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FORORD

Revisjon Midt-Norge SA har gjennomfgrt denne forvaltningsrevisjonen pa oppdrag fra

Hegylandet kommunes kontrollutvalg i perioden juni til desember 2022.

Kontrollutvalget skal pase at forvaltningsrevisjon gjennomferes, jf. lov om kommuner og
fylkeskommuner (kommuneloven) § 23-2 punkt c). Forvaltningsrevisjon innebzerer & gjgre
systematiske vurderinger av gkonomi, produktivitet, regeletterlevelse, maloppnaelse og
virkninger ut fra kommunestyrets eller fylkestingets vedtak og forutsetninger!.

Revisjonsteamet har bestatt av oppdragsansvarlig Tor Arne Stubbe, prosjektmedarbeider
Mette Sandvik, og kvalitetssikrere Marit Ingunn Holmvik og Margrete Haugum. Revisor har
vurdert egen uavhengighet overfor Hgylandet kommune, jf kommuneloven § 24-4 og forskrift

om kontrollutvalg og revisjon kapittel 3.

Forvaltningsrevisjonen er gjennomfart i henhold til NKRFs? standard for forvaltningsrevisjon,
RSK 001.

Vi vil takke alle som har bidratt med informasjon i prosjektet. En oversikt over tidligere

giennomfarte prosjekter finnes pa var hiemmeside www.revisjonmidtnorge.no.

Trondheim, 23. januar 2023

Tor Arne Stubbe Mette Sandvik

Oppdragsansvarlig revisor prosjektmedarbeider

' Kommuneloven § 23-3, 1.ledd
2 Norges Kommunerevisorforbund, www.nkrf.no
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SAMMENDRAG

Kontrollutvalget i Hgylandet kommune bestilte i mgte 9. mai 2022, sak 08/22 en
forvaltningsrevisjon av personalarbeid i kommunen, med problemstillingen “Arbeider

Hgylandet kommune systematisk for a sikre riktig kompetanse til riktig tid og i riktig omfang?”.

Revisors overordnede konklusjon er at kommunen er kjent med kompetanseutfordringene og
at de har iverksatt tiltak for & arbeide systematisk med utfordringene, men at man ikke i
tilstrekkelig grad har fulgt opp og innarbeidet en god systematisk praksis.

Kvalitetssystemet (Compilo) er ikke i aktivt bruk og oppdatert for hele organisasjonen og
arbeidsgiverstrategien er av eldre dato. Videre har kommunen utfordringer knyttet til & fullfare
kompetansekartleggingen, noe som i neste omgang har konsekvenser for kommunens
mulighet til & analysere kompetansebehovet.

Kommunen har rutiner for oppfelging av sykemeldte, men disse er ikke oppdatert med hensyn
til ny kunnskap om forebygging av sykefraveer framkommet i Neervaersprosjektet.

Det er et potensiale fora gke bruken av avvikssystemeti organisasjonen, iden hensikt a skape
forbedring og en laerende organisasjon.

Anbefalinger:

o Kommunedirektgr ber sgrge for oppdatering av sykefraveersrutiner i informasjonshefte
for ansatte.

o Kommunedirektgr bar sgrge for at alle ansatte gjennomferer kompetansekartlegging.

o Kommunedirektgr bar sgrge for at det blir gjennomfart tilstrekkelig opplaering i bruk av
kvalitetssystemet Compilo med avviksmodul.

e Kommunedirektgr bgr sgrge for at kommunens kvalitetssystem Compilo med
avviksmodul blir tatt i bruk i hele organisasjonen.
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1 INNLEDNING

| dette kapittelet gjennomgar vi bestilling, problemstillinger og bakgrunn for prosjektet.

1.1 Bestilling
Med bakgrunn i Plan for forvaltningsrevisjon 2020-2024, bestilte kontrollutvalget i Haylandet
kommune 01.12.21, sak 28/21, en forvaltningsrevisjon med temaet «Personalarbeid».

Kontrollutvalget behandlet revisjonens utkast til prosjektplan i sitt magte 21.02.22, sak 03/22,
og vedtok enstemmig a be revisjonen utarbeide ny prosjektplan til neste mgte 9.05.2022 ut fra
ny informasjon gitt i matet. Kontrollutvalget vedtok i sak 08/22 prosjektplan med fglgende
fokusomrader:

= Rutiner for kommunens personalarbeid

= Oppfelging av vedtatt arbeidsgiverstrategi

= Intern delegering av personalansvar

» Handtering av endring i kompetansebehov/-krav i organisasjonen
= Oppfelging av vedtatt kompetanseplan

» Oppfelging av sektorenes ressursbruk og interne organisering

=  Oppfelging av sykmeldte

= Oppfelging av avvik og kritikkverdige forhold i sektorene

1.2 Problemstillinger

Folgende hovedproblemstilling og delproblemstillinger besvares i rapporten:

= Arbeider Hgylandet kommune systematisk for a sikre riktig kompetanse til riktig tid og
i riktig omfang?

- Har kommunen tilstrekkelige skriftlige rutiner for sitt personalarbeid?
- Handteres endrede kompetansebehov/-krav i organisasjonen?
- Folges sykmeldte arbeidstakere opp i henhold til vedtatte retningslinjer?

- Folges avvik og kritikkverdige forhold opp i sektorene?

1.3 Avgrensning
Forvaltningsrevisjonsprosjektet omhandler kommunens personalarbeid, herunder arbeid med

kompetanseutvikling, endring i kompetansebehov/-krav, rolle- og ansvarsfordeling,

inkluderende arbeidsliv (IA-arbeid), og kvalitets- og avvikssystem. Prosjektet har sett pa
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hvordan kommunen arbeider med dette i alle sektorer, men har hatt saerlig fokus pa helse- og

omsorgsektoren og oppvekstsektoren.

1.4 Metode

Forvaltningsrevisjonen er giennomfart i henhold til NKRFs? standard for forvaltningsrevisjon,

RSK 001. Vi har benyttet flere metoder for & samle inn data i dette prosjektet.

Dokumentanalyse

Revisjonen har benyttet dokumentanalyse for & fa innsikt i kommunens rutiner for
personalomradet. Dokumentgjennomgangen er viktig for & se hvordan og om kommunen kan
dokumentere planer, rutiner og lignende. Felgende dokumenter er innhentet og analysert:

- Informasjonshefte for ansatte

- Referater fra arbeidsmiljgutvalget (AMU)

- Presentasjon av Naervaersprosjektet

- Presentasjon av resultater fra medarbeiderundersgkelsen
- Informasjon om arbeidet med ny arbeidsgiverpolitikk

- Budsjett og skonomiplan 2020-2023

- Virksomhetsplan 2020

- Handlingsplan HMS 2022

Interviu

Intervju er egnet til innsamling for a supplere, forklare og utdype de dataene vi finner i
dokumentasjonen. Det er gjennomfart oppstartsmate pd Teams med kommunedirektar og
personalkonsulent. Personalsjefen ble oppnevnt som revisjonens kontaktperson.

Revisor har giennomfart fysiske intervjuer med fglgende ansatte i kommunen:

= Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet
= Hovedtillitsvalgt Fagforbundet

= Avdelingsleder pleie og omsorg
= Avdelingsleder miljgarbeidertjenesten

Vi har videre intervjuet fglgende ansatte via Teams:

e Personalsjef

e Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet
e Hovedtillitsvalgt FO

e Kommunalsjef helse og omsorg

e Styrer Hgylandet barnehage

- Personalarbeid — Haylandet kommune - 8
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¢ Rektor Hgylandet skole

o Kommunalsjef oppvekst og kultur

Intervjuene er gijennomfart etter en semistrukturert intervjuguide. Referat fra alle intervjuene
ble sendt til samtlige informanter for giennomgang og bekreftelse. Alle referater fra intervjuene

er verifisert av intervjuobjektene.

Kvalitetssystemet Compilo

Revisor har fatt tildelt bruker og lesetilgang i kvalitetssystemet for a vurdere avvikssystemet
og bruk av dette.

Vurdering av metode

Revisor vurderer at den innsamlede dokumentasjonen i kombinasjon med intervjuer bidrar til
a sikre et tilstrekkelig datagrunnlag i rapporten. | undersgkelsen inngar ikke
spgrreundersgkelse til ansatte for a innhente erfaringer fra disse, da revisor har fatt tilsendt
resultatene framedarbeiderundersgkelsen som ble gjennomferti 2021 og giennomfart intervju

med hovedtillitsvalgte og hovedverneombud.

De innsamlede dataene gir et tilstrekkelig grunnlag til & gjere vurderinger og svare ut
problemstillingene.

Prosenttallene fra medarbeiderundersokelsen er avlest fra en tilsendt powerpoint-
presentasjon og kan derfor veere noe ungyaktige.

1.5 Bakgrunn

| helhetlig risiko- og vesentlighetsanalyse for Haylandet kommune i 2019 henviste revisor til at
kommunen ma justere driften og at dette kan fa konsekvenser for ansattes rettigheter, og
bemanningen. | denne sammenheng kan det vaere knyttet risiko til personalarbeidet i
organisasjonen. Rekruttering av @nsket kompetanse kan ogsa vaere en del av denne
problematikken.

Ifglge Handlingsplan med gkonomiplan 2020-2023 har Hgylandet kommune over en lengre

periode hatt utfordringer med a skaffe kvalifiserte sykepleiere og vernepleiere.
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1.6 Kommunens organisering
Figur 1 viser kommunens organisasjonskart. Kommunedirektgren har ansvar for overordnet
ledelse og administrasjon. Forvaltningsrevisjonen er i utgangspunktet knyttet til

personalavdelingen, men oppvekst og kultur samt helse og omsorg involveres ogsa.

Kommunedirektgr

: :
Servicekontor BREEFIyktningetjenesten

[ |
Oppvekst og kultur Neering og utvikling
Figur 1.

Kilde: Hgylandet kommune

Personalavdelingen bestar av personalsjef og leanns- og personalkonsulent. Personalsjefens
arbeidsomrade er HMS, ansettelsessaker, lgnns- og arbeidsvilkar, sykefraveer, pensjon,
personaloppfelging og IA-kontakt. Lanns- og personalkonsulentens arbeidsomrade er
lannsgrunnlag, pensjon, eiendomsskatt, startlan/boligtilskudd og valgordningen.

Oppvekst og kultur bestar av tjenesteomradene kultur, ungdomsarbeid, barnehage,
skole/SFO, bibliotek, kulturskole og voksenoppleering. Enheten utgver sine tjenester med
grunnlag i flere lovverk. De to sterste omradene er regulert i Lov om barnehager
(barnehagelova) og Lov om grunnskolen og videregaende opplaering (opplaeringslova). Det er

utarbeidet en kulturplan og helhetlig oppvekstplan for Haylandet kommune.

Helse og omsorg bestar av tjienesteomradene ledelse og merkantile tjenester, legetjeneste,
helsestasjon,  rehabiliteringstieneste, rus- og psykisk helsetjeneste, sykehjem,
hjemmetjeneste, miljgarbeidertjeneste, kommunalt produksjonskjgkken, kommunal del av
NAV. Enheten utgver sine tjienester med grunnlag i flere lovverk og forskrifter, blant annet
helse- og omsorgstjenesteloven, NAV-loven, sosialtienesteloven, pasient- og
brukerrettighetsloven, helsepersonelloven, folkehelseloven, forskrift om kvalitet i pleie- og

omsorgstjenestene, forskrift om verdig eldreomsorg.

- Personalarbeid — Haylandet kommune - 10
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2 SYSTEM OG RUTINER FOR PERSONALARBEID

2.1 Problemstilling

Det er utarbeidet fglgende problemstilling for temaet personalarbeid:

= Har kommunen tilstrekkelige skriftlige rutiner for sitt personalarbeid?

2.2 Revisjonskriterier
Falgende revisjonskriterier er utledet for denne problemstillingen:

= Kommunen skal ha overordnet styringssystem for kvalitetssikring og prosedyrer som
er gjort kjent og tilgjengelig.

» Vedtatt arbeidsgiverstrategi bar felges opp.

» Sektorovergripende reglement og rutiner innen personalforvaltning bgr veere
skriftliggjort.

=  Kommunedirektgr skal sgrge for at personalrutiner og prosedyrer blir brukt og
oppdatert.

= Delegasjon av personalansvar bgr veere skriftlig.

=  Kommunedirektar bar sikre at ledere far tilstrekkelig opplaering i personalarbeid.

Utledningen av revisjonskriteriene finnes i vedlegg 1.

2.3 System og rutiner i kommunen
| dette kapitlet presenteres data om kommunens rutiner for personalarbeid og arbeidsgiver-
strategi.

2.3.1 Noadvendige rutiner og prosedyrer

Hgylandet kommune har tatt i bruk kvalitetssystemet Compilo. Kommunedirektgren sier at
praksis for bruk av kvalitetssystemet ikke ngdvendigvis er god i hele organisasjonen.
Kommunen tok et laft for ca tre ar siden, men Compilo er i hovedsak i bruk innen helse og
omsorg, da mest som dokumentsenter hvor rutiner er lagt inn. Kommunedirektaren mener at
systemet skal pa plass i hele organisasjonen og de jobber for a frigjere ressurser til arbeidet
med systemet og de skal lage en plan for re-lgft p4 Compilo. Fagleder digitalisering samler na

all informasjon og legger inn i systemet.
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2.3.2 Arbeidsgiverstrategi

Kommunens vedtatte arbeidsgiverstrategi/arbeidsgiverpolitikk er fra2010 og har fglgende mal:

» Medarbeidere som utvikler og leverer riktige tjenester
» Tilfredse medarbeidere
» Veere en arbeidsgiver med godt omdgmme

I innledningen sies det at en god arbeidsgiverpolitikk krever

» God ledelse
» Kompetanseutvikling

» Godt arbeidsmiljg

» Selvstendige medarbeidere

» En konkurransedyktig lannspolitikk

Utarbeidelse av ny arbeidsgiverstrategi var en del av sentraladministrasjonens
virksomhetsplan for 2020. Ordfgrer, kommunedirektar og personalsjef har begynt & jobbe med
den og bedriftshelsetjenesten (BHT) vil ogsa veere pakoblet i dette arbeidet. Ledelsen ser at
mye har endret seg. De sier at det er ikke noe feil med den gjeldende arbeidsgiverstrategien,
og mye blir nok viderefart, men omgivelsene og utfordringene har endret seg en del. Dette gjar
at det er riktig a se pa strategien pa nytt. Personalsjefen har informert arbeidsmiljgutvalget om
at den skal revideres.

