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4 Et inkluderende arbeidsmiljg — et inkluderende arbeidsliv

Hovedbudskap

Et godt arbeidsmiljg er inkluderende, helsefremmende og sykdoms- og skadeforebyggende. For
a lykkes med IA-arbeidet ma norske virksomheter handtere bade forebygging av arbeidsrelaterte
plager, skader og sykdom, og oppfelging av de som har blitt syke.

Om arbeidstakere blir skadet eller syke pa jobben er ofte avhengig av arbeidsmiljget, altsa
arbeidsbetingelsene pa arbeidsplassen og hvordan arbeidsgiveren arbeider med helse, miljg og
sikkerhet (HMS). Den beste innsatsen virksomhetene kan gjgre er derfor a systematisk jobbe
for at ingen blir skadet eller syke pa grunn av jobben i utgangspunktet, heller enn 3 matte
reparere nar arbeidstakeren allerede har blitt syk eller skadet.

Arbeidstilsynets aktivitet er ofte rettet mot mekanismer i arbeidsmiljget som inntreffer lenge fgr en
arbeidstaker star i fare for a bli sykemeldt. Basert pa var unike kunnskap gjennom vart arbeid ute i
virksomhetene mener vi at gode resultater kan skapes ved at det forebyggende
arbeidsmiljparbeidet utgjgr en sentral del av IA-arbeidet. Det innebzerer blant annet at
virksomhetene ma bli enda bedre pa det daglige arbeidsmiljgarbeidet. Arbeidstilsynets erfaringer
er at de virksomhetene som lykkes med & skape et inkluderende arbeidsmiljg kjennetegnes av at:

o de har gode ledere som samarbeider med de ansatte om a forbedre arbeidsmiljget
. alle i virksomheten har den opplaeringen og kompetansen de trenger

. de har god oversikt over farer og utfordringer i virksomheten

. de setter inn ngdvendige tiltak som fgrer til en bedre organisering av arbeidet og
forhindrer at helsebelastninger, sykdom og skader oppstar i fgrste omgang

Mange sykemeldinger kunne ha vaert unngatt med et godt forebyggende arbeidsmiljgarbeid i den
enkelte virksomhet. A legge gkt vekt pa det daglige arbeidsmiljgarbeidet vil ogsa gjgre det lettere
a fortsette a sta i jobb for alle arbeidstakere, inkludert de som allerede har en helsebelastning,
har funksjonsnedsettelse eller for de over 50 ar.
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Bakgrunn og formal

Malsetningen med inkluderende arbeidsliv (IA) er at flest mulig bidrar i arbeidslivet. Malet er et
arbeidsliv hvor flere kan bidra ut fra de ressurser de har til radighet, og hvor flest mulig gnsker og
er i stand til, a bli i arbeidslivet til pensjonsalderen. Begrepet ble f@rste gang brukt i
Sandmanutvalgets utredning fra 2000, Sykefraveer og ufgrepensjonering. Et inkluderende
arbeidsliv (NOU 2000: 27). Bakgrunnen for utredningen var stigende sykefraveaer og gkning i
antallet ufgrepensjonister. Utredningen la grunnlaget for det som ble Intensjonsavtalen om et
mer inkluderende arbeidsliv, (IA-avtalen) i 2001. Arbeidsplassen ble utpekt som den viktigste
arenaen for a forebygge sykefravaer og utstgting. Dette innebaerer at virksomhetene ma legge
vekt pa den enkelte arbeidstakerens funksjon og hva hun eller han kan utfgre av arbeid til tross
for helseplager.

1.1  Arbeidstilsynet og IA-arbeidet

Da arbeidsmiljgloven skulle revideres pa begynnelsen av 2000-tallet, ble IA gjenspeilet allerede i
tittelen pa utredningen: Arbeidslivslovutvalget — et arbeidsliv for trygghet, inkludering og vekst
(NOU 2004: 5). Inkluderende arbeidsliv var i utredningens mandat ett av fire hovedomrader det
skulle legges vekt pa. Dette kom ogsa tydelig fram i arbeidsmiljglovens nye formalsparagraf, der
et av formalene er «a bidra til et inkluderende arbeidsliv» (arbeidsmiljgloven § 1-1 bokstav e). |
utredningen star det at regjeringens mal er at flest mulig skal veere i arbeid og for a fa til det ma
arbeidslivet bli mer inkluderende og det ma legges til rette slik at det blir plass til alle. Videre sier
utredningen at arbeidsmiljgloven er et sentralt virkemiddel for 3 oppna malet om et godt,
inkluderende arbeidsliv og hindre utstgting.

