
tem for å bry seg om medarbeiderne sine. 
- Det er ikke angiveri, men det handler om å melde ifra til meg om noen i kolle-
giet sliter. Jeg tar kontakt med den det gjelder, prater og bidrar med tilretteleg-
ging i skolehverdagen.
Eide går ikke av veien for å dra hjem til folk som er syke.
- Jeg bruker meg selv og egne erfaringer. Jeg er opptatt av menneskene og mulig-
hetene. Det er lett å tenke at skolen er så spesiell at tilrettelegging er vanskelig. 
Det er ikke min erfaring. Du må se medarbeiderne dine. Bruke humor og tørre å 
by på deg selv. Og det meste er mulig. 
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Lav, lavere, lavest  
- Saltdal kommune
Av Gerd Vidje, Idébanken

Saltdal kommune i Nordland har hatt lavt sykefravær i flere år. 
Med et prosjekt ved den hjemmebaserte tjenesten i kommunen har 
sykefraværet gått ned enda et hakk. Involvering av alle, engasje-
ment og entusiasme ligger bak. 

De ansatte i hjemmetjenesten har lært seg medarbeiderskap gjennom et prosjekt 
for noen år siden. I fjor ble kommunen med i Kvalitetskommuneprogrammet, og 
inngikk i et likeverdig trepartsamarbeid mellom kommunepolitikere, faglig le-
delse i kommunen og tillitsvalgte. 

Alle ansatte involvert
Alle 70 ansatte, sykepleiere, hjelpepleiere og hjemmehjelpere, fikk to spørsmål:
•	 ”Hva er viktig for at du skal trives og ha lyst til å gå på jobb?”
•	  ”Hvordan ser det ut hos oss når vi har det bra?”
Medarbeiderne ga mange svar som ble sortert på følgende måte: 

Hva er viktig for at du skal 
trives på jobb?
•	 Godt arbeidsmiljø/gode kolleger
•	 Nok folk på jobb
•	 Hjelpsomhet og samarbeid
•	 Nok tid til bruker/arbeidsoppgaver
•	 Humor

Hvordan ser det ut hos oss 
når vi har det bra?
•	 Ingen klage/misnøye blant kolleger
•	 Godt arbeidsmiljø/gode kolleger
•	 Humor/godt humør
•	 God bemanning

Høflig tone
Vi valgte ut tre områder som vi ønsket å jobbe videre med. Det var:
Godt arbeidsmiljø   –   Nok folk på jobb   –   Faglig vekst og utvikling. 
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Fem arbeidsgrupper ble satt ned, forteller Irene Rendahl, sykepleier og leder for 
en av arbeidsgruppene. 
Alle ansatte er med i gruppearbeidet og jobber med forslag til tiltak for å forbe-
dre det de selv meldte inn i spørreundersøkelsen og brenner for. 

Felles forståelse
Utfordringene er lagt på bordet og blitt synlige for alle.  Det har skapt en felles 
forståelse for arbeidssituasjonen og hva som er viktig å ta fatt på.  Anne Marit 
Franing, virksomhetsleder i Pleie og omsorgstjenesten, mener at prosjektarbeidet 
har resultert i engasjement, mer samhold og økt trivsel. 
- Diskusjonene om tiltak har nesten blitt en ”snakkis” blant de ansatte. Folk er på 
tilbudssiden og hjelper hverandre. Brukernes behov veksler stadig, og den som 
har veldig mye å gjøre får raskt hjelp fra kolleger, sier Magda Asphaug, syke-
pleier og leder for en av arbeidsgruppene. 