Ny arbeidsgiverstrategi skal veere ferdig og vedtas av kommunestyreti 2023. Sa langt har det
veert avviklet mgter med administrasjonsutvalget. | disse matene er det dreftet blant annet
resultater framedarbeiderundersgkelser, viktige omrader for Hgylandet kommune og hva som
er nasjonale fgringer og utfordringer. Visjon for revidert strategi er “Bygd i lag”.

Det ble giennomfgrt en medarbeiderundersgkelse i juni 2021 (74 prosent svar), hvor det bla

ble stilt spgrsmal som omhandlet fglgende tema i strategien:

psykososialt arbeidsmiljg, omdemme, organisatorisk arbeidsmiljg, etikk, omstiling og

endringsprosesser.

Resultatene fra denne undersgkelsen har blitt presentert for kommunestyret,
administrasjonsutvalget og pa ulike avdelinger i organisasjonen. Medarbeiderundersgkelsen
blir gjentatt i desember 2022, med svarfristi januar 2023. Kommunedirektar sa at det er mulig
at kommende undersgkelse spisses noe inn mot viktige omrader for ny arbeidsgiverstrategi. |
tillegg til utarbeidelse av ny arbeidsgiverstrategi har kommunen en satsning pa
naerveersarbeid, dette omtales naermere i kapittel 4. Begge deler utfgres i tett samarbeid med
bedriftshelsetjenesten (BHT).
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Avdelingsleder pleie- og omsorg sier det er brukt en del tid pa arbeidsgiverstrategien hasten
2022 og at dette er et godt utgangspunkt for a revidere den. Den stgrste utfordringen i helse-
og omsorg er & fa nok kompetanse pa plass og de er absolutt utfordret pa at mye makt ligger
hos arbeidstakerne i dag. Betingelsene for arbeidstakere i pleie og omsorg er gode i

Hgylandet, men det er vanskelig a rekruttere i sektorer med turnus.

Kommunalsjef oppvekst og kultur, og rektor, er kjent med gjeldende arbeidsgiverstrategi og
sier at deler av den er i bruk, for eksempel verdiene. De har fokus pa dette og har i utvidet
ledermate hatt en giennomgang av hva som er viktig i arbeidet med revidering.

Styrer i barnehage sier at strategien er i aktivt bruk, senest pa planleggingsdag i august i ar,
der barnehagen har arbeidet med de fire verdiene fillit, apenhet, respekt og endringsvilje.
Resultatet ble en sang om de fire verdiene som er delt med kommunen.

Hovedtillitsvalgt i Fagforbundet skal veere med i revideringen av arbeidsgiverstrategien. Hun
mener eksisterende strategi brukes av arbeidsgiver og arbeidstaker, og at en i revideringen
bar fokusere pa drgfting av bruk av sma-stillinger, utstrakt bruk av deltidsstillinger for ansatte

utenom profesjonene, bruk av langturnus og arsturnus og turnusplanlegging i Notus.

2.3.3 Sektorovergripende reglement og rutiner innenfor personalforvaltning

Kommunens gjeldende rutiner og reglement pa personalomradet er samlet i et
informasjonshefte i papirversjon. Heftet er tilgjengelig for alle ansatte og deles ut til nyansatte.
Heftet er sist ajourfart i september 2021. Disse rutinene og reglementene er ogsa samlet
digitalt tilgjengelige i Elements, og pa Compilo ligger det lenke til Kommunenes
personalhandbok 2023 fra Kommuneforlaget. Ifelge hovedverneombudet er informasjons-
heftet for nyansatte i Hgylandet veldig utdatert og det burde veert en rutine med arlig
oppdatering av informasjonsheftet.

Kommunedirektgren sier blant annet i forordet til informasjonsheftet at: “For & lykkes ma hver
enkelt ansatt ha klare malsettinger og rammer for sin tjenesteyting. Vi ma ha felles verdier,
holdninger og retningslinjer. Var verdiplattform er:

e Respekt
o Tillit
e Apenhet

e Endringsvilje
Informasjonsheftet inneholder informasjon om fglgende tema:
» Arbeidsgiverpolitikk

» Livsfaseorientert personalpolitikk
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Etiske retningslinjer

Arbeidsreglement

Retningslinjer for fleksitidsordningen

Avtale om fleksitid for turnuspersonell i pleie- og omsorgssektoren
Sykefraveersprosedyre

Retningslinjer for Akan-arbeid

Retningslinjer for anskaffelse av arbeidsplassbriller
Permisjonsreglement

Telefonreglement

YV VV V V VYV V V V V

Retningslinjer for oppmerksomhet og gaver til kommunalt ansatte og folkevalgte i
Hgylandet kommune

» Rutiner for intern varsling

» Prosedyrer for konflikthandtering

| virksomhetsplanen 2020 stod det at det ogsa skulle utarbeides strategisk kompetanseplan,
revidere livsfaseorientert personalpolitikk og retningslinjer for seniortiltak i organisasjonen.

2.3.4 Bruk og oppdatering av rutiner og prosedyrer

Med utgangspunkt i rutinene som er beskrevet i kapitlet foran har revisor sett pa bruk og
oppdatering av disse. Medarbeiderundersgkelsen viser pa sparsmal om det er klare roller og
ansvarsforhold pa arbeidsplassen, at ca 1/4 er helt enig, ca V4 er enig, ca 1/4 er verken enig
eller uenig og ca 1/4 er uenig. Pa spgrsmal om ansatte vet hva som forventes av dem i jobben,

svarer ca 40 prosent helt enig, ca 50 prosent enig og ca 10 prosent verken enig eller uenig.

Kommunalsjef helse og omsorg sier han bruker rutinene for personalarbeid og Compilo aktivt
og har fatt oppleering i og bruker saksbehandlingssystemet Elements daglig. | tillegg er
merkantilressursene tilgjengelig hele tiden hvis de trenger hjelp.

Hovedtillitsvalgt i Sykepleierforbundet kjenner til rutinene for personalarbeid som er i
informasjonsheftet, men heftet brukes det ikke sa ofte, da mye kan oppleves som utdatert.
Tillitsvalgte far ellers lite innsikt i hva de ulike avdelingene jobber med; informasjonen stopper
litt. Hun mener det er viktig at informasjon om hva som er malet kommer ut til de ansatte. Det
jobbes kanskje bra frem til avdelingsledernivaet, men fra dem til ansatte er det usikkert hvor
mye som kommer frem. Hun er usikker pa organisasjonenes ansvar for informasjon og
iverksetting. Hvordan arbeidsgiver videreformidler informasjon til ledere og tillitsvalgte kan
ogsa oppleves ulikt. Ofte blir det sagt for eksempel “Slik har vi alltid praktisert det” og man kan
derfor oppleve en usikkerhet om at saker blir riktig behandlet.
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Hovedtillitsvalgt Fellesorganisasjonen (FO) mener generelt at organisasjonen er darlig til a
svare ut forskjellige spgrsmal. Det er ofte egne tolkninger hos lederne som bestemmer, selv
om det ligger et reglement til grunn. Noe personalansvar er delegert nedover i organisasjonen.
Dette varierer fra omrade til omrade i kommunen. HTV FO mener at personalansvar fordelt
nedover i kommunen fungerer bedre da han opplever at de far raskere svar og respons pa det
de lurer pa.

Kommunalsjef oppvekst og kultur og rektor er kjent med, og bruker aktivt, de gjeldende rutiner
for personalarbeid som er samlet i hefte og i Compilo.

Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet sier det har veert store diskusjoner blant medlemmene
om kommunens permisjonsreglement. Det er forskjellige oppfatninger pa hvordan dette
reglementet skal tolkes, siden det tidligere var en prosess hvor adgangen til permisjon ble
innstrammet. | ettertid har de kommet frem til et kompromiss, men hun mener fortsatt at
regelverket er for rigid. Innstrammingen i permisjonsreglementet kom fgr nye

nedbemanningskriterier.

2.3.5 Delegasjon av personalansvar

Enhetene oppvekst og kultur, helse og omsorg og naering og utvikling ledes av hver sin
kommunalsjef, som har fatt delegert personalansvar. Delegasjon til kommunalsjefene fremgar
av kommunedirektgrens delegeringsreglement, sist revidert januar 2022.

Personalansvaret er i kommunedirektgrens delegasjonsreglement delegert videre fra
kommunalsjefene til avdelingsledere. Innen helse- og omsorg er det delegert til avdelingsleder
for pleie- og omsorg og avdelingsleder miljgarbeidertienesten. Innen oppvekst er
personalansvaret videredelegert til rektor ved Hgylandet skole og barnehagestyrer.

Personalsjef og lanns- og personalkonsulent bistar kommunalsjefer/avdelingsledere i a
handtere personalansvaret som er formalisert i kommunedirektgrens delegeringsreglement og
enkelte stillingsbeskrivelser. Ved ansettelser melder avdelingsledere inn behov for ansettelser
og saken drgftes pa mgte med tillitsvalgte og avdeling. Personalsjefen dokumenterer behov,
lyser ut og er med i ansettelsesprosessen.

2.3.6 Oppleering av ledere

Det jobbes med a forbedre oppleering av nyansatte ledere med personalansvar. Kommunen
har et introduksjonslgp for nyansatte, som omfatter bade de faglige delene av arbeidet og

personalarbeid, men det jobbes med a forbedre dette.
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Hovedverneombudet tror at tilbudet og oppleering av nye ledere er veldig varierende utfra
hvilket fagomrade det snakkes om. Enkelte har god oppleering, andre fagomrader mindre.
Sykeheimen hatt skifte av flere ledere over de siste arene, noe som kan vaere uheldig for
driften.

Kommunalsjef helse og omsorg er forngyd med den oppleeringen han har fatt. Noe informasjon
ligger i dokumenter i Compilo, og han har fatt skulder til skulder-oppfglging fra personal,
kommunedirektgr, andre kommunalsjefer, avdelingsledere og merkantilt ansatte. Han sier det
er tydelig at organisasjonen vil en vel og det er satt av god tid til oppleeringen. Tidligere
kommunalsjef hadde lagt igjen et informasjonsskriv og han kan ringe ham. Han vet at skriftlige

rutiner for oppleering av nyansatte finnes.

Avdelingsleder pleie og omsorg har ikke fatt oppleering i praktisk personalarbeid, men har fatt
bistand fra BHT eller personalsjef ved for eksempel vanskelige samtaler. Hun har fatt hjelp nar
hun har hatt behov og har aldri fglt seg utrygg. Hun er kjent med at kommunen har et
introduksjonsprogram for nyansatte, men sier at hun ikke har fatt nok opplaering i bruk av

systemer, for eksempel Compilo, og at hun derfor ikke far utnyttet systemet godt nok.

Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet er usikker pa om det gjennomferes mye oppleering av
nyansatte i fag-og lederstillinger i personalarbeid. Det meste blir “learning by doing”. Nyansatte
far ofte vite at dette skulle du ha sjekka opp selv.

Kommunalsjef oppvekst og kultur sier at det er utarbeidet sjekkliste for nyansatte og at denne
ogsa omfatter rutiner for ledere. Hun synes et forbedringspunkt kan vaere at nyansatte far

generell opplysning om kommunen og dens rutiner og tid til & bli kjent.

Rektor har hatt litt darlig oppleering i de digitale programmene, dette har veert et savn. Han
kjenner ikke til om det finnes en plan for opplaering av ledere, men vet at han kan ettersparre
oppleering fra den som har ansvaret for digitalisering av kommunen. Han er ikke forngyd med
kommunens oppleering av nyansatte i praktisk personalarbeid. Det har ogsa manglet en god
del pa oppleering om for eksempel hvordan ting fungerer i Haylandet kommune. Dette kan
forklares med at det har vaert fravaer pa personalavdelingen da han startet og at det tok ca tre
maneder fgr han hadde fatt databruker og nett.

Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet kjenner til at kommunen har et informasjonshefte som
blir levert ut til nyansatte. Pa Heylandet skole er det i tillegg en virksomhetsperm som
inneholder forskjellig informasjon, blant annet om arbeidstid. Det har veert flere rektorskifter de
siste arene og det er ikke sikkert at de nyansatte blir godt nok fulgt opp nar det gjelder
personalarbeid. Det kunne godt veert en bedre samtale nar det gjelder rettigheter og plikter.
Det kunne ogsa veert en grundigere gijennomgang av informasjonsheftet i stedet forat det bare
blir delt ut. Det har veert fokus pa lederoppleering i Neerveersprosjektet.
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2.4 Vurdering

Kommunen skal ha overordnet styringssystem for kvalitetssikring og prosedyrer som er gjort

kjent og tilgiengelig

Revisor vurderer at noen rutiner og prosedyrer er lagt inn i kvalitetssystemet Compilo, dette
gjelder hovedsakelig for sektoren pleie og omsorg. Ifglge kommunedirektaren er bruk av
kvalitetssystemet ikke ngdvendigvis god i hele organisasjonen og det arbeides aktivt med a
frigjore ressurser for a arbeide med systemet og lage en plan for a fa systemet tatt i bruk i hele

organisasjonen.

Vedtatt arbeidsqgiverstrategi bar fglges opp

Revisor vurderer at kommunen er i ferd med a revidere sin arbeidsgiverstrategi fra 2010.
Strategien skal veere ferdig og vedtas av kommunestyret i 2023. Dette arbeidet sto pa
sentraladministrasjonens virksomhetsplan for 2020.

Sektorovergripende reglement og rutiner innen personalforvaltning bar veere skriftliggjort

Revisor vurderer at sektorovergripende reglement og rutiner innen personalforvaltningen er
skriftliggjort i informasjonshefte for ansatte og i Kommunenes personalhandbok 2023 pa

Compilo.

Kommunedirektgr skal sgrge for at personalrutiner og prosedyrer blir brukt og oppdatert

Revisor vurderer at personalrutiner og prosedyrer i informasjonshefte og Compilo blir brukt.
Rutiner i informasjonsheftet for ansatte ajourferes, men oppleves som noe utdatert.

Delegasjon av personalansvar bar vaere skriftlig

Revisor vurderer at delegasjon av personalansvar fra kommunedirektgr til kommunalsjefer og
videredelegering til avdelingsledere er gjort i kommunedirektgrens delegeringsreglement.

Kommunedirekter bgr sikre at ledere far tilstrekkelig oppleering i personalarbeid

Revisor vurderer at kommunedirektgr sikrer at ledere far tilstrekkelig opplaering i

personalarbeid ved at det er etablert et introduksjonslgp for nyansatte, men tilbakemelding fra
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flere ledere viser at dette lgpet ikke alltid er fulgt opp. Det er satt i gang forbedring av

oppleeringen av nyansatte ledere.
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3 KOMPETANSE OG KOMPETANSEKRAV

| dette kapittelet beskriver vi deltema 2 kompetanse.