IA-avtalen forplikter Arbeidstilsynet til a fgre tilsyn med naeringer og virksomheter som har et
heyt sykefraveer. Arbeidstilsynet fglger opp denne forpliktelsen ved a gjennomfgre aktiviteter
rettet primaert mot virksomhetens systematiske HMS-arbeid for a forebygge sykefravaer og
fremme inkludering.

Arbeidstilsynet er opptatt av forebyggende arbeid og mekanismer i arbeidsmiljget som inntreffer
lenge for en arbeidstaker star i fare for a bli sykemeldt. Fglgelig er tilsynsaktiviteten hovedsakelig
rettet inn mot det primaerforebyggende arbeidet. Det vil si virksomhetens daglige arbeid med
arbeidsmiljget, kartlegging av potensielle farer, vurderinger av disse farene og iverksetting av
ngdvendige tiltak, oppleering, arbeidstidsordninger og valg av og opplaering av verneombud. |
tillegg legger etaten vekt pa sammenhengen mellom forebygging og oppfelging av sykemeldte.
Arbeidstilsynet gjennomfgrer ogsa malrettet veiledning overfor virksomheter,
samarbeidspartnere og samfunnet for gvrig for a synliggjgre arbeidsmiljgets og szerlig det
forebyggende arbeidsmiljparbeidets betydning for gkt inkludering.

1.2 Om rapporten

Formalet med denne rapporten er a synliggjgre Arbeidstilsynets perspektiv pa IA, spesielt
sammenhengen mellom et inkluderende arbeidsmiljg og et inkluderende arbeidsliv.
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Malgruppen for denne rapporten er alle som er opptatt av arbeidsmiljg og et inkluderende
arbeidsliv.

| rapporten beskriver vi fgrst IA-avtalen og Arbeidstilsynets arbeidsmiljpmodell, forebygging og
oppfelging og hvordan etaten ser pa sammenhengen mellom arbeidsmiljg og IA. Basert pa
arbeidsmiljpmodellen viser vi hvordan forebygging kan bidra til et mer inkluderende arbeidsmiljg.
Sa ser vi naermere pa hovedmal og delmal i IA-avtalen og hvilke ressurser som virksomhetene kan
bruke i arbeidet med a bedre arbeidsmiljget. Til slutt viser vi noen suksesskriterier for a lykkes i
IA-arbeidet.
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|A-avtalen

Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (I1A-avtalen) bygger pa en tradisjon for
samarbeid og tillit mellom myndigheter, arbeidsgivere og arbeidstakere i Norge, bade sentralt og
lokalt. Avtalen bygger pa en felles erkjennelse av at aktivitet giennom arbeid fremmer helse og at
tidlig iverksetting av aktive tiltak vil kunne forebygge for tidlig avgang fra arbeidet. Arbeidet
partene gjgr for 8 na malene i avtalen er rettet mot arbeidsmiljget i virksomhetene.

IA-avtalen bgr ses i ssmmenheng med arbeidsmiljglovens formalsparagraf (§ 1-1). Ansvaret for et
godt arbeidsmiljg ligger hos alle virksomheter i Norge, uavhengig om de har skrevet under pa en
lokal samarbeidsavtale om IA eller ikke. Malet med IA-avtalen kan derimot sies a bevege seg
videre fra det som ligger lovpalagt i arbeidsmiljsloven. Det handler om a gjgre arbeidslivet mer
inkluderende ved a arbeide malrettet med forebygging, tilrettelegging og oppfalging slik at alle
arbeidstakere, uavhengig av arbeidsevne, kan sta i jobb sa lenge som mulig fram til
pensjonsalder.