Aktiv bruk av data
Under temaet ble arbeidsmiljø det satt ned tre arbeidsgrupper. En av dem handler 
om å ta datamaskin i aktivt bruk. Det krever opplæring, praksis og ikke minst 
tilgjengelige datamaskiner. 
Mange kviet seg tidligere for å bruke datamaskin. Nå har alle gjennomført kurs i 
data, og på ønskelista står datamaskiner i alle omsorgsboliger, eventuelt bærbare mas-
kiner.  Da slipper vi å dra til basen for å hente ut informasjon, skrive rapporter osv. 
Det vil frigjøre tid som vi kan bruke til andre oppgaver. Nå har vi innført systemer 
som sikrer at alle får praksis på data, sier Magda Asphaug, som leder datagruppa. 
De andre gruppene under arbeidsmiljø tar for seg bedre bilhold og sosiale forhold.

Mer forutsigbarhet og trygghet
Arbeidsgruppa som jobber med ”Nok folk på jobb” foreslår tiltak for å bedre 
rutinene i hjemmetjenesten, ikke flere ansatte og mer ressurser. Et av tiltakene er 
å planlegge kjøreruten ut til brukerne én uke fram i tid, det skaper forutsigbarhet 
for de ansatte. 
Under temaet ”Faglig vekst og utvikling” har arbeidsgruppa prioritert tiltak for å 
gjøre folk trygge i jobben. De foreslår førstehjelpskurs, systemer for debrifing og 
refleksjon etter hendelser, hospitering i og utenfor kommunen og delegering av lege-
middelhåndtering. 

En arena for dialog 
- Prosjektet har gitt oss en arena for å snakke sammen om arbeidshverdagen vår. 
Hvilke problemer har vi og hvordan skal vi løse dem? Vi ser at det fører til utvik-
ling på andre områder også, for eksempel er vi mer sammen i fritiden. Det at vi 
jobber med tiltak for noe vi brenner for, sammen med kolleger som er opptatt av 
det samme, styrker tilhørigheten og samholdet, mener Rendahl. 

Kommunen har fått tilretteleggingstilskudd fra NAV for å frigjøre ressurser til å 
delta i arbeidsgruppene.
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Klare regler ved  
St. Hanshaugen barnehageenhet
Av Kyrre Hegg, Idébanken

Seksjonsleder Anne Stine B. Mizrachi har vært med på å redusere 
sykefraværet ved Melkeveien barnehage i Oslo fra ti til fire prosent. 
Hun har lagt stor vekt på klare grenser, regler og roller. 

- Barnehager har et sterkt fokus på bruker. Det er bra, men personalet kan ofte 
komme litt i skyggen, sier Mizrachi. Selv har hun tatt solid grep om personalut-
viklingen ved St.Hanshaugen barnehageenhet, som består barnehagene 
Melkeveien og St.Hanshaugen. 

Rolleforståelse
- Det er lederens oppgave å få folk til å reflektere over sin egen rolle, sier seksjons-
lederen. Den ene barnehagen hun leder, Melkeveien, er nystartet og har mange 
unge og engasjerte medarbeidere. Likevel har sykefraværet vært høyt. Mizrachi 
tror en viktig grunn til dette var rolleblanding i sykefraværsoppfølgingen.
- Det er viktig å avklare hvem som har ansvaret for hvilke oppgaver, understreker hun. 

Klare grenser og regler
Denne ansvarsfordelingen tok hun opp på sitt første møte med personalet, hvor hun 
hadde med seg Utviklings- og kompetanseenheten (UKE) i Oslo kommune. 
Sammen gikk de gjennom kommunens prosedyrer for egenmelding, sykmelding 
og permisjonssøknad. Det ble også gjort viktige avklaringer rundt rutinene for syk-
melding i enheten.
- Vi hadde en åpen spørretime der personalet fikk anledning til å stille spørsmål 
rundt regelverket, forteller Mizrachi. 
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Stødig plattform
Mizrachi har arrangert flere slike personalmøter, bl.a. om stillingsinstrukser.
- Disse er det mange som glemmer etter hvert, sier hun. 
Ved hjelp av personalmøtene har seksjonslederen klart å etablere en stødig felles 
plattform for sykefraværsarbeidet, med tydelig rollefordeling og klare grenser. 
Dette har skapt trygghet blant de ansatte.
- Som leder skal jeg stake ut kursen og definere tydelige regler for hvordan vi 
skal ha det hos oss, understreker Mizrachi. 