3.1 Problemstilling

Det er utarbeidet fglgende problemstilling for temaet kompetanse:

Handteres endrede kompetansebehov/-krav i organisasjonen?

3.2 Revisjonskriterier
Falgende revisjonskriterier er utledet for denne problemstillingen:

= Vedtatt kompetanseplan bgr innga i kommunens gvrige planarbeid og ha en tydelig
forankring i budsjettarbeid og gkonomiplan.

»  Kommunedirekter bar sgrge for at det giennomfares jevnlig kompetansekartlegging.

» Det bgr legges til rette for implementering av ny kompetanse/velferdsteknologi.

= Endret kompetansebehov ma ivaretas.

Utledningen av revisjonskriteriene finnes i vedlegg 1.

3.3 Funn om kompetanse

3.3.1 Kompetanseplan i kommunens planarbeid

Kompetanseplanen for kommunenble sist oppdatert i 2020. | handlingsplan med gkonomiplan
2020-2023 opplyses det at kompetanseplanen er revidert og omfatter kompetansetiltak innen
oppvekst, helse og omsorg, utvikling, sentraladministrasjonen samt kompetansetiltak for hele
kommuneorganisasjonen. Det bevilges ressurser over budsjett til kompetansetiltak innen de
ulike tjenestene, pluss at det er en liten felles pott sentralt i kommunen. | budsjettet for 2022
var det i denne potten avsatt kroner 63.000 til kompetansetiltak, som ifglge
budsjettkommentarene er innenfor det nivaet som faktisk er brukt de senere ar. Kommunen

har i tillegg sekt og fatt midler til kompetanseheving fra eksterne finansieringskilder.

Oppfelging av vedtatt kompetanseplan

Kompetanseplanen er tidligere rullert hver hgst. Den ble ikke rullert i 2021, da det er satt i gang
et stgrre arbeid med kompetansekartlegging i hele organisasjonen. Kommunedirektar sier det
gjenstar noe arbeid far denne er fullfgrt og den skal gi grunnlag for utarbeidelse av en ny
kompetanseplan.
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Kommunen deltar i fagnettverk innen flere fagomrader og har ogsa kompetansesatsinger
sammen med gvrige kommuner. Kommunedirektgr mener at felles kompetanseheving gir

viktig utbytte og overfgringsverdi til arbeidshverdagen.

Kommunen har en krevende situasjon vedrgrende sykepleierkompetanse og greier akkurat &
tifredsstille kompetansekravene pr hgsten 2022. Dette er den kompetansen det er mest
krevende & rekruttere i kommunen. Det er etablert en arbeidsgruppe som har jobbet med
forslag til kompetanseutvikling/rekruttering innen sykepleie. Kommunedirektgren viser til at
tillitsvalgte er koblet pa dette arbeidet og at de er positive. Mer spisset bruk av
sykepleierkompetansen er diskutert, primaert giennom & ta bort pleie-/omsorgsoppgaver.
Kommunen annonserte pa sine hjemmesider at de varen 2022 arbeider med stipendordning
for et 4-arig desentralisert sykepleiestudium pa Nord universitet i Namsos. Stipendordningen

omfatter gkonomisk godtgjgrelse og fast ansettelse under og etter studiet.

Avdelingsleder pleie- og omsorg etterlyste oppdatert kompetanseplan da hun begynte. Hun
sier at ansatte ma ha interesse innen feltet og kommunen ma tilrettelegge for at kompetansen
blir gkt, men ressurser ma pa plass i tillegg. Hun mener det kan veere litt utfordrende at det
ihht gjeldende regler skal tilrettelegges sa langt som mulig for at ansatte skal ta
videreutdanning, selv om den ikke er aktuell for tienesten. Sektoren innfrir kompetansekravet
ganske akkurat, men det er sarbart. Hun sier at rekruttering ma planlegges bade na og framii
tid. De har best sjanse til & rekruttere fra Hgylandet hvis en skal ha mulighet for & beholde dem
i jobb. Pleie og omsorg praver ars-turnus frai ar, da skal det tales at foreksempel en sykepleier
er borte. De har hatt bakvaktkun to ganger siden sommerferien. Forsvarlighetsvurdering er da

gjort pa forhand.

Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet sier de har mista mange sykepleiere i kommunen og at
disse ikkeer tilstrekkelig erstattet. Det har vaerthennes kampsak og hun synes kommunen har
problemer med a forsta dette. Kommunen mener for eksempel at vernepleiere kan utfgre
sykepleieroppgaver og likestiller deres kompetanse. Dette er hun uenig i da det er to ulike
utdanninger, med ulike fagomrader. Hvordan det organiseres og at en sykepleier fullt kan
erstattes med en vernepleier skaper mer konflikter innad enn a jobbe mer tverrfaglig.

Kompetansekrav drgftes stort sett ved ansettelser. HTV Sykepleierforbundet fgler hun ma
spille det inn i alle fora hun kan, bade i forhold til rekruttering og a8 beholde ansatte, og
vedrgrende likestiling av vernepleier og sykepleier som er problematisk. Kartlegging av
kompetanse i Hgylandet kommune er problematisk. Arbeidstakerorganisasjonene har ikke
veert koblet pa arbeidet med kompetanseplanen, annet enn at de vet at det foregar.

Ved innfgringen av arsturnus ser Sykepleierforbundet at det er mangler og hull i turnusen og
far til svar at det ikke er ledige midler til & ansette flere sykepleiere. Det Igses ved at
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helsefagarbeidere gar i vakten og sykepleiere gar bakvakt. De har mindre sykepleierdekning,
ansatte jobber overtid og bruk av pensjonister pa pensjonistignn. Hun savner mer drgftinger
rundt behovet for kompetanse og bemanning for neste ar. Det kan oppsta situasjoner med
uforsvarlig tieneste med hensyn til bemanning og det har veert meldt avvik i Compilo
vedrgrende sykepleierelev som matte ga i stedet for sin veileder pa sykehjemmet og satte feil
insulindose pa en pasient. Pa samme tid kjarte sykepleier mat i hiemmesykepleien. Hun mener

de ma stille spgrsmal vedrgrende hvordan de jobber og hvem gjgr hva.

Hovedtillitsvalgt FO sier at kommunen har tidligere dekket midler til videreutdanning, i tillegg
til at de far ekstra lgnn etterpa. Etter hans erfaring er det ikke stilt skriftlige krav til bindingstid i
ettertid.

Hovedverneombudet sier at kompetansen til de ansatte pa alle nivaer endres hele tiden, bade
i takt med behov og ressurser og at de pr i dag ikke har et godt nok system for de ansatte for
a kartlegge sin kompetanse. For arbeidsgiver og ledelse hadde dette veert et ressursverktgy
for enkelt a ha en oversikt over kompetansen kommunen til enhver tid har eller mangler, da
det er viktig oversikt & inneha for & na malene til kommunen. Det & ha riktig kompetanse pa
riktig plass ma veere et viktig grep for at Heylandet kommune skal vaere innovativ. For
Hovedverneombudet er det viktig at alle ansatte far opplaering i det som er utfordringer eller
for & effektivisere arbeidet sitt og fa de hjelpemidler som trengs til dette. Hun har etterspurt en
bemanningsplan i mange ar, da hun synes dette vil veere et godt styringsverktgy for
kommunens politikere og administrasjon. Hun sier de ma starte med a identifisere hvilke
tienester kommunen skal levere og hvordan de skal Igse det. | tillegg mener hun at kommunen
ogsa burde gjennomfgre blant annet seniorsamtaler for & finne ut bakgrunnsinformasjon/
fremtidsplanene/ milepzelsplaner for eldre ansatte og for & ha bedre kontroll pa kompetansen
som forsvinner nar ansatte pensjonerer seg/eller bista med tilrettelegging for & at den ansatte
kan sta i arbeidet lengst mulig — dette handler om & ha en god oversikt over de valgene som

pa sikt ma tas.

Styrer i barnehage sier at ved utlysing av stillinger blir kompetanse vektlagt da de ma folge
opp pedagognormen og gnsker fagarbeidere i stillinger i resten av bemanningsnormen.

Innen oppvekst har de felles kompetanseplan for barnehage og skole i Indre Namdal. For
kultursektoren er det ikke eget samarbeid. | forhold til oppvekstreformen er det vedtatt en
forebyggende plan, hvor det er fokus pa samarbeid mellom oppvekst og helse.
Kommunalsjefen mener de ma bli bedre pa tverrfaglig samarbeid, dette gjelder spesielt i sma
kommuner. Sektorene bgr se laget rundt barn og unge, inkludere kultur ogsa, og bruke

kompetanse pa tvers er viktig.
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Tabell 1. Resultater fra medarbeiderundersgkelsen 2021

Verken
Helt . . .
. Enig enig eller | Uenig
enig .
uenig
God nok kompetanse til a
; 50 25 25
utfgre jobben, prosent
Ser gode utviklings-
muligheter i min jobb, Ca48 Ca12 50
prosent
Mulighet  for  personlig
utvikling og utvikling av Cab62 Ca 38

kompetanse, prosent

Kilde: Powerpoint fra medarbeiderundersgkelsen

3.3.2 Kompetansekartlegging

Administrasjonen satte i 2021 i gang arbeidet med kompetansekartlegging for a lage en ny og
mer presis kompetanseplan, da de ser det er vanskelig & fa omsatt planen til praksis hvis den
ikke er presis nok. Alle ansatte har fatt beskjed om aregistrere sin kompetanse i Excel-skjema
og avdelingsledere er bedt om & dokumentere hvilken kompetanse som trengs for & gi gode
tienester og lage bemanningsplaner. | drift av 24/7-tjenester har avdelingene alltid en turnus
som ogsa kan sees pa som en bemanningsplan, men for de gvrige tjeneste foreligger det ikke

noe.

Hovedverneombudet tror kompetansekartleggingen har strandet, siden kartleggingen skulle
skje via Excel. Skjemaoppbyggingen var noe spesiell og vanskelig lagt opp. Ikke alle ansatte
har derfor tatt seg tid til & besvare denne kartleggingen. Kritikken pa dette har vart sa lenge
det ble tatt i bruk. Hovedverneombudet vet at flere ansatte har derfor gitt opp a svare pa

undersgkelsen.

Personalsjefen sier at det kunne veert gnskelig at ansatte selv skal kunne registrere sin
kompetanse i personalsystemet, men systemet Namsos kommune bruker for a kjare lgnn for
Hgylandet kommune har ingen modul for & registrere kompetanse.

Revisor har fatt oversendt arbeidsdokumentet til strategisk kompetanseplan. Planen skal

ferdigstilles sommeren 2023. Arbeidsdokumentet inneholder kapitlene:

e Kompetanseplanens forankring og ambisjoner

o Organisering
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o Forankring
o Fremdriftsplan
o Vare ambisjoner
e Overordnede mal og faringer
o Overordnede mal
o Malsetting for planen
o Hva er kompetanse?
o Definisjon av kompetanse
e Kompetanseanalyse
o Vare kompetansekrav og kompetansekapital
o Vart kompetansebehov
o Kompetansestrategier og tiltak
o Strategi for kompetanseutvikling
o Tiltaksplaner
o @konomiog gkonomiske virkemidler
e Evaluering
o Evaluering og oppfelging av den strategiske kompetanseplanen
o Evaluering og oppfalging av tiltak

Personalsjefen skriver at tiltaksplanen blir revidert hvert ar og ny vil foreligge innen utgangen
av 2022.

Kommunalsjef helse og omsorg har ikke deltatt i arbeidet med kompetansekartlegging, men
har fatt orientering om kartleggingen i avdelingene. Han sier at det er viktig a legge strategier
for a na malet og det ma settes av ressurser for a oppna riktig kompetanse. Det er like viktig
for ansatte a videreutvikle sin kompetanse som a hgre at en trenger mer kompetanse, det ma
vaere en dynamisk prosess. Han har diskutert med avdelingsledere hvilken spesiell og generell
kompetanse som trengs i avdelingene. Han synes det er positivt & fa kartlagt kompetansen i
kommunen totalt, da en kan bruke ansatte pa tvers av sektorene ved behov. De ma ogsa se

pa hvordan kjernekompetansen til for eksempel sykepleiere brukes i framtida.

Avdelingsleder pleie og omsorg gnsker kompetanse innen blant annet velferdsteknologi,

palliativ/kreftomsorg, demens og terminalpleie i hiemmet.

Ifglge hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet er kompetansekartleggingen ikke fullfert fordi det
har veert praktiske problemer med a registrere i skjemaet. Hun ser absolutt behov for ny
kompetanseplan og at planen brukes pa tvers av sektorene. Det er for eksempel
helsefagarbeidere som jobber i barnehagen som kan jobbe i pleie og omsorg. Et annet
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eksempel er psykososialt team som har gkte oppgaver. Her viser det seg at det er mange i

kommunen som har psykisk helse som videreutdanning og kan bidra i teamet.

Hovedtillitsvalgt FO etterspurte kompetansekartlegging allerede i 2018. Man skal ogsa
kartlegge behovene fremoveri tid, men det virker som om dette er noe som tar lang tid.
Kartleggingen vil veere veldig viktig nar den kommer pa plass og han gnsker tilgang til
kartleggingen for & kunne bidra i planleggingen fremover.

Hovedtillitsvalgt Fagforbundet har deltatt i gjennomfaringen av kompetansekartleggingen og
har bidratt med a purre opp medlemmer. Det har veert tekniske problemer. Hun sier det er
viktig & ha denne oversikten, bade i forhold til & dele kompetanse i ulike tjenester og i forhold
etter- og videreutdanning (EVU) og rekruttering. Hun mener at det & utdanne folk mot
bindingstid i kommunen er veien & ga og at aktuelle ansatte mener dette er helt greit.

Kommunalsjef oppvekst og kultur og rektor har veert med i prosessen vedrgrende
kompetansekartlegging og sier at de fleste har fylt ut kartleggingen. Dokumentet fra
kartleggingsarbeidet er gjort tilgjengelig for lederne og kan brukes na. Rektor synes
dokumentet er et veldig nyttig redskap. Skolen har en del eksterne midler til kompetanse-
heving, men noe ma ga pa eget budsjett.

Styrer i barnehage sier at de har ikke hatt noen utfordringer i arbeidet med kartleggingen. Hun
mener det har stor betydning dersom kartleggingen blir fulgt opp med koblinger mellom

kompetanseplan og ressurser.

Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet mener at prosessen rundt kompetansekartleggingen har
veert veldig darlig. Mange ansatte i kommunen har veert ansatt lenge og de mener at dette er
noe kommunen allerede har oversikt over. Det var vanskelig & fa ansatte til & finne frem
dokumentasjon og de fikk ikketil & bruke regnearket. Hun stgtter ansatte i at kommunen burde
brukt kjent informasjon som utgangspunkt for arbeidet. Innen oppvekst og kultur gjgres det
fortlgpende arbeid og tas vurderinger ved nytt skolear/barnehagear, men den mer presise
kompetanseplanen vil sikre arbeidet mer og tillitsvalgte har gnsket en kompetansekartlegging.
Utfordringer na er at kompetansekravet til leerere begynner a bli veldig spisset og det er
utfordrende for sma kommuner a dekke alle krav. Kommunen praver a ha to leerere pa KFK-
utdanningen® hvert ar. Det er fortsatt ordninger med eksterne kompetansemidler pa

utdanningsomradet. KFK-ordningen er veldig god, selv om de veldig gjerne skulle hatt to
lzerere inn under ordningen slik det var far.

® KFK-utdanningen: Kompetanse for kvalitet, videreutdanning for leerere
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3.3.3 Ny kompetansel/velferdsteknologi

Kommunedirekter sier det er krevende a frigjere nok tid til a legge til rette for mer digitalisering/
bruk av velferdsteknologi. Kommunen har politisk vedtatt & slutte seg til Ra&dmannsutvalgets
samhandlingsstrategi for digital utvikling i Trandelag og det er etablert en faglederstilling som
arbeider kun med digitalisering og som sitter i kommunedirektgrens lederteam. Det var
planlagt & legge frem egen digitaliseringsstrategi hgsten 2022.

| kundemgtet mellom revisjon og ledelsen i kommunen i 2021 ble det informert om at
kommunen har giennomfgart store laft pa velferdsteknologi innen helse/institusjon, men at mye
enna gjenstar. Elektroniske derlaser pa demensavdeling har bidratt til redusert bemanning, og
elektroniske medisindispensere reduserer antall besgk i hiemmetjenesten. Na dreftes ogsa
hvilken kompetanse som skal utfgre hvilke oppgaver.

Velferdsteknologi er ogsa tatt i bruk innen oppvekst ved at robot ble tatt i bruk i klasserommet
fortre til fire ar siden. Digitalisering og innfaring av velferdsteknologi har stor betydning i forhold
tii kompetanse i organisasjonen. Kommunen har veert aktiv i forhold til prosjekter og
tilskuddordninger som omhandler digitalisering. De har blant annet sgkt og fatt tilskudd i
nasjonale prosjekter, dette i fellesskap med andre kommuneri Namdalen (VINA-prosjektet).
Kommunene i Namdalen har ogsa fatt tilskudd fra Statsforvalteren. Dette har medfert at de
har ansatt en prosjektleder som har arbeidet tett mot alle Namdalskommunene, bade med
hensyn til digitalisering generelt og velferdsteknologi spesielt. Denne satsningen pa
digitalisering er forankret bade hos kommunedirektgrene i alle kommunene og i
Helsenettverket’. Dette har gitt et betydelig laft for kommunen og det er brukt betydelige
ressurser pa investeringer i teknologi/hardware. Innkjgpene er gjort pad vegne av alle
namdalskommunene.

Kommunalsjef helse og omsorg mener at innfgring av velferdsteknologi i kommunen vil pavirke
endring i behov og krav i sin sektor. VINA-prosjektet® avsluttes ved arsskiftet. Det er satt i gang
en del tiltak med hensyn til velferdsteknologi i institusjon og hjemmetjeneste. Han har klar
strategi om at de skal veere med pa implementering av teknologien. Det vil bety bade
budsjettmessige konsekvenser og medfere gkt trygghet for brukerne og pargrende ved for
eksempel digitale besgk i stedet for punktbesgk. Prosjektleder har utarbeidet en egen plan for
innfaring av velferdsteknologi. Bruken av velferdsteknologi ma tas inn i enkeltvedtakene.

4 Helsenettverketerinterkommunalt fagnettverk som skal styrke samarbeidet og den konkrete samhandlingen
innen helse og velferd.

® VINA Velferdsteknologi i Namdalen Et samarbeidsprosjekt for 15 kommuner samt Namdal
rehabilitering IKS. Vertskommune Hgylandet kommune. Prosjektperiode 2017 2020
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Pleie og omsorg har kommet langt med innfaring av velferdsteknologi og har god dialog med
prosjektleder for VINA. Det er planer for organisering av tjenester pa litt andre mater.
Avdelingsleder sier at tjenester gis i henhold til vedtak og her er det effektiviseringsmuligheter.
De klarer a spare bade timer og besgk med velferdsteknologi, brukere kan bo hjemme lenger
og fele seg trygge hjiemme.

Hovedtillitsvalgt FO ser bade fordeler og ulemper med velferdsteknologi og har gjort seg tanker
om det skal veere i stedet for menneskelig kontakt, at man ma kjenne seg trygg pa det og at
man evner a bruke det nar det er behov for det.

3.3.4 Endring i kompetansebehov

Kommunen har krevende gkonomiske rammer, og dette har framtvunget en diskusjon omkring
utnyttelsen av personalressursen. Kommunedirekter sier at synkende barnetall star hgyt pa

agendaen i kommunen, ikke minst i arbeidet med kommuneplanens samfunnsdel.

| arsmelding 2021 skriver kommunedirektgren blant annet at kommunen har hatt nedgang i
innbyggertall de siste tre arene og hadde pr 31.12.21 1193 innbyggere. Det er en nedgang pa
23 personer fra 31.12.20. Pr juli 2022 var innbyggertallet 1194. Det ble fadt 8 barn pa
Hgaylandet i 2021 og 20 personer dgde. Kommunen har hatt lave fgdselstall de siste arene: 12
barn i 2018, 9 barn i 2019 og 11 barn i 2020 og 2021.

Administrasjonsutvalget har i 2022 vedtatt nye nedbemanningskriterier som beskriver hva
arbeidsgiver ma gjore i tilfeller av for eksempel overtallighet. Kommunen har hatt rutiner for
dette over lang tid, men det var ngdvendig med en gjennomgang og drgfting med tillitsvalgte
og politisk niva. Kommunedirektar opplever at det har veert en ryddig prosess og diskusjon,
selv.om det er et vanskelig tema. Diskusjonen har resultert i klare retningslinjer for
prosess/framgangsmate ved nedbemanning. Ved fastsettelsen av nedbemanningskriteriene,
var det veldig splid i tilitsmannsmatene pa hvilke kriterier de skulle lande pa. HTV
Fagforbundet har veert involvert i arbeidet med kriteriene og mener lovverket dekker
nedbemanning og ngdvendige kriterier. Det ble ikke enighet i arbeidsgruppen, og flertallet
bestemte kriteriene. Administrasjonsutvalget valgte & prioritere kompetanse foran gvrige

kriterier, Fagforbundet var uenig i dette.

Hovedverneombudet mener at det for Hgylandet som organisasjon er en utfordring at antall
barn/elever i kommunen gar drastisk ned, mens antallet eldre gker og medfarer gkt press pa
disse tjenestene. Dette ngdvendiggjer muligheten for a bruke kompetanse fra de som er ledige
i enkelte deler av kommunen over i andre deler. Da er det viktig at de ansatte far vise hva de

kan. For eksempel kan de ved mangel pa sykepleiere supplere med annen type kompetanse
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for a drifte et sykehjem. Dette vil vaere en fordel for alle, og ikke minst at sykepleiere kan

arbeide bade klinisk og administrativt pa alle nivaer.

Tabell 2. Resultater fra medarbeiderundersgkelsen 2021

. . Verken enig
Helt enig Enig . Uaktuelt
eller uenig

Forstar behovet for at endringer
giennomfgres i egen organisasjon, Ca64 Ca25 Ca 11
prosent
Opplever at formalet og innholdet i
endringsprosesser hen deltar i blir godt 50 Ca 38 Ca12

kommunisert med seg, prosent

Er lojal i forhold til besluttede

organisasjonsendringer, prosent

Ca62 Ca 38

Kilde: Powerpoint vedr medarbeiderundersgkelse 2021

Tabellen viser at ca 89 prosent at de som svarte pa undersgkelsen er helt enig eller enig i at
de forstar behovet for at endringer giennomfgres i egen organisasjon. 88 prosent er helt enig
eller enig i at de opplever at formalet og innholdet i endringsprosesser de deltar i blir godt
kommunisert med seg. 100% er helt enig eller enig i at de er lojale i forhold til besluttede
organisasjonsendringer.

Oppvekst og kultur

Den stgrste utfordringen innenfor sektor oppvekst og kultur er nedgang i barnetall i barnehagen
og elevtall pa skolen, kulturskolen og voksenoppleeringen. Skolen er utfordret av
kommunedirekter pa a redusere bemanningen, som viser til at de ikke bare kan ta ned
lzererressursen ved nedgang i elevtall. Hun viser til at utfordringene gker i forhold til

enkeltelever, og at dette krever mer av skolen.
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Tabell 3.  Barn i barnehage

2018 2019 2020 2021 2022
0 &r 0 1 0 0
1ar 6 9 7 9
2 &r 7 6 13 8
3 ar 12 10 5 11
4 &r 15 12 10 6
5 ar 11 16 13 9
Sum 51 54 48 43 43

Kilde: 2018-2021 KOSTRA, 2022 kommunen

Tabellen viser at det var 51 barn i barnehagen i 2018. Antallet gkte til 54 i 2019, men har
deretter gatt ned til 48 i 2020 og 43 barn i 2021 og 2022. | 2020 var 6 av barna flerspraklige.

Tabell 4.  Grunnskole og kulturskole
2018/2  2019/2 2020/ @ 2021/2 | 2022/

019 020 2021 | 022 2023

Antall elever grunnskole 1.-7. arstrinn 122 113 112 104
Antall elever grunnskole 7.-10. arstrinn 60 64 62 58
Antall elever grunnskole 1.-10. arstinn 146
Antall elever kulturskole 87 77 56 58

Kilde: GSI 2018/2019-2021/2022 og 2022/2023 kommunen

Tabellen viser at nedgangen i antall elever pa skolen var fra 182 elever i skolearet 2018/2019
til 174 elever i skolearet 2020/2021. Videre en nedgang til 162 elever i skolearet 2021/2022. |
starten av skolearet 2022/23 var det 146 elever. Kommunen har bosatt fem ukrainske elever,
men fremover ventes det nedgang i elevtallet pa grunn av lavt fedselstall. Kommunalsjefen

regner med at elevtallet er under 140 i neste skolear, 2023/2024.

Oppsigelser er unngatt innen oppvekst og kultur, da det har veert noe naturlig avgang og
ansatte som har slutta. Kommunalsjefen er spent pa hva som skjer fremover og ser at det kan
bli behov for nedbemanning, men haper det ikke blir behov for nedbemanning i 2023. Hun sier
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det er viktig & ta en grundig gjennomgang av alle ansatte og se en sammenheng med andre
tienester. Sektoren folger leerernormen, selv om det er krevende pa enkelte fagomrader.
Kommunalsjefen ser at de til neste skolear kan sla sammen enkelte klasser med sju til atte
elever i noen fagi smaskolen. Skolen har gkning av enkeltelever som trenger ekstra ressurs,
blant annet tegnsprak. | hast fikk skolen ikke rekruttert leerer med ungdomsskolekompetanse.
Sektoren har en ansatt som har delt stilling i miljgarbeidertjenesten og oppvekst og kultur. Hun
sier det er viktig a ha godt samarbeid med arbeidstakerorganisasjoner/verneombud i arbeidet

og har apen dialog med hovedtillitsvalgte i Fagforbundet og Utdanningsforbundet.

Hgylandet har hatt gode skoleresultater historisk sett. Slik situasjonen er akkurat na, kan det
hende at bemanningen ma styrkes pa enkelte omrader, tross elevnedgang.
Kommunedirektgren understreker at skolen har tatt ned bemanningen noe, og at barnehagen
har tatt ned bemanningen i traéd med barnetallet. Styrer i barnehage mener at det kan bli behov
for ytterligere nedbemanning, men det er avhengig av. om noen ansatte gnsker a falge
enkeltbarn til skolen og om noen gnsker a redusere stilling eller ta ut pensjon fra hasten.

Rektor mener de vedtatte nedbemanningskriteriene kan ha betydning for skolen nar de ma
nedbemanne. Elevtallet har allerede sunket og det er forventet fortsatt nedgang i lgpet av et
par ar. Han opplever at samarbeid med arbeidstakerorganisasjonene i arbeidet har veert bra.
Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet har deltatt i prosessen med & utarbeide
nedbemanningskriteriene. Det har vaert en prosess rundt barnehagen og Fagforbundet, som
ikke var grei. Denne prosessen var grunnen til at det ble utarbeidet nedbemanningskriterier.
Hun synes de utarbeidede kriteriene er sa rettferdige som mulig pa navaerende tidspunkt, men

det er mulig at det oppstar situasjoner som gjgr at de ma revideres igjen.

Det ble igangsatt et omstillings- og innovasjonsprosjekt innen helse- og omsorg hgsten 2019.
Ressurssenter for omstilling i kommunene (RO) ble engasjert for a bistd kommunen i arbeidet.
RO-senteret la frem sin sluttrapport ved utgangen av mars 2020 og det er i 2020 jobbet videre
med de forslagene som fremkom i rapporten. Pa grunn av covid-19-pandemien ble det ikke
jobbet s& mye med omstiling og innovasjonstiltak i 2020. | andre tertial 2021 skriver
kommunedirekteren at det er jobbet godt og systematisk med innovasjon- og
omstillingsprosjektet for helse og omsorg.

Kommunalsjef helse og omsorg og avdelingsleder pleie og omsorg tror ikke de vedtatte
nedbemanningskriteriene vil bety mye for sektoren, da de vil ha mer behov for arbeidskraft og
flere ansatte naermer seg pensjonering. Kommunen ser ogsa en stor nedgang i belegg pa
institusjonen/er siste aret, slik at det na ogsa foregar en omstilling med tanke pa behov. Det
var utbrudd av Covid-19 pa sykehjemmet hgsten 2021, med tre dedsfall i forbindelse med
dette. Dette har veaert en meget krevende erfaring for kommunen.