IA-avtalen er en intensjonsavtale for a bidra til at arbeidslivet blir mer inkluderende. IA-avtalen
beskriver hva organisasjonene i arbeidslivet og myndighetene gnsker og har til hensikt & oppna
ved samarbeid og bruk av aktive virkemidler. |A-avtalen ble fgrste gang inngatt mellom
organisasjonene i arbeidslivet og Regjeringen 3. oktober 2001 for perioden 2002—2005. Nar
denne rapporten gis ut er vi helt pa tampen av fjerde avtaleperiode, som gjelder for perioden 4.
mars 2014 til 31. desember 2018. Det er szrlig tre nye grep som ble tatt i denne avtalen: legge
mer vekt pa det forebyggende arbeidsmiljgarbeidet, styrke arbeidet med a inkludere unge med
funksjonsnedsettelse i arbeidslivet og prioritere ressurser til kunnskapsutvikling.

Hovedmal og delmal

IA-avtalens hovedmal for perioden 2014-2018 er a bedre arbeidsmiljget, styrke
jobbnzervzeret, forebygge og redusere sykefravaer og hindre utstgting og frafall fra
arbeidslivet.

| tillegg har |A-avtalen tre delmal. Disse er:
Reduksjon i sykefraveaeret med 20 prosent i forhold til nivaet

i andre kvartal 2001. Dette innebaerer at sykefraveeret pa nasjonalt niva
ikke skal overstige 5,6 prosent.

Hindre for tidlig avgang fra arbeidslivet og gke sysselsetting av personer
med nedsatt funksjonsevne.

Yrkesaktivitet etter fylte 50 ar forlenges med tolv maneder
(sett i forhold til 2009-tall).
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Det ble i 2016 foretatt en underveisvurdering av IA-avtalen. Hovedkonklusjonene i underveis-
vurderingen er at partsamarbeidet i seg selv har merverdi og bidrar til sasmfunnsutvikling og til
resultater i virksomhetene. Partene mener at samarbeidet om avtalen har bidratt til endring i
holdninger og atferd nar det gjelder oppfglging av sykemeldte i norsk arbeidsliv. «|A» har blitt et
allment kjent begrep og et varemerke, og er satt pa dagsorden i den offentlige debatten. Seniorene
har gkt sin yrkesdeltakelse, mens sysselsettingsandelen for unge under 30 ar har hatt en nedgang.
Sykefravaeret har vist en jevnt nedadgaende trend i arene etter 2009, og har holdt seg om lag
uendret siden 2012. Samtidig viser underveisvurdering at det pa flere omrader er et potensial og
behov for bedre oppfg@lging, blant annet nar det gjelder forebyggende arbeidsmiljgarbeid og tidlig
innsats i virksomhetene.
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3. Arbeidsmiljg og IA

Arbeidsmiljget har stor betydning for arbeidstakeres helse og velferd. Negative forhold i
arbeidsmiljget kan fgre til skader, sykdom og i verste fall dgd. Samtidig kan positive forhold i
arbeidsmiljget fgre til motivasjon, faglig og personlig utvikling og en meningsfylt arbeidssituasjon.
Ngkkelen til a skape en inkluderende arbeidsplass og et inkluderende arbeidsliv er a sikre at
kravene til arbeidsmiljget, kalt arbeidsbetingelser (se kapittel 3.1), er ivaretatt i den enkelte
virksomhet. | noen tilfeller er det en direkte og umiddelbar kobling mellom & bli utsatt for darlige
arbeidsbetingelser og det a bli syk. Andre ganger tar det lenger tid fgr darlige arbeidsbetingelser
resulterer i belastninger og eventuelt sykdom og sykefravaer.

Kravene til arbeidsmiljget er i seg selv forebyggende i sin innretning. Et helt sentralt verktgy i
dette arbeidet er et helse-, miljg- og sikkerhetssystem (HMS-system). Det ma fungere i praksis i
det daglige og det ma veere tilpasset den enkelte virksomhet. Arbeidsgiver har ansvaret for dette
i enhver virksomhet. Det handler om a vite hva arbeidstakerne faktisk kan bli utsatt for som kan
gi negative konsekvenser i et IA-perspektiv. Det innebaerer a systematisk kartlegge alle
potensielle farekilder og a gjgre en kvalifisert risikovurdering, for deretter a sette i verk
prioriterte tiltak for a hindre at belastninger, skader og sykdom oppstar.