Personalmøtene på St. Hanshaugen
•	 �Kommunens prosedyrer for egenmelding, sykmelding og permisjonssøknad, 

sammen med UKE. Åpen spørretime. 
•	 �Medvirkning og medarbeiders plikter, sammen med konsulent fra 

NAV Arbeidslivssenter. 
•	 �Stillingsinstrukser. Gjennomgang av ”caser” og etiske dilemmaer. 
•	 �Leders oppgaver, aktivt medarbeiderskap og ansattes oppgaver, i regi av 

NAV Arbeidslivssenter. 
•	 �Kurs for hele enheten om ”rollesøkning”. 

Egne notater
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Åssiden skole organiserer seg 
til godt arbeidsmiljø  
Av Kyrre Hegg, Idébanken

Med klok ressursbruk og god medvirkning fra de ansatte har 
Åssiden skole i Drammen blitt en effektiv og fleksibel arbeidsplass, 
hvor lærerne har tid til de meningsfulle oppgavene. Slikt blir det 
godt arbeidsmiljø og lavt sykefravær av.  

- Vi er opptatt av å bruke ressursene våre på en god måte, sier rektor og virksom-
hetsleder Lillann Fanuelsen. Et bevisst forhold til organisering preger skolen. 

Tett på
- Det er viktig å ha antennene ute blant de ansatte, slik at vi hele tiden vet hva 
som rører seg, sier Fanuelsen. 
- Derfor har vi i ledelsen møte hver 14. dag med lærerne fra hvert elevtrinn. Vi 
kaller dette møtet ”Kontaktkvarteret”. Det har ingen fast agenda, vi snakker om 
de behovene som til enhver tid er sentrale. 

Nye lærere
Nye ansatte ved Åssiden skole får også tett oppfølging. De nye lærerne gjennom-
går et ettårig introduksjonsprogram som bl.a. inneholder en fadderordning og 
faste møter mellom nyansatte og ledelsen. De nyansatte har også en representant 
i HMS-gruppa. 

Fleksibel og strategisk organisering
Skolen er organisert i team som har ansvaret for hvert sitt trinn. Teamene settes 
sammen hvert år basert på trinnets unike utfordringer, men er fleksible og kan endres i 
løpet av året. Denne organiseringen skal bidra til at ressursene settes inn på riktig sted. 
- Teamene har stort handlingsrom, og hjelper hverandre hvis det er nødvendig.  
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Vi har dessuten et team med ”flytende” ressurser som kan gå inn der det trengs, 
forteller Fanuelsen. 
To ganger i året har lederne møter med teamene hvor det legges detaljerte 
strategiplaner for semesteret. 
- Dette hjelper oss med å prioritere tiltak og spisse innsatsen vår, forklarer Fanuelsen.

Spisskompetanse
På Åssiden skole spisser de også kompetansen. Det er lagt opp til en høy grad av 
medvirkning i organiseringen av arbeidet. Slik får lærerne jobbe mye med det de 
er gode til og ønsker å bli bedre på. Også lederne skal ha høy kompetanse og går 
på Drammen kommunes lederskole. 

Klok ressursbruk
Når ledelsen skal forklare det gode arbeidsmiljøet ved skolen, er det denne kloke 
ressursbruken og organiseringen som trekkes frem. Problemer oppdages og løses 
raskt. Strategiplanen og den fleksible organiseringen sørger for forutsigbarhet, 
trygghet og meningsfull tidsbruk. Både nye og erfarne lærere får tett oppfølging, 
og de får utvikle seg og gjøre det de er gode på. Dette er god grobunn for trivsel, 
og da er det kanskje ikke så rart at Åssiden skole har et ”vanvittig bra arbeids-
miljø”, slik en ansatt en gang uttrykte det. 

Egne notater
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