Revisjon Midt-Norge SA 2023 29



Revisjonsrapport fra Revisjon Midt-Norge SA

Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet var med i drgftingene om nedbemanningskriterier pa
forhand. Hun mener at nedbemanning ikke et stort problem, da det kun er marginalt med
sykepleierkompetanse i kommunen og halvparten av de ansatte naermer seg pensjonsalder.
Hun gnsker mer drgftinger rundt sykepleiebehovet i pleie og omsorg fremover, da mange

snarlig gar av med pensjon, og de henger etter her.

Hovedtilitsvalgt FO tror ikke nedbemanningskriteriene har noen innvirkning pa sine
medlemmer, siden disse ikke er aktuelle for oppsigelser da miljgarbeidertjenesten pr i dag
mangler 2,2 arsverk med hgyskoleutdannede.

3.4 Vurdering

Vedtatt kompetanseplan bgr innga i kommunens gvrige planarbeid og ha en tydelig forankring

i budsjettarbeid og gkonomiplan

Revisor vurderer at kompetanseplanen omtales i handlingsplan med gkonomiplan 2020-2023,
men kan ikke se at den har en tydelig forankring i kommunens gvrige planarbeid. Det bevilges
hvert ar ressurser over budsijett til kompetansetiltak innen de ulike tjenestene, pluss at det er
en liten felles pott sentralt i kommunen. | budsjettet for 2022 var det i denne potten avsatt kr

63.000,- til kompetansetiltak, som er pa niva med det som er brukt de senere ar.

Det bar giennomfares jevnlig kompetansekartlegging

Revisor vurderer at det er giennomfgart jevnlig oppdatering av kompetanseplanen i kommunen
fram til 2020, men det er usikkert om det i oppdateringen har inngatt kompetansekartlegging.
Det ble giennomfart kompetansekartlegging i 2021, som skal resultere i en ny og mer presis
kompetanseplan. Kommunen er ikke ferdig med utarbeidelse av strategisk kompetanseplan
pa bakgrunn av kartleggingen, men dokumentet frakartleggingsarbeidet er gjort tilgjengelig for

lederne og kan brukes na og anses som et veldig nyttig redskap.

Bade hovedverneombud og flere av de hovedtilitsvalgte mener at prosessen rundt
kompetansekartleggingen har veert veldig darlig og de mener den har strandet, delvis pa grunn
av vanskelig system forregistrering av kompetanse og fordi ansatte som har veert lenge ansatt
mener at kommunen har informasjon om dem fra fer og/eller de ikke har dokumentasjonen
tilgjengelig. Revisor vurderer at dette tyder pa et litt darlig forarbeide fraledelsens side og vil
medfgre at den strategiske kompetanseplanen ikke vil omfatte alle ansatte.
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Implementering av ny kompetanse/velferdsteknologi

Revisor vurderer at Hgylandet kommune pa noen omrader har tatt i bruk ny kompetanse med
hensyn til digitalisering og bruk av velferdsteknologi. Kommunen har etablert en faglederstiling
som arbeider kun ved digitalisering og innen pleie og omsorg er det giennomfert store lgft pa
velferdsteknologi innen institusjon og hjemmetjeneste, men mye gjenstar enna. Ledelsen
innen helse og omsorg har en klar strategi om at de skal vaere med pa implementering av
teknologien. Revisor vurderer dette vil bety bade budsjettmessige konsekvenser og medfare
okt trygghet for brukerne og pargrende.

Endret kompetansebehov ma ivaretas

Revisor vurderer at kommunen har iverksatt tiltak for & ivareta endret kompetansebehov pa
bakgrunn av nedgang i folketallet, ved at det er vedtatt nedbemanningskriterier. Noen sektorer
har utfordringer med endret kompetansebehov og —omfang, men nedbemanningskriteriene
var ikke tatt i bruk pr intervjutidspunkt.
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4 OPPFOLGING AV SYKEFRAVAR

| dette kapittelet beskriver vi deltema 3 sykefraveer.

4.1 Problemstilling

Det er utarbeidet fglgende problemstilling for temaet sykefraveer:

Folges sykmeldte arbeidstakere opp i henhold til vedtatte retningslinjer?

4.2 Revisjonskriterier
Foelgende revisjonskriterier er utledet for denne problemstillingen:

- Kommunen bgr veere tilknyttet bedriftshelsetjeneste.

- Kommunen skal ha rutiner for forebygging og oppfalging av sykefraveer.

- Kommunedirektgren ma serge for at virksomheten arbeider systematisk med
forebygging og oppfelging av sykefraveer.

Utledningen av revisjonskriteriene finnes i vedlegg 1.

4.3 Funn om sykefravaer
Hgylandet kommune er en IA-bedrift og har meldt alle sine arbeidstakere inn i
bedriftshelsetjenesten (BHT).

Kommunedirektaren sier at det har vaert en liten gkning i sykefraveeret de siste arene og de to
siste arene har veert krevende pa grunn av pandemien. Hun mener hovedutfordringen er
langtidsfraveeret. Kommunen utarbeider tall for sykefraveer for hvert kvartal og disse tallene
giennomgas i ledergruppen og i AMU.

Sykefraveereti kommunen har tidligere ligget pa 8-9 prosent og var noe gkt i Covid-perioden.
Ved utgangen av 2021 hadde kommunen totalt fravaer pa 9,1 prosent inkl Covid. Det var
hoyere fraveer i 3. og 4. kvartal 2021, med sterst utfordring pa pleie og omsorg og
administrasjonen pa grunn av langtidsfraveer. | andre kvartal 2022 var fraveeret 8,4 prosent,
som er en nedgang pa 2,5 prosent fra fgrste kvartal. Det var en generell nedgang av

langtidssykefraveeret i alle enheter®.

6 Data fra motereferat AMU 260822
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4.3.1 Rutiner for forebygging og oppfoelging av sykefraveer

Forebygging av sykefraveaer

Pa slutten av 2020 innledet kommunen et samarbeid med BHT og NAV Arbeidslivsenter
giennom et neerveersprosjekt og giennomfarte i juni 2021 en medarbeiderundersgkelse.

Medarbeiderundersgkelsen viste fglgende utfordringer for Hgylandet kommune:
Rodt: Kommunikasjonsflyt

Gul: Stress, konflikter, organisering av arbeidet, reell medbestemmelse,

personalmgatene, krevende etiske dilemmaer
Grgnn: Mobbing

Med bakgrunn i medarbeiderundersgkelsen, ble det laget en handlingsplan for Heylandet
kommune. Planen inneholder informasjon om rollene i HMS-arbeidet og beskrivelse av

aktiviteter med tidsplan, kategori og tiltak. Handlingsplanen er vedlagt. Vedlegg 3.

Utdrag av resultater fra medarbeiderundersgkelsen er omtalt i respektive kapitler.

Tabell 5.  Resultater fra medarbeiderundersgkelsen om sykefravaer
Verken enig

Helt enig = Enig Uenig
eller uenig

Jeg opplever at vi har gode rutiner for
_ Ca25 Ca 39 Ca25 Ca11
oppfelging av ansatte ved fraveer. Prosent
Jeg vil ga til leder i forkant av ei sykmelding
for a se pa muligheter for tilrettelegging. Ca5s0 Ca 39 Ca11

Prosent

Leder gjennomfgrer ngdvendige samtaler

Ca12 50 Ca 38
med ansatte. Prosent
Jeg opplever & samarbeide godt med mine 50 50
kolleger. Prosent
Jeg bidrar til et godt arbeidsmiljg. Prosent 25 75

Kilde: Powerpoint vedr Medarbeiderundersgkelsen 2021

Tabellen viser at ca 64 prosent er helt enig eller enig, ca 25 prosent er verken enig eller
uenig og ca 11 prosent er uenig i at de opplever at de har gode rutiner for oppfelging av
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ansatte ved fravaer. Ca 89 prosent er helt enig eller enig og ca 11 prosent er verken enig
eller uenig i at de vil ga til leder i forkant av ei sykemelding for & se pa muligheter for
tilrettelegging. Pa sparsmal om leder gijennomfgrer ngdvendige samtaler med ansatte,
svarer ca 62 prosent helt enig eller enig og ca 38 prosent er verken enig eller uenig.

100 prosent er helt enig eller enig i at de opplever & samarbeide godt med sine kolleger og at
de bidrar til et godt arbeidsmilja.

Oppfelging av sykefraveer

| kommunens gjeldende sykefraveersprosedyre (vedlegg 4) star det at neermeste leder har
ansvar for a fglge opp sykmeldte ansatte i henhold til rutinen og har ansvar for & sgke rad hos
personalkontor/leder pa neste niva/bedriftshelsetjeneste/trygdeetat (NAV) ved behov.
Oppfelgingen er konkretisert i en tabell som viser tidspunkt for oppfelging, hva som skal gjgres
og hvem som er ansvarlig. Rutinene er ikke oppdatert i henhold til arbeidet som er igangsatt
med Neerveersprosjektet.

Hovedverneombudet mener at oppfelging av sykmeldte falges bra opp i noen etater, men at
kravene om oppfelging med dialogmater ikke fungerer som det burde gjort. Ansatte har
kontaktet henne fordi de ikke far oppfalgingen de mener de skulle hatt for a ivareta jobben
sin i sykmeldingsperioden, samt planlegging av muligheter for tilrettelegging ved
tilbakekomst. Som hovedverneombud prgver hun & veere et bindeledd mellom ansatte og
ledelsen. Delegeringsreglementet viser hvordan ansvaret er fordelt i organisasjonen, og det
kan gjere at det noen ganger oppleves litt vanskelig a fa gode prosesser eller ha noen
progresjon nar alt skal godkjennes av kommunedirektgren. A ta gode og viktige
beslutninger er viktig, men de ma ikke bli tidstyv for & oppna gode resultater, som igjen
handler om kommunens omdgmme.

Kommunalsjef helse og omsorg har ikke hatt oppfglging av noen sykmeldte i sektoren enna,
pa grunn av kort tid i jobben. Han er klar over ansvaret som blant annet omfatter
oppfelgingsplaner, samtaler, tilrettelegging, restarbeidsevne med merog at det er viktiga veaere
i dialog med ansatte. Mye av oppfelgingen av sykmeldte ligger pa avdelingsledere. Han tror
det er tilfredsstillende oppfelging av kommunens sykmeldte og at de har tidlig dialog med
sykmeldte, men det kan glippe pa noen omrader hvor ansatte har delstillinger i flere sektorer.

Avdelingsleder pleie og omsorg bruker rutinene for oppfalging av sykmeldte, og har kommet
langt i forhold til tidligere praksis da det var manglende konkrete avklaringer i forhold til
langtidssykemeldte. Hun har god kontakt med BHT og NAV nér det er hensiktsmessig og
giennomfgrer samtaler med den sykmeldte pr telefon nar det er aktuelt. Sykefravaeret har gatt
ned fire til fem prosent siden hun begynte, det var ca 12 prosent ved arsskiftet.
Medarbeiderundersgkelsen for 2021 ga besynderlige resultater for pleie og omsorg. Det var

- Personalarbeid — Hagylandet kommune - 34



Revisjonsrapport fra Revisjon Midt-Norge SA

ugreie forhold i arbeidsmiljget og de felte manglende kommunikasjon med ledelsen i
medarbeiderundersgkelsen. Hun har brukt mye tid pa naserveer og arbeidsmiljg siden hun
startet og hatt medarbeidersamtaler med alle fgr sommeren i ar. Covid har hatt betydning for
det hagye fraveeret i 2021, i tillegg til hgy gjennomsnittsalder i arbeidstakergruppa. De har
anskaffet tilstrekkelige hjelpemidler, for eksempel takheiser og laftestoler med mer.

Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet tror at ledelsen ikke fglger opp alle sykmeldte til enhver
tid. Ansatte melder ikke fra til tillitsvalgte dersom ledelsen ikke fglger opp og tar kontakt. Et
medlem opplevde for noen ar siden a ikke ha noen oppfglging under sykmeldingen og fikk
plutselig beskjed om at stilingen oppharte. Hun tror de har blitt bedre pa tilrettelegging ved
sykefraveersoppfelging, men at det er fortsatt noe & vinne pa i forhold til & ikke lyse ut stillinger
for dette er sjekka. Tillitsvalgte gar gjennom sykefraveeret med kommunedirektagren og

personalsjefen en gang i kvartalet.

Hovedtillitsvalgt Fagforbundet tror ledere i kommunen fglger rutinene, men hun kjenner til et
tilfelle der en ansatt ikke har hegrt fra arbeidsgiver etter a ha vaert sykmeldt 5-6 uker og har ikke
blitt spurt om hvordan det gar. Det blir mange sykemeldinger og tilrettelegginger som skal
falges opp og det er ikke sikkert at lederne har nok tid til a tilrettelegge for alle. Hun mener at
sykefraveersoppfelgingen er veldig viktig, og at bade korte og lengre fraveer ma bli ivaretatt.

Kommunalsjef oppvekst og kultur har generelt inntrykk av at oppfelging av sykmeldte blir godt
ivaretatt i henhold til regelverket, de blir fulgt opp og ledere har tett dialog med sykmeldte. De
kunne muligens hatt tettere oppfelging av langtidssykmeldte, men hun mener det ivaretas ved
at de sender mail og oppfordrer til besgk.

Rektor falger NAV sine sider i forhold til oppfelging av sykmeldte og har hatt

oppfelgingssamtaler med sykmeldte.

Styrer i barnehagen sier det er ulikt pa avdelingene hvordan oppfelging av sykmeldte gjares.
De kan bli bedre pa oppfelging av sykmeldte og fa en bedre dialog opp mot legene. Hun har
jevnlig oppfalging av ansatte ved sykemeldinger og i forkant av sykemeldinger kommer den
ansatte til henne for a diskutere saken far legebesgket. Hun er tett pa med telefon/besgk av
ansatt pa arbeidsplassen, gjennomgang av aktivitetsplikten og evt tilrettelegginger som ma
gjeres. Hun har jevnlig giennomgang av prosedyrer ved sykmeldinger slik at de ansatte er

kjent med hva arbeidsgiver forventer av den enkelte arbeidstaker.

Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet sier at opplaeringsomradet er vanskelig nar det gjelder
tilrettelegging, siden det er vanskelig & finne alternative arbeidsoppgaver, enten er man pa
jobb eller sa er man ikke. | naerveersprosjektet far sykemeldte bedre oppfalging, for eksempel
via jevnlige telefonsamtaler. Hun sier at tidligere var oppfalgingen litt mer varierende.
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4.3.2 Systematisk arbeid for forebygging og oppfalging

| tertialrapport 2/21 skriver administrasjonen at viktige oppstartsmeter for naerveersprosjektet
ble holdt i februar og mars og avdelingsvis info/forankringsmgter giennomfert i juni. Det ble
utarbeidet plan foroppfalging giennom hgsten og oppfelging i avdelinger startet i august 2021.
BHT gjennomfgrer oppleering av avdelingslederne for gjennomfering av samtaler med
sykmeldte. Oppleeringen er blitt tatt veldig godt imot i organisasjonen. Kommunen sgkte kr
600.000,- i OU-midler og har mottatt kr 300.000,- til dette arbeidet. | tilegg brukes kommunale
midler til arbeidet.