3.1  Arbeidstilsynets arbeidsmiljgmodell

Virksomhetenes arbeidsmiljg er omfattende og bestar av en rekke ulike forhold. For a arbeide
forebyggende er det bade ngdvendig a forsta disse forholdene og hvordan de henger sammen og
pavirker hverandre. Dette synliggjgres i Arbeidstilsynets arbeidsmiljgmodell (Figur 1).

Arbeidstilsynets arbeidsmiljgmodell samler og synliggj@r hvilke krav arbeidsmiljgloven stiller til
virksomhetenes arbeidsmiljg. Arbeidsmiljglovens krav er et «fullt forsvarlig arbeidsmiljg ut fra en
enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i arbeidsmiljget som kan innvirke pa arbeidstakernes
fysiske og psykiske helse og velferd».
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3.1.1 Tre inngangsdgrer til arbeidsmiljget

Arbeidsbetingelser (oransje boks)

Arbeidsgiver ma i samarbeid med sine arbeidstakere sikre forsvarlige arbeidsbetingelser i
virksomheten. Arbeidsbetingelsene utgjgr den viktigste delen av arbeidsmiljget i en virksomhet.
Det er arbeidsbetingelsene som representerer mulige helsefarlige eksponeringer. Det er her
tiltakene ma settes inn for a forebygge eventuelle negative helsekonsekvenser bade pa kort og pa
lang sikt. Som vist i modellen stiller arbeidsmiljgloven krav til arbeidsmiljget pa organisatorisk,
psykososialt, ergonomisk, fysisk, kjemisk og biologisk omrade. Loven spesifiserer hvilke temaer
som ma arbeidsgiver ma vurdere og ivareta innenfor hvert av disse omradene.

De organisatoriske arbeidsbetingelsene — i loven kalt generelle krav til arbeidsmiljget — er gitt en
sentral plassering i modellen. De organisatoriske arbeidsbetingelsene er tosidige. De kan
representere en risiko i seg selv, samtidig som de kan pavirke virksomhetens muligheter for a
ivareta kravene til arbeidsbetingelsene pa de andre omradene. For eksempel vil maten arbeidet
organiseres pa, ha betydning for hvordan kravet om kontakt og kommunikasjon med andre
felges, noe som igjen har betydning for hvor utsatt en arbeidstaker er for vold og trusler.

Virksomhetene ma i sitt eget arbeidsmiljgarbeid bruke kunnskap om hvilke arbeidsbetingelser som
utgjer en risiko i ulike bransje, yrke eller virksomheter. Modellen viser hvilke lovkrav som stilles til
arbeidsbetingelsene og arbeidsmiljgarbeidet og som derfor ma vurderes. Vurderingen ma skje med
utgangspunkt i virksomhetens art og stgrrelse, og i hensikten med hvert enkelt lovkrav.

Arbeidsmiljgarbeidet (blG boks)

Arbeidsmiljget i en virksomhet omfatter ogsa virksomhetens arbeidsmiljgarbeid. Det vil si maten
virksomheten arbeider med 3 sikre forsvarlige arbeidsbetingelser. Loven stiller krav til hvordan
dette arbeidet skal organiseres, til at ledere skal ha arbeidsmiljgoppleering og til hvordan
arbeidsmiljparbeidet skal giennomfgres. Arbeidsmiljgarbeidet er med andre ord et virkemiddel
for a sikre forsvarlige arbeidsbetingelser i virksomheten.

Andre komponenter (lilla boks)

En virksomhets arbeidsmiljg omfatter imidlertid mer enn hvordan virksomheten mgter lovens
krav. Arbeidstakernes og arbeidsgivers beskrivelser, vurderinger og opplevelser av arbeidsbeting-
elsene og arbeidsmiljparbeidet, er ogsa komponenter i virksomhetens arbeidsmiljg.

Helse- og velferdsmessige registreringer som sykefravaer, sykdom og skader er ogsa en del av
virksomhetens arbeidsmiljg. Dette gjelder ogsa arbeidsstokkens sammensetning. En bredt
sammensatt arbeidsstokk nar det gjelder alder, kjgnn og etnisitet kan vaere en indikasjon pa at
arbeidsbetingelser og arbeidsmiljgarbeid er til 3 leve med for alle grupper.
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Forebygging og oppfalging

Et viktig poeng for Arbeidstilsynet har vaert a tydeliggjgre arbeidsmiljgets betydning for IA-
avtalens mal. Det gjgr Arbeidstilsynet ved & vise at et godt arbeidsmiljg er helsefremmende og
sykdoms- og skadeforebyggende. Arbeidslivet skal gi rom for at mennesker i ulike livsfaser og
med ulike forutsetninger kan sta i arbeid. Det skal ogsa gi muligheter for at flere kan fa innpass og
bidra i arbeidslivet. Statistikk viser at mange faller utenfor arbeidslivet, enten pa grunn av
langvarig sykefraveer, ufgretrygd, tidlig pensjonering eller at de ikke kommer inn i arbeidslivet. |
en del virksomheter er det for eksempel fraveer av eldre arbeidstakere eller arbeidstakere med
funksjonsnedsettelse (se boksen «Egenskaper ved arbeidsstokkens sammensetning» i
arbeidsmiljpmodellen). Det viser at forebygging og tilrettelegging for a skape et arbeidsliv med
plass til alle, fortsatt er en svaert viktig oppgave. Alt systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid
(den bla boksen i arbeidsmiljgmodellen) kan ses pa som forebygging av fysiske og psykiske
belastninger, skader, sykdom og sykefravaer. Derfor er dette arbeidet bade en forutsetning for a
kunne fglge arbeidsmiljgloven og for a na IA-avtalens mal. Dette er ogsa bakgrunnen for at
dokumentasjon pa systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid ofte blir etterspurt av
Arbeidstilsynets inspektgrer ute hos virksomhetene.

4.1  Tretyper forebyggende arbeid

Primaerforebyggende arbeid er innsats for a forebygge at sykdom og skade oppstar. Tradisjonelt
sett har dette vaert Arbeidstilsynets viktigste oppgave. Primarforebygging er gjerne allmenne
strategier som retter seg mot mange. Det vil typisk handle om a se pa arbeidsbetingelsene i
virksomheten, og da seaerlig de organisatoriske, som arsaker til negative helsekonsekvenser.
Primaerforebygging krever at planene er stgttet og blir fulgt opp av ledelsen. Det krever bade tid,
ressurser og langsiktighet. Det primeaerforebyggende arbeidet kan lett innarbeides i virksomhetens
HMS-arbeid og rutiner slik at det blir systematisert.

Sekundaerforebyggende arbeid handler om a begrense konsekvensene av helseproblemer som
allerede har oppstatt, men fgr arbeidstakeren blir for syk til a veere pa jobb. Det handler om at
arbeidstakeren pa grunn av jobben ikke skal bli sykere enn det hun allerede er. Det er gjerne
individrettede tiltak som fysisk tilrettelegging og oppleering i a endre atferd eller opplaering i a
leere a leve med plagene man har.

Tertieerforebyggende arbeid handler om a behandle og rehabilitere, og a tilrettelegge for at den
sykemeldte arbeidstakeren skal kunne komme tilbake til jobb. Viktige tiltak her er & utarbeide en
oppfelgingsplan og a gjennomfgre dialogmgter mellom arbeidsgiver og den sykemeldte
arbeidstaker. Dette er krav i sykefravaersoppfglgingen (jf. arbeidsmiljgloven § 4-6).

4.2  Forebygge negative helsekonsekvenser

Arbeidsmiljgloven § 4-1 slar fast at organisering og tilrettelegging av arbeidet er en vesentlig
faktor i forebygging av sykdom og skader. Det gjelder for alle ansatte, ikke bare for arbeidstakere
med redusert arbeidsevne. Uheldig organisering og manglende eller for darlig tilrettelegging av
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arbeidet, kan pafgre og forsterke plager som kan fgre til sykefraveer. Arbeidets organisering,
tilrettelegging og ledelse, arbeidstidsordninger, teknologi, Iennssystemer med mer, skal vaere slik
at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger (se den oransje
boksen og de grgnne pilene som viser sammenhengene i arbeidsmiljgmodellen).