Prosjektgruppe for naervaersprosjektet bestar av kommunedirekter, personalsjef, HVO, HTV,
BHT, NAVs Arbeidslivssenter (NALS). Det er opprettet partsgrupper som bestar av

avdelingsleder, verneombud, tillitsvalgte, (BHT-NALS) i alle avdelinger.

Neaerveersprosjektet omfatter i stikkordsform:

oppfelging pa individniva og systemniva. Det kjgres prosesser pa avdelinger og

individuelt niva i samarbeid med BHT

- involvering av ledelse, tillitsvalgte, verneombud, BHT, Arbeidslivssenteret

- informasjon og forankring gjennom ni samlinger

- satsing pa alle avdelinger, inkl. partssammensatte utvalg pa alle avdelinger

- Gjennomfgrt medarbeiderundersgkelse med tilbakemelding av resultater

- strukturert oppfelging av ansatte som er sykmeldt eller som star i fare for & bl
sykemeldt

- god intro og oppleering for ledere

Personalsjefen sier at neervaersprosjektet har betydning med at det skaper tryggere ledere i
oppfelgingen. Det giennomarbeides tydelige rutiner, ansatte vet hva som forventes av dem
og arbeidsgiver vet hva som kan forventes av arbeidstakere og motsatt. Bade ansatte og
arbeidsgiver har plikter og rettigheter som ma veere tydelige.

Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet sier at de har arbeidet med sykefraveer i
Neerveersprosjektet. Hun mener dette arbeidet startet veldig bra, men er ikke forngyd med
fortsettelsen. Hun har veert involvert i Neervaersprosjekteti en storgruppe med tillitsvalgte og
BHT, og i en annen gruppe med BHT pa avdelingsniva. Ansatte har fatt informasjon om
medarbeiderundersgkelsen og tiltak skulle settes i gang ut fra denne, for eksempel oppfalging
av enkeltansatte.
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Hovedtillitsvalgt Utdanningsforbundet sier at naervaersprosjektet er positivt siden lederne far
hjelp og @kt kompetanse i forbindelse med samtalene med sykmeldte. Sykefraveeret i
kommunen har ikke gatt ned, det har aldri veert sa hgytsom na. Prosjektet er na blitt Igftet frem
igjen, men hun synes ikke dette har statt til forventningene sa langt. BHT har holdt et eget kurs
for ansatte som var veldig bra. Mange medlemmer synes dette kurset var nyttig og bra, men
det er ikke blitt fulgt opp tilstrekkelig.

Avdelingsleder pleie og omsorg sin befatning med Neervaersprosjektet er at de har jobbet tett
med individ og BHT og hun tror det har hatt god effekt. Hun har prgvd & komme ned til hva
som er arsaker til fravaer. Neerveerstall for helse og omsorgssektoren er na ca 8-9 prosent.
Kommunalsjefen sier han skal sette i gang evaluering av Naerveersprosjektet for a fa status pa
omradet. Sektoren har en god del eldre arbeidstakere som er pa slutten av arbeidslivet og har
starre risiko for langtidsfraveer. Det ligger i utfordringen at noen har sentrale funksjoner og nar
disse er borte er det behov for backup-lgsninger.

Skolen hadde oppfelging av resultatene fra naerveersundersgkelsen og rektor startet opp
partsgruppe i fjor var, men har ikke greid a falge opp med mgter hver maned. Skolen har noen
ansatte som er langtidssykemeldt, dette er ikke jobbrelatert.

Styrer i barnehage sier at naerveersprosjektet har satt starre fokus pa den enkeltes plikter og
ansvar i forhold til arbeidet. De har arbeidet med de fire verdiene i forhold til
arbeidsgiverstrategien. Arbeidsgiver og arbeidstaker ma finne fram til gode lgsning sammen
for & kunne bidra til at de er til stede og kan utfgre jobben som skal gjares.

Tabell 6.  Gjennomsnittlig neervaer i kommunen i 2022

Narveaersprosent
Administrasjon 90,7
Oppvekst/kultur/bibliotek 92,6
Barnehage 89,2
Helse og omsorg 92,5
Sykeheim og hjemmetjeneste 90,7
Miljgarbeidertjeneste 87,9
Utvikling/naering/teknisk 91,8
Gjennomsnitt 90,9
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4.4 Vurdering

Kommunen bgr vaere tilknyttet bedriftshelsetjeneste

Revisor vurderer at kommunen er tilknyttet bedriftshelsetjeneste.

Kommunen skal ha rutiner for forebygging og oppfalging av sykefraveer

Revisor vurderer at kommunen har skriftlige rutiner for oppfglging av sykefraveer, men disse
er ikke oppdatert i forhold til arbeidet som gjgres i Naervaersprosjektet i forhold til forebygging.

Kommunedirekt@gren ma sgrge for at virksomheten arbeider systematisk med forebygging og

oppfelging av sykefraveer

Revisor vurderer at kommunen gjennom etablering av Neerveersprosjektet har tilrettelagt for
systematisk arbeid med forebygging og oppfelging av sykefraveer. Prosjektet er forankret i
ledelsen, i tillitsvalgtapparatet, og det samarbeides med bedriftshelsetjeneste og NAV sin
arbeidslivtjeneste. Det er i prosjektet satset pa opplering av ledere ved at det
giennomarbeides tydelige rutiner, ansatte vet hva som forventes av dem og arbeidsgiver vet
hva som kan forventes av arbeidstakere og motsatt.
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5 OPPFQLGING AV AVVIK OG KRITIKKVERDIGE
FORHOLD

| dette kapittelet beskriver vi deltema 4 avvik og avviksbehandling.

5.1 Problemstilling

Det er utarbeidet folgende problemstilling for temaet avvik og avviksbehandling:

Falges avvik og kritikkverdige forhold opp i sektorene?

5.2 Revisjonskriterier
Falgende revisjonskriterier er utledet for denne problemstillingen:

- Kommunen skal ha system for & avdekke og fglge opp avvik

- Kommunen bgr ha et system for rapportering
- Kommunen skal ha rutiner for intern varsling

Utledningen av revisjonskriteriene finnes i vedlegg 1.

5.3 Data om avvik og kritikkverdige forhold

| dette kapitlet presenteres data om oppfalging av avvik og kritikkverdige forhold.

5.3.1 Kvalitetssystem med avviksmodul

Kommunen har brukt kvalitetssystemet Compilo fra 2016. Kvalitetssystemet har en egen
modul for avviksmelding. Ifglge personalsjefen er ansatte tildelt bruker i Compilo nar de
begynner i jobben og det er forsgkt a fa ansatte til & ta i bruk systemet, men det har veert et
«dadt system» i mange ar. Compilo kan brukes pa mobil og er tatt i bruk i helse og omsorg,
men ikke i de andre sektorene. Kommunalsjef helse og omsorg sier at mange rutiner og
oppdaterte leselister er lagt inn i Compilo, men at det er forbedringspotensial pa at andre enn

avdelingslederne bruker den.
Avviksmodulen i Compilo har en fane for avviksmelding og en for avviksstatistikk.

Tilgang til avvikssystemet

Ifalge personalsjefen er ansatte tildelt bruker i Compilo nar de begynner i jobben.
Hovedverneombudet har lese- og skrivetilgang til alle avvik som meldesinn i Compilo. Hun ba
om skrivetilgang da hun la merke til at enkelte av avvikene ble lukket for enkelt uten gode
rutinebeskrivelser eller i verste fall ikke ble fulgt neermere opp.

Pa grunn av lite bruk er det flere ansatte som ikke kommerinni systemet og mafa nye passord
som noen ganger ikke fungerer.
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Oppleering i bruk av avvikssystemet

Personalsjefen sier at det jobbes na aktivt med a fa ansatte og ikke minst ledere pa banen til
a bruke dette som et fullverdig avvikssystem og oppleering og bruk blir prioritert hgsten 2022
og 1. halvar av 2023.

Kommunalsjef helse og omsorg har opplaering og bruk av Compilo for ansatte pa sin
arbeidsliste.

Flere hovedtillitsvalgte sier det mangler oppleering ifht bruk av programmet for a finne
retningslinjer og rutiner.

Bruk av avvikssystemet

| avviksmodulen i Compilo kan avvik meldes inn i 3 kategorier, dette er

» Tjeneste/bruker-avvik: hendelser og situasjoner som angar tjenestemottakere, for
eksempel elever, pasienter og lignende

» Organisasjon/intern-avvik: hendelser og situasjoner knyttet til interne forhold pa
arbeidsplassen. Dette kan vaere samarbeid, organisering, avtaler osv.

» HMS-avvik: hendelser og situasjoner knyttet til helsen, miljget eller sikkerheten til de
ansatte. Videre ogsa hendelser som vedgar det indre eller ytre miljg pa arbeidsplassen,
for eksempel skade pa utstyr, miljgutslipp, skade pa ansatt osv.

Tabell 7.  Meldte avvik i perioden 2020-2022

2020 2021 2022
Helse og omsorg 49 36 48
Oppvekst og kultur 0 6 3
Neaering og utvikling 0 0 1
Totalt 49 42 52
Kilde: Compilo

Tabellen viser at de fleste avvik meldt i perioden er meldt innen helse og omsorg; 49 avvik i
2020, 36 avvik i 2021 og 48 avvik i 2022. | 2020 var 21 av de meldte avvikene i helse og
omsorg i 2020 HMS-avvik, i 2021 var antall HMS-avvik for helse og omsorg 12 og i 2022 er 22
avvik meldt som HMS-avvik.

Innen oppvekst og kultur er det meldt 6 avvik i 2021 og 3 avviki 2020. 4 av avvikenei 2021
var HMS-avvik.

Neering og utvikling har meldt 1 avvik i 2022, dette var HMS-avvik.
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Personalsjefen sier at det meldes mest avvik pa papir, ikke i Compilo. Nar avvik meldes pa

papir i stedet for i Compilo, blir avviket ikke etter-registrert.

Ifelge hovedverneombudet er det et problem at ledelsen i kommunen ikke bruker
avvikssystemeti den grad som enskes. Flere av de ansatte mener at det er det ingen vitsi a
melde avvik siden ledelsen ikke bruker Compilo og det er da ingen grunn til & presse ansatte
til a bruke systemet.

Kommunalsjef helse og omsorg mener organisasjonen er avhengig av a fa inn avvik for
forbedringskultur og han mener det er misforstatt bruk dersom ansatte ikke legger inn avvik i
frykt for & bli svartelistet. Organisasjonen har slitt med a legge inn avvik, terskelen for a
registrere inn ma endres, men sykepleierne er blitt flinke til & melde HMS-avvik.

Kommunalsjef oppvekst og kultur ser at det er viktig & ha tilstrekkelig opplaering i prosedyrer
for @ melde avvik. Kulturen for & melde avvik har forbedringspotensial og dette ma lgftes opp.
Rektor har levert avviksmeldinger vedrgrende drift av skole.

Oppfelging av avvik

Tabell 8.  Lukketid avvik 2021 og 2022
10-30

Apen Under 1 dag | 1-3 dager | 3-10 dager Sum
dager
Farste kvartal 2021 5 4 9
Andre kvartal 2021 3 3 6
Tredje kvartal 2021 13 1 14
Fjerde kvartal 2021 5 1 1 7
Farste kvartal 2022 5 1 1 7
Andre kvartal 2022 12 4 4 1 21
Tredje kvartal 2022 6 1 3 1 2 13
Kilde: Compilo

Sum-kolonnen i tabellen viser at antall meldte avvik pr kvartal har hatt en gradvis gkning.

Kommunalsjef helse og omsorg sier at hvem som fglger opp avvikene er viktig og at det er
suksesskriterier at rutiner blir endret og far lagt rutiner pa en felles plass.

Avdelingsleder pleie og omsorg sier hun har 14 dager pa a behandle avvikene hun mottar,
men det er litt forskjellig hva som meldes som avvik. Noen avvik er bade systemavvik og
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pasientavvik, og hun er usikker om de fgres begge steder. Refleksjon pa avdelingene
vedrgrende generelle avvik gjgres hele aret. Hun har lagt merke til at hvilke personer som skal
folge opp avvikene ikke alltid er oppdatert i systemet, for eksempel personer som er slutta blir
ikke sletta og nye personer mangler. Dette kan medfare at avvikene ikke blir behandlet.

Hovedtillitsvalgt Sykepleierforbundet mener at avvikene fglges opp, men noen ganger er
avdelingsleders vurdering ikke lik den som meldte ifht alvorlighet. Avvikshandteringen dreftes
ikke med tillitsvalgte. | mater mellom avdeling/tieneste med tillitsvalgte/verneombud diskuteres
ikke avvik og utvikling sykefraveer.

Kommunalsjef oppvekst og kultur far ikke mange avvik meldt inn og har dermed lite praksis i
avvikshandtering. Oppfglging av avvik er avhengig av hvilke avvik som meldes. Noen avvik
kan lukkes etter & ha blitt avklart, mens andre, for eksempel fysisk avvik, ma sendes videre.
Hun gir tilbakemelding til melder om behandling av avviket. Hun mener det begr tas en ny
giennomgang av risikovurdering i forhold til internkontroll, se pa hvilke ROS-analyser som bar

kjares.

Rektor behandler avviksmeldinger levert av ansatte. Han falger opp tidsfristene sa godt som
mulig i avviksbehandlingen og pragver a gi tilbbakemelding til den som har meldt avvik.

Styrer i barnehagen sier det er lite avvik som kommer til henne. Hun fglger opp avvikene som
kommerinn ved at hun kvitterer dem ut hvis det ser greit ut, ellers kommenterer hun og gir

forslag til forbedringer.

5.3.2 Rapportering

| arsmelding for 2021 skriver kommunedirektgren under interne kontrolltiltak blant annet at det
hasten 2021 ble ansatt en fagleder digitalisering i 100 prosent stilling, som vil veere en padriver
for & fa system for internkontroll fulgt opp. | arsmelding 2021 og tertialrapport 2/22 er det ikke

rapportert om avvik og avviksbehandling. Revisor har ikke fatt fremlagt rutine for rapportering.

Personalsjefen sier at de har ikke hatt sa alvorlige avvik at det er tatt opp i AMU. Der det

avdekkes manglende kompetanse og personell blir det satt inn tiltak pa ulike avdelingsniva.