For a kunne hindre at negative helsekonsekvenser oppstar (primaerforebygging), ma
virksomheten se pa sine arbeidsbetingelser og da spesielt de organisatoriske (oransje boks i
arbeidsmiljpmodellen). Ansvaret for arbeidsmiljget og sikkerheten ligger hos arbeidsgiver.
Arbeidstakerne har en plikt til 8 medvirke. Men hvordan virksomheten ledes er avgjgrende for
hvordan dette arbeidet organiseres og fordeles. Altsa ma virksomhetene systematisk arbeide for
a tilpasse oppgavene virksomheten skal Igse, for pa denne maten a forebygge potensielle
negative helsekonsekvenser.

Dette krever at virksomheten etablerer gode planleggings- og styringssystemer. Bade
organisering og fordeling av arbeidet, ledelse, systemer og medvirkning (se den oransje boksen i
arbeidsmiljgmodellen) er viktige faktorer for a sikre en god balanse mellom oppgavene
virksomheten skal Igse og de ressursene som er tilgjengelig til & utfgre dem. For & kunne ha
oversikt over potensielle farer i virksomheten som kan gi negative helsekonsekvenser, er det
viktig at virksomheten kartlegger farene, vurderer dem og setter inn ngdvendige tiltak (se den bla
boksen i arbeidsmiljpmodellen).

4.3  Tilrettelegging

Arbeidsgiver har ifglge arbeidsmiljgloven § 4-1 en generell plikt til 4 drive et systematisk arbeid
med a forebygge og legge arbeidet til rette for a sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg for alle
arbeidstakere. Arbeidstakerne har pa sin side en plikt til 3 medvirke etter arbeidsmiljgloven § 2-3.

Arbeidsmiljgloven § 4-2 krever at den enkeltes arbeidssituasjon skal utformes ved at arbeidet
organiseres og legges til rette ut fra den enkelte arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet, alder og
gvrige forutsetninger.

Arbeidsmiljgloven § 4-6 krever at dersom en arbeidstaker har fatt redusert arbeidsevne som
folge av ulykke, sykdom, slitasje eller liknende, skal arbeidsgiver, sa langt det er mulig, iverksette
ngdvendige tiltak for at arbeidstaker skal kunne beholde arbeidet eller fa et annet passende
arbeid. Arbeidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til a fortsette i sitt vanlige arbeid, eventuelt
etter seerskilt tilrettelegging av arbeidet eller arbeidstiden, endringer i arbeidsutstyr,
gjennomgatt arbeidsrettede tiltak eller liknende. Dersom det er aktuelt & overfgre en
arbeidstaker som har fatt redusert arbeidsevne til annet arbeid, skal arbeidstaker og
arbeidstakers tillitsvalgte tas med pa rad fgr saken avgjgres. Dette gjelder bade ved varig
redusert arbeidsevne og ved kortere sykefravaer. Kravene gjelder ogsa tilrettelegging for at
virksomheten generelt sett skal kunne sysselsette arbeidstakere med redusert arbeidsevne.

Dersom en arbeidstaker star i fare for a bli sykemeldt er det viktig at arbeidsgiver og arbeidstaker
har en god dialog om hva de ulike partene kan gjgre for at arbeidstakeren kan fortsette a jobbe
(sekundzerforebygging). Det er ogsa viktig at arbeidsgiver snakker med arbeidstakere med
helseplager eller funksjonsnedsettelse om hva som kan gjgres for at de fortsatt kan sta i jobb.

Det kan bli vanskelig for en virksomhet nar det er mange arbeidstakere med behov for individuell
tilrettelegging eller at tilretteleggingen blir av en varig karakter. Nar virksomheten har mange
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sykemeldte eller mange som far arbeidet sitt individuelt lagt til rette, kan dette ga ut over tid og
ressurser til det systematiske forebyggende arbeidet. Det kan ogsa ga ut over de andre ansatte
som ikke har arbeidet sitt tilrettelagt, og som dermed kan fa gkt belastning. Det kan igjen fgre til
at enda flere har behov for individuell tilrettelegging.

For a lykkes med tilrettelegging er det viktig at virksomheten starter i riktig ende: forebygg,
organiser arbeidet og legg arbeidet til rette pa et generelt grunnlag for alle arbeidstakerne. Hvis
det er noen arbeidstakere som har behov for ytterligere tilrettelegging etter dette, sa gjgr man
det nar behovet oppstar. Det er ikke hensiktsmessig a legge arbeidet til rette for hver enkelt uten
f@rst & ha vurdert de generelle behovene eller organisert arbeidet best mulig. Manglende
generell og individuell tilrettelegging resulterer ofte i at arbeidstakere blir sykemeldt.

4.4  Oppfelging

Arbeidsmiljgloven § 4-6 sier ogsa at arbeidsgiver og arbeidstaker skal utarbeide en
oppfelgingsplan for tilbakefgring til arbeid i forbindelse med ulykke, sykdom, slitasje eller
lignende (tertizerforebygging). Dette arbeidet skal starte sa tidlig som mulig etter at
arbeidstakeren har blitt sykemeldt og senest nar arbeidstakeren har vaert helt eller delvis borte
fra arbeidet i fire uker. Arbeidsgiver skal innkalle arbeidstaker til dialogmgte om innholdet i
oppfelgingsplanen senest innen sju uker etter at arbeidstaker ble sykemeldt. Hvis sykemeldingen
varer i 26 uker, skal det avholdes et nytt dialogmgte som NAV skal kalle inn til (dialogmgte 2, jf.
folketrygdloven § 7-8a). Formalet med oppfglgingsplanen og dialogmgter er a se hva som kan
gjores for a fa arbeidstakeren tilbake i jobb sa fort som mulig.
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Sammenheng mellom IA-
avtalens hoved- og delmal

Det er opp til den enkelte IA-virksomhet, med utgangspunkt i virksomhetens eget behov, a
fastsette egne mal for IA-arbeid basert pa de tre delmalene i IA-avtalen. Virksomheten skal sa
langt det er mulig lage malsetninger for alle tre delmalene. Arbeidstilsynets erfaring er at norske
virksom-heter fgrst og fremst er opptatt av IA-avtalens delmal 1 om a redusere sykefraveeret.
Delmal 2 og 3 far ikke like mye oppmerksomhet. Det samme gjelder selve hovedmalet i IA-
avtalen. Det er likevel viktig a se de ulike delmalene og hovedmalet med IA-avtalen i
sammenheng for 3 oppna intensjonen om et mer inkluderende arbeidsliv. Forebygging av
sykefraveer, tiltak for a redusere for tidlig avgang fra arbeidslivet, og tiltak for a sikre gkt
deltakelse i yrkeslivet, er forebyggende tiltak som vil komme alle arbeidstakere i virksomheten til
gode.

5.1  Arbeidsmiljp og sykefravaer

Det er ikke ngdvendigvis en klar ssmmenheng mellom et hgyt sykefraveer i en virksomhet og at
virksomheten har et darlig arbeidsmiljg med uforsvarlige arbeidsbetingelser. Det er i tillegg viktig
a skille mellom hva som er arbeidsrelatert fravaer og ikke. Med arbeidsrelatert fraveer menes
fravaer som kommer som en fglge av faktorer i arbeidsmiljget som pavirker arbeidstakerens helse
negativt. Et hgyt fraveer kan like gjerne vaere et uttrykk for at virksomheten er inkluderende ved
at man for eksempel har ansatt arbeidstakere som i utgangspunktet har svekket helse.

I mange tilfeller er det en sammenheng mellom darlige arbeidsbetingelser og darlig
arbeidsmiljgarbeid pa den ene siden, og negative helsekonsekvenser i form av fysiske og psykiske
belastninger, skader, sykdom og sykefraveer pa den andre siden. De virksomhetene som har
erfart hensikten og gevinsten ved a jobbe godt pa det systematiske planet, oppnar ogsa ofte
nedgang i sykefraveaeret. For a redusere sykefraveeret ma det vaere en felles innsats i
virksomheten der informasjon til ansatte og medvirkning er viktig elementer.