5.3.3 Varsling

Informasjonsheftet for ansatte inneholder blant annet Rutine for intern varsling, vedtatt i
administrasjonsutvalget 16.12.09. Formalet med rutinen er: “Hgylandet kommune skal vaere
en apen organisasjon med trygge arbeidsforhold og forsvarlige tienester til innbyggerne. Vi vil
derfor at vare ansatte er lojale og varsler om kritikkverdige forhold til de som kan gjere noe
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med det. For a tilrettelegge for dette har vi laget rutine for varsling. Ingen ansatte som melder
om kritikkverdige forhold skal oppleve gjengjeldelse, jfr AML §2-3 nr 4. Radmannen og

enhetslederne har ansvar for at varslingsrutinene blir kjent for alle ansatte i kommunen.”

Informasjonsheftet inneholder ogsa etiske retningslinjer. Punkt L i retningslinjene omhandler
mobbing, der det heter: “Mobbing og trakassering aksepteres ikke. Det forventes at alle ansatte
tar ansvar og varsler naermeste overordnede ved mistanke om at en kollega er utsatt for
trakassering. Hvis mobbingen utaves av naermeste overordnede kan andre ledere, tillitsvalgte

eller verneombud varsles.”

Resultater fra medarbeiderundersgkelsen viser at ca 62 prosent er helt enig og ca 38 prosent

er enig i at de vet hvordan det skal varsles ifra om kritikkverdige forhold.

Kjennskap til varslingssaker varierer. En hovedtillitsvalgt melder om en varslingssak i 2021 og
en avdelingsleder omtaler en sak i personalgruppa som ble handtert som en varsling. Ellers
kjenner verken ledere eller hovedtillitsvalgte til at det har veert varslingssaker i kommunen.

5.4 Vurdering

Kommunen skal ha system for & avdekke og fglge opp avvik

Revisor vurderer at kommunen siden 2016 har hatt et system for & avdekke og felge opp avvik,
giennom at Compilo ble anskaffet som kvalitetssystem. Oppfelging av oppleering og bruk har

variert mye i de enkelte sektorer og ngdvendig opplaering/oppfrisking planlegges iverksatt.

Kommunen bgr ha et system for rapportering

Revisor vurderer at kommunen ikke har beskrevet et system for rapportering av avvik.

Kommunen skal ha rutiner for intern varsling

Revisor vurderer at kommunen har rutiner for intern varsling og disse er gjort kjent giennom
informasjonsheftet for ansatte.
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6 HORING

En forelapig rapport ble sendt pa hgring til kommunedirektgreni Haylandet kommune 5. januar
2023, med svarfrist 19. Januar 2023. Kommunedirektgrens hgringssvar har ikke medfert
endringer i den forelgpige rapporten. Haringssvaret er vedlagt rapporten i vedlegg 2.
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7 KONKLUSJONER OG ANBEFALINGER

7.1 Konklusjon

| denne forvaltningsrevisjonen har revisor undersgkt om Hgylandet kommune arbeider
systematisk for a sikre riktig kompetanse til riktig tid og i riktig omfang. Revisors overordnede
konklusjon er at kommunen er kjent med kompetanseutfordringene, og at de har iverksatt tiltak
for & arbeide systematisk med utfordringene, men at man ikke i tilstrekkelig grad har fulgt opp
og innarbeidet en god systematisk praksis.

Revisor baserer denne vurderingen pa at kvalitetssystemet (Compilo) ikke er aktivt i bruk og
oppdatert for hele organisasjonen, og at arbeidsgiverstrategien er av eldre dato. Videre har
kommunen utfordringer knyttettil a fullfgre kompetansekartleggingen, noe som i neste omgang
har konsekvenser for kommunens mulighet til & analysere kompetansebehovet. Kommunen
synes a ha rutiner for oppfglging av sykemeldte, men disse er ikke oppdatert med hensyn til
ny kunnskap om forebygging av sykefraveer framkommet i Naerveersprosjektet. Det er
dessuten et potensiale for & gke bruken av avvikssystemet, i den hensikt & skape forbedring

og en laerende organisasjon.

7.2 Anbefalinger

e Kommunedirektar bar sgrge for oppdatering av sykefravaersrutiner i informasjonshefte
for ansatte.

o Kommunedirektgr bar sgrge for at alle ansatte gjennomferer kompetansekartlegging.

o Kommunedirektar bgr sgrge for at det blir giennomfart tilstrekk elig opplaering i bruk av
kvalitetssystemet Compilo med avviksmodul.

e Kommunedirekter bgr serge for at kommunens kvalitetssystem Compilo med
avviksmodul blir tatt i bruk i hele organisasjonen.
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KILDER

Informasjonshefte for ansatte

Referater fra arbeidsmiljgutvalget (AMU)

Presentasjon av Naervaersprosjektet

Presentasjon av resultater fra medarbeiderundersgkelsen
Informasjon om arbeidet med ny arbeidsgiverpolitikk
Budsjett og skonomiplan 2020-2023

Virksomhetsplan 2020

Handlingsplan HMS 2022
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VEDLEGG 1 - UTLEDNING AV REVISJONSKRITERIER

Ifalge forskrift om kontrollutvalg og revisjon (§15) skal det etableres revisjonskriterier for
giennomfering av forvaltningsrevisjon. Revisjonskriterier er de krav og forventninger som
forvaltningsrevisjonsobjektet skal revideres/vurderes i forhold til. Disse kriteriene skal veere
begrunnet i, eller utledet av, autoritative kilder innenfor det reviderte omradet. Slike autoritative
kilder kan veaere lov, forskrift, forarbeider, rettspraksis, politiske vedtak (mal og faringer),
administrative retningslinjer, samt statlige feringer og praksis. | denne forvaltningsrevisjonen
har vi benyttet oss av fglgende kilder til revisjonskriterier:

- Kommuneloven

- Forskrift om ledelse og kvalitetsforbedring i helse og omsorgstjenesten

- Lov om arbeidsmiljag, arbeidstid og stilingsvern mv. (arbeidsmiljgloven) LOV-2005-16-
17-62

- Forskrift om systematisk helse, miljg- og sikkerhetsarbeid i virksomheter
(internkontroliforskriften)

- KS Veileder om varsling

Rutiner for personalarbeid

Kommunelovens §25-1 tillegger kommunedirektgren ansvar for at internkontrollen i
kommunen sikrer at lover og forskrifter fglges. Klar ansvarsfordeling og delegering blir av
Kommunenes Sentralforbund (KS) trukket frem som et sentralt aspekt ved radmannens
internkontroll. Internkontrollen etter kommuneloven gjelder administrasjonens virksomhet. Det

omfatter alt som er innenfor ansvarsomradet til kommunedirektgren.

| henhold til § 25-1 i kommuneloven skal kommuner og fylkeskommuner ha internkontroll med
administrasjonens virksomhet for & sikre at lover og forskrifter falges. Kommunedirektgren i
kommunen er ansvarlig for internkontrollen.

Internkontrollen skal vaere systematisk og tilpasset virksomhetens stgrrelse, egenart,
aktiviteter og risikoforhold.

Kommunedirektgren skal etter denne paragrafen:

e utarbeide en beskrivelse av virksomhetens hovedoppgaver, mal og organisering
e ha ngdvendige rutiner og prosedyrer

e avdekke og faglge opp avvik og risiko for avvik

e dokumentere internkontrollen i den formen og det omfanget som er nadvendig

e evaluere og ved behov forbedre skriftlige prosedyrer og andre tiltak for internkontroll
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| Kommunal-og moderniseringsdepartementets veileder om internkontroll i kommunesektoren

er kravene i kommuneloven omtalt naermere.

Lovkravene angir minstekrav til en internkontroll, men gir ikke en legaldefinisjon av
internkontrollbegrepet. Det finnes ingen «fasit» pa god internkontroll. Hver kommunedirektar
bar gjare seg opp en formeningom hvasom er god internkontroll og hvordan den skal innrettes
og felges opp i egen kommune.

KS anbefaler at kommuner som vil styrke sin internkontroll har pa plass sektorovergripende
reglement og rutiner innen en rekke omrader, deriblant innen personalforvaltning og
arbeidsgiveromradet. Gjennom arbeidsgiverpolitikk og andre strategier har kommunen et
fundament for sin rolle som arbeidsgiver, og ulike reglement gir konkrete bestemmelser og
veiledning om gjennomfgring. Kompetanseplanlegging, rekrutteringsarbeid, oppfelging av
sykemeldte, HMS-arbeid, lederprogram og medarbeiderundersakelser er noen fa stikkord som
belyser bredden for kommunen som arbeidsgiver. Kommunen bgr vaere trygg bade pa de
gkonomiske forholdene som er knyttet til Iann og pensjon for medarbeidere, oppfelging knyttet

til sykefraveer, HMS, trivsel og arbeidsmiljg, samt kompetanse og effektiv oppgaveutfarelse.’
Personalarbeidets hovedomrader er:'

- Personalpolitkk — de overordnede prinsipper og operative retningslinjer
organisasjonen legger til grunn for styringen av de menneskelige ressurser

- Personalplanlegging — en prosess organisasjonen gjennomfgarer for a sikre at den
vil ha den ngdvendige kompetanse og at denne kompetansen er effektivtkombinert
med de arbeidsoppgavene som skal utfgres

- Rekruttering — fylle ledige/nye stillinger gjennom intern og ekstern rekruttering

- Karriereplanlegging — individers yrkesmessige livslop

- Personalutvikling — alle de programmer og tiltak organisasjoner gjennomfgrer med
sikte pa a utvikle de ansattes kunnskaper, ferdigheter og evner, samt all den

uformelle laering som finner sted gjennom selve arbeidet
- Belgnningssystemer

Utledede revisjonskriterier:

= Kommunen skal ha ngdvendige rutiner og prosedyrer som er gjort kjent og tilgjengelig

= Vedtatt arbeidsgiverstrategi bar falges opp

= Sektorovergripende reglement og rutiner innen personalforvaltning bgr veaere
skriftliggjort

"“Orden i eget hus”, kap 9.3.3
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= Delegasjon av personalansvar bgr gjares skriftlig
=  Kommunen bgr sikre tilstrekkelig oppleering av ledere i personalarbeid

Kompetanse og kompetanseutvikling

Riktig og god kompetanse sikrer kommunene kvalitet i tienestene, effektiv ressursutnyttelse

og godt omdgmme som en attraktiv arbeidsplass.

En bevisst, systematisk og strategisk satsing pa kompetanse er viktig for at kommunene skal
lykkes bade som samfunnsutvikler og som velferdsprodusent.

Systematisk kompetanseutvikling forutsetter hensiktsmessig styring og ledelse. For a utvikle
ansattes og virksomhetens kompetanse, fordres bevisst tenkning og handling rundt tiltak som

skal heve sektorens og kommunens kompetanse.

Strategisk kompetansestyring vil si planlegging, gjennomfgring og evaluering av ftiltak for a
sikre virksomheten og den enkelte medarbeider ngdvendig kompetanse for a na definerte mal.2

For a lykkes med strategisk kompetanseledelse, kreves en god forankring hos kommunens
ledelse og i kommunens arbeidsgiverstrategi. Kommuner som har en overordnet
kompetanseplan for hele kommunen og kompetanseplaner for sektorene, jobber mer
systematisk og malrettet med kompetanse enn kommuner som ikke har et godt
kompetanseplanverk. De jobber ogsd mer brukerorientert og innovativt.> Den overordnede
kompetanseplanen inngar da i kommunens gvrige planarbeid, og har en tydelig forankring i
budsjettarbeid og gkonomiplan.

En strategisk kompetanseplan er en del av kommunens planverk — og vil si noe om hvilken
kompetanse som behgves for & na malene. Den enkelte kommune ma ta utgangspunkt i sin
situasjon i slike prosesser, hvilket behov skal dekkes (hele kommunen/et enkelt
tienesteomrade), hvordan har kommunen arbeidet med kompetanseplanlegging tidligere?

For & kunne oppfylle forpliktelsen til & gi helsepersonell rammebetingelser som gjar det mulig
a opptre i samsvar med helsepersonellovens krav, ma gverste leder ha oversikt over
helsepersonellets kompetanse og behov for oppleering. «Ha oversikt over medarbeideres
kompetanse og behov for oppleering» (Forskrift om ledelse og kvalitetsforbedring i helse- og
omsorgstjenesten, § 6f).

Det er gverste leders ansvar a sarge for systemer som sikrer at medarbeiderne har kunnskap
og ferdigheter til a utfgre oppgavene sine. Det forutsetter at virksomheten gjennomfarer
jevnlige kompetansekartlegginger, rekrutterer medarbeidere med riktig kompetanse og s@rger

for at de far tilstrekkelig opplaering, samt etter- og videreutdanning.
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En avgjerende faktor for & lykkes med a forbedre tjenestene er at ledere og medarbeidere har
kompetanse i forbedringsarbeid. Forbedringskunnskap er et eget fag som ma leres. Derfor

ber ogsa dette kunnskapsomradet innarbeides i kompetansekartlegginger og planer.

85 tilrddinger for styrkt eigenkontroll - Tilrdding 21:> Kommunane bgr ha ei systematisk
tilneerming til kompetanseutvikling og -sikring, gjennom oppleeringstiltak og informasjon og ved
rekruttering.”

Utledede revisjonskriterier:

» Vedtatt kompetanseplan bgr innga i kommunens gvrige planarbeid og ha en tydelig
forankring i budsjettarbeid og gkonomiplan

» Det bgr giennomfgres jevnlig kompetansekartlegging
= Ansatte bar sikres tilstrekkelig opplaering

Sykefravaer

Arbeidsmiljglovens §1-1 slar fast at arbeidsmiljget skal veere helsefremmende: «Lovens formal
er a sikre et arbeidsmilig som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfull
arbeidssituasjon». | arbeidsmiljgloven § 3-1 farste ledd kreves det at arbeidsgiver, for a sikre
at hensynet til arbeidstakernes helse, miljg og sikkerhet blir ivaretatt, skal sgrge for at
systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid utfares pa alle plan i virksomheten. Dette skal
gjeres i samarbeid med arbeidstakerne og deres tillitsvalgte. Av annet ledd bokstav f falger
det at arbeidsgiver ma sgrge for at virksomheten arbeider systematisk med forebygging og
oppfelging av sykefraveer.

Arbeidsmiljglovens § 4-6 tredje ledd sier at arbeidsgiver i samrad med arbeidstaker skal
utarbeide en oppfalgingsplan for tilbakefgring til arbeid i forbindelse med ulykke, sykdom,
slitasje eller lignende, med mindre det er apenbart ungdvendig. Planen skal vaere ferdig senest
nar arbeidstaker har vaert helt eller delvis borte fra arbeidet i fire uker. Arbeidsgiver skal ogsa
innkalle arbeidstaker til dialogmate om innholdet i oppfelgingsplanen senest innen sju uker
etter at arbeidstaker har veert helt borte fra arbeidet som fglge av ulykke, sykdom, eller slitasje,
med mindre dette er apenbart ungdvendig, jf. arbeidsmiljgloven. § 4-6 fjerde ledd og
folketrygdloven. § 25-2 andre ledd. Arbeidsgiver skal kunne dokumentere hvordan
bestemmelsene om oppfelgingsplan og dialogmgte har veert fulgt opp, herunder hvem som
har veert innkalt til og har deltatt i dialogmgte, jf. arbeidsmiljgloven. § 4-6 femte ledd.

Etter arbeidsmiljgloven § 3-3 farste ledd og forskrift om organisering, ledelse og medvirkning,
kapittel 13 er arbeidsgiver forpliktet ti & vurdere & knytte virksomheten til en
bedriftshelsetjeneste godkjent av Arbeidstilsynet nar risikoforholdene i virksomheten tilsier det.
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For at en kommune som Hgylandet skal kunne arbeide systematisk med forebygging og
oppfelging av sykefravaer ma kommunen etter revisors skjgnn ha skriftlige rutiner for arbeidet,
og disse ma veere gjort kjent i hele organisasjonen. Det trengs ogsa dokumentasjon pa
sykefraveeret for at det skal kunne arbeides systematisk.

Utledede revisjonskriterier:

- Kommunen bgr veere tilknyttet bedriftshelsetjeneste
- Kommunen skal ha rutiner for forebygging og oppfalging av sykefravaer

- Kommunedirekteren ma serge for at virksomheten arbeider systematisk med
forebygging og oppfelging av sykefravaer

Avvik og kritikkverdige forhold

Det tredje sentrale radet som gis i kapittel 1 i “Orden i eget hus” er at internkontrollen i stgrre
grad bgr innga i ordinzer ledelse og virksomhetsstyring. Dette radet bar ses i sammenheng
med Kommuneloven § 25-1, 3. ledd bokstav e, som palegger kommunedirektgrena «evaluere
og ved behov forbedre skriftlige prosedyrer og andre tiltak for internkontroll», altsa en plikt til
oppfelging. Gjennom sektorovergripende internkontroll  (overordnet risikovurdering,
virksomhetsstyring og sektorovergripende reglement) etablerer og tilrettelegger
kommunedirektgren for god internkontroll. Gjennom internkontroll innenfor tjenester og
statteprosesser vedlikeholdes og anvendes internkontrollen, blant annet ved forebygging
giennom risikoreduksjon og laering gjennom avvikshandtering. Gjennom oppfalging og
styringsslgyfer sikres nadvendige tilbakemeldinger og justeringer, slik at kommunedirektaren
har betryggende kontroll selv om han/hun ikke har innsikt i alle detaljer. Dessuten er det
ngdvendig med koblinger og samspill mellom virksomhetsstyring og internkontroll slik at
internkontrollen oppleves som relevant bade ved utferelse av daglige oppgaver og ved
utgvelse av ledelse og styring.

Varsling
Nye regler om varsling i arbeidsmiljglovens kapittel 2A tradte i kraft 1. januar 2020.

Varsling skal bade sikre ytringsfriheten til arbeidstakerne og bidra til & beskytte arbeidstakere
som sier ifra om kritikkverdige forhold. Varsling er en viktig del av det kommunale HMS-
arbeidet, og gir kommunene mulighet til & avdekke og forbedre kritikkverdige forhold som kan
veere svaert kostbare.
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Varslingsinstituttet er viktig for & kunne avslgre blant annet korrupsjon, slgsing eller annen
ulovlig og/eller uetisk oppfersel. Norske kommuner som arbeidsgivere plikter & bade utarbeide

rutiner for intern varsling og a serge for at alle varsler bli tilstrekkelig undersgkt.®

Retten til & varsle om kritikkverdige forhold i virksomheten fremgar av §2A-1. §§2 A-2 og 2 A-
3 omhandler fremgangsmate ved varsling og arbeidsgivers aktivitetsplikt ved varsling. | §2 A-
4 fremkommer forbud mot gjengjeldelse mot varsler. lhht § 2 A-6 har arbeidsgiver plikt til &
utarbeide rutiner for intern varsling.

Utledede revisjonskriterier

- Kommunen skal ha system for a avdekke og fglge opp avvik
- Kommunen bgr ha et system for rapportering
- Kommunen skal ha rutiner for intern varsling

8 KS Veileder om varsling
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Revisjon Midt-Norge SA 2023

53



Revisjonsrapport fra Revisjon Midt-Norge SA

Heylandet kommune
Kommunedirekter

REVISION MIDT NORGE SA AVD STEINKIER

Brugata 3

TT1S STEINIUER
TR Lnr: Arkly Deres raf Oato:
2023/R70-4 410/2023 N7 o000

Forvaltningsrevisjon av personalarbeid | Heylandet kommune

Viser til oversendt heringsrapport — Forvaltningsrevision av personalarbeid Haylandet komimune -
den 5, januar 2023. Bekrefter at jeg har tatt en giennomgang av hgringsrapporten sam setter fokus
pé flere viktige tema innen kommunens personalarbeid. Forvaltningsrevisionen har plghtt sver noe
tid og pd noen omrdder har det vaert noe fremdrift/endringer. @nsker derfar 3 kommentere naen
omrider,

System of rutiner for personalacheid, Som pdpekt av haringsrapporten har vi over tid hatt det
digitale kvalltetssystemet Compllo, men bruken har varlert noe | organisasionen, Det er fra min side

en viklig prioritet at vi har pa plass et siiky heihetlig kvalitetssystem, som amfatter en awiksmodul,
En arestarts av dette arbieidet eren viklig prioritet for 2023, noe som vi er | gang med, Dette
omfatter blant annet oppleEring av systemet pd fare avdelinger, inkl. awikshdndtering,

Videre blir det nevnt | haringsrapporten at fere rutiner og prosedyrer skulle vaert oppdatert/revidert.
| samarbeid med bedriftshelsetjenesten ervi nd § gang med & £ utarbeidet en digital
personathandbok der vi tar sikte pd § 13 samiet alle prosedyrer og rutiner knyttet il
persanalarheid/HMS-arbeid. Denne vil b en del av kvalitetssystemet compifo,

Som vist tl | rapparten er det satt | gang arbeid med 3 utarbeide en ny arbeidsgiverstrategi for
Heylandet kommune, Arbeidet er godt | gang og plantegges ferdipstilt inmen sommeren-23, Viktige
fokusomrdder | strategien vil vaere kammiunens evne ti i) § rekruttere, beholde og utvikle ansatte, ii)
utvikling og innovasjon, (i} & lede.

Nar det gjelder introprogramy/innfgring og opplaering av nyansatte s3 biir det viktig & sikre et opplegg
som giennomigres med alle ayansatte, Ikke minst ansatte | iederstillinger,

Kompetanse kompetansekrav. Haylandet kemmune er heldig & ha mye god kampetanse -
kompetanse som det er viktigd ta | bruk samt videreutvikde. Mar det gielder arbeidet med

kompetansekartiegging har dette kommet langt videre | fspet av fjordret. Satsinger innen

Poctadresse’ Sentralbard: 74 32 4800 Bankgiro: 4466 10 00187

Hewlandet kommuns Saksbehandlers tf: 45096975 Organisasionsnummer: 959230476

Vargeia 1 Epost:

7877 HEYLANDET postmottak@hoylandet kommune.ng
www, hoylandet kommune.ne
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Vir ref: 2022/870-4

kempatanseutvikiing falges opp pd mange fagomrider o er svaert viktig ogsé | tiden fremover: Det §
f3 ferdigstilt ny kompetanseplan biir siledes et viktig arbeid.

Nikr det gielder evne til & vurdere nye kompetansebehov har kemmunen giort viktige grep nd enkieite
omrider, Spesielt @nsker feg & trokke frem etableringen av fagleder digitalisering som har blitt en
svaert viktig koordineringsrescurs for & sikre ot fremtidsrettet fokus p3 de digitale mulighetene v har
pd & mange fagomrdder, | tillegg har vi over noen &r hatt en prosjektressurs med fokus pd
velferdsteknologi (en felles satsing og prosjektressurs med Namdalskommuneane).

Oppfalging av sykefravanr. De siste par Srene har vf hatt €n mer systematisk neervaerssatsing med
bistand av bedrifishelsetjenesten. | dette arbeidet or det fokus pd individuell sykefravarrsoppfelging
{bdde av de som er sykmeldt og de som stde i fare for § b sykmeldt) samt systemarbeid, Det har et
klart fokus | ledergruppa of det blir vikiig 3 sikre videre forankring og oppfalging | dette arbeidet. lkks
minst gielder dette forebyggende arbeid. Nir det glelder rutiner for sykefravarsoppfalging er disse
relativt nye men en vurderer at det er behow for en revidering som fvaretar en mer forenkiet prosess
mht aykefraveersopplfgiging.

Opofplging av avvik og kritikkverdige forhold. Mevnte arbeid med kualitetssystemet compila er viktig

innen dette omridet. Dette arbeidet vil videre folges opp og styrkes i organisasjoren i
innevamrende dr.

Til shutt vil jog i 5t det er nyttig 3 ta en helhetlig glennomgang av personalarbeidet og at rapport fra
forvaltningsrevisionen vil brukes inn | forbedrings- og utviklingsarbeidet innen dette omridet. Vi har
£1 tetl of Svaert myttig samarbeid med bedrifthelsetjenesten som vif kunne bistd ps fere
opplfalgingsomrider

hed hilsen
[ S M e T —
) Aolean (o) oo be

Liv Eiden Djokoto
Kommunedirekter

Sidezava
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VEDLEGG 3 — HMS-PLAN
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VEDLEGG 4 - SYKEFRAVZAERSPROSEDYRE

Hensikt: Hensikten med rutinen er & ivareta ansatte 1 perioder med redusert
funksjonsevne som folge av sykdom. Kommunen skal i samrdd med den enkelte
forsgke & finne gode ordninger pé arbeidsplassen, som lar seg forene med den
ansattes helsemessige ressurser. Ved lengre fraver er det et mal for kommunen &

opprettholde kontakten med den sykmeldte gjennom hele sykmeldingsperioden.

Nar Hva gjor vi Ansvarlig

1.dag Melding om fraver Arbeidstaker
Opplyse om antatt
fravaerslengde

Innen 1 uke

TIf. kontakt:

Neaermeste leder tar

lopet av 6 mdr.)

forebygge nye fraver?

(ogsa ved gradert - hvordan gar det? initiativ
sykmelding) - Kandet legges til rette pd
arbeidsplassen? Den sykmeldte
- Ev. invitere til samtale |opplyser ev. om
funksjonsevne
Hyppig Invitere til samtale: Narmeste leder
korttidsfraveer (3 1|- Hva kan vi gyere for & |inviterer

Arbeidstaker deltar 1
samtalen

Innen 3 uker (ogsé | Invitere til samtale: Narmeste leder
ved gradert | - Diskutere gradert inviterer
sykmelding) sykmelding og mulige tiltak p
arbeidsplassen Arbeidstaker deltar 1
samtalen og opplyser
om funksjonsevne
4 uker Siste frist for utarbeidelse av | Nermeste leder
oppfelgingsplan.
Oppfoelgingsplan sendes
sykmelder.

Innen 7 uker Gjennomfore dialogmete I Nearmeste leder, den
sykmeldte, bht og
legen

Ved 9 uker Siste frist for oversendelse av | Naermeste leder

informasjon til NAV

Ved 6 mdr. Dialogmete 2 NAV
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I hele
sykmeldingsperiode
n

- Samtaler med
mellomrom

- Orientere gvrige ansatte

jevne

Nearmeste leder

ved enheten at den
ansatte er helt/delvis
sykmeldt.
- Invitere til lunsj og
sosiale aktiviteter
- Sende relevant post,
invitere pd relevante
meter
Innen 8 maneder | Avklare hva skjer etter | Nermeste leder med
(ogsd ved gradert | sykepengeperioden (12 mdr.) | bistand fra
sykmelding) Informasjon om seknadsfrister | personalavdelingen,
for diverse ytelser, mulige | bedriftshelsetjenesten
konsekvenser for | , NAV eller andre
ansettelsesforhold
12 mdr. Oppfelging ma fortsette inntil | Naermeste leder

den sykmeldte er tilbake pa jobb
eller arbeidsforholdet oppherer.

Ved gjennomforing

- Sykdom en privatsak,

av fraveret en sak for
sykefraverssamtalen arbeidsgiver
All kontakt
dokumenteres
Personlige opplysninger
behandles konfidensielt
Hvem Ansvar — forpliktelser

Neaermeste leder

Har ansvar for & folge opp sykmeldte ansatte 1
henhold til rutinen
Har ansvar for & seke rdd hos personalkontor/ leder
pa neste niva/bedriftshelsetjeneste/ trygdeetat ved
behov

Den sykmeldte

Melde fra om fraver, levere sykmelding, levere
egenmelding, opplyse om fravearets antatte
varighet

Maote til samtale om eget fraveer, bidra positivt 1
dialogen, opplyse om egen funksjonsevne, prove ut
funksjonsevne ogtiltak for & tilrettelegge arbeidet

Tillitsvalgt/verneombud

Ved foresporsel bistd sykmeldt 1 samtalen
Melde fra ved mangelfull oppfelging av sykmeldte

- Personalarbeid — Haylandet kommune - 64
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Personal-funksjon

Bisté leder ved behov
Pése at rutiner blir etterfulgt Revidere rutinen

Mal Aktuelt innhold i samtalen — stikkord:
Omsorg Hvordan har du det?

Planlegging Hvor lenge tror du fravaret vil vare?

Kontakt Hvordan skal vi  holde kontakten 1

fraversperioden? Nytt fra bedriften

Vurdere tilrettelegging

Hva kan bedriften bidra med for at det skal bli
lettere & komme tilbake?

Funksjonsvurdering

Hva er vanskelig/hva ma vi ta hensyn til?

Hva kan du klare helt/delvis pa tross av
sykdommen?

Hvilke tiltak ber vi forsgke?

Kan aktiv sykmelding vaere aktuelt?

Ryddighet

Oppsummering, konklusjon, dokumentasjon
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