5.2  Arbeidsmiljp og funksjonsnedsettelse

Et inkluderende arbeidsliv for alle er et mal for norsk arbeidsliv. Det krever at norske virksom-
heter organiseres og tilrettelegges pa en slik mate at alle ogsa praktisk sett har mulighet til
arbeide i virksomheten. Det er viktig bade for de som allerede har funksjonsnedsettelse og de
som far det, slik at de fortsatt kan sta i jobb. Det er ogsa viktig for at de med
funksjonsnedsettelse som ikke er i jobb, skal ha mulighet til 3 ta seg en meningsfull jobb.
Arbeidsgivers plikt til tilrettelegging (arbeidsmiljgloven §§ 4-2 og 4-6) gjelder uavhengig om den
reduserte arbeidsevnen er arbeidsrelatert eller ikke.
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Sysselsettingen blant funksjonshemmede! er langt lavere enn ellers i befolkningen. Andelen
sysselsatte funksjonshemmede i aldersgruppen 15-66 ar var 43 prosent i 2015, mens andelen
sysselsatte i befolkningen i alt var 74 prosent. 27 prosent av de ikke-sysselsatte
funksjonshemmede oppgav at de gnsker arbeid. Blant de som gnsker arbeid er bare en liten
andel aktive jobbsgkere og tilgjengelige for arbeid pa kort sikt.

5.3  Arbeidsmiljp og alder

Nordmenns forventede levealder har gkt betraktelig de siste tiarene, og den generelle
helsetilstanden har blitt bedret. Dermed er det mulig for eldre & vaere yrkesaktive lenger enn
tidligere, forutsatt at virksomhetene tilrettelegger og forebygger slik at arbeidstakere kan sta i
arbeid lenger. Pa tross av dette ser man en tendens til at eldre arbeidstakere ofte blir ekskludert
fra arbeid, og at yngre arbeidstakere blir foretrukket fremfor eldre. Spesielt gjelder dette i arbeid
med mye tungt fysisk arbeid.

Likevel er det viktig @ huske at seniorer ogsa utgjgr en sentral del av arbeidsstokken. | Ippet av
mange ars arbeidsdeltakelse har disse personene opparbeidet seg mye kompetanse, og utgjor
dermed en viktig ressurs i arbeidslivet. Deltakelse i arbeidslivet er forebyggende mot sykdom og
pa denne maten helsefremmende for individet. Dermed vil tilrettelegging for yrkesdeltakelse for
seniorer vaere hensiktsmessig pa bade individniva og virksomhetsniva. Arbeidsgiver bgr spesielt i
naeringer med tungt fysisk arbeid, som for eksempel helse- og sosialnzeringen, begynne
tilrettelegging sa tidlig som mulig sa seniorer kan bruke sin kompetanse lengst mulig. Et viktig
steg mot et inkluderende arbeidsliv vil vaere a utvikle tiltak i virksomhetene slik at man kan
beholde arbeidskraften seniorer utgjgr.

1SSB bruker begrepet funksjonshemmede og ikke personer med funksjonsnedsettelse.
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6. Arbeidstilsynets erfaringer

6.1 Hovedfunn

| tilsynene Arbeidstilsynet giennomfgrte i 2013—2017 ble det funnet flest avvik pa:

. om virksomhetene har verneombud

o om verneombudet har gjennomfgrt ngdvendig opplaering

o om virksomheten er tilknyttet en godkjent bedriftshelsetjeneste
. om arbeidsavtalene er i trad med kravene i arbeidsmiljgloven

o om arbeidsgiver har kartlagt de farene og problemene arbeidstakerne kan utsettes
for i virksomhetene

. om arbeidsgiver har vurdert risiko for skade eller fare for arbeidstakernes helse og
sikkerhet

Det vil si at det ble funnet flest mangler innenfor det primaerforebyggende arbeidet — bade nar
det gjelder arbeidsbetingelser (oransje boks i arbeidsmiljgmodellen) og risikovurdering (bla boks i
arbeidsmiljgmodellen).

En kartlegging og risikovurdering er en grundig gjennomgang av hva som kan forarsake skader
eller sykdom pa arbeidsplassen, slik at arbeidsgiver i samarbeid med arbeidstakerne kan vurdere
om de har tatt tilstrekkelige forholdsregler eller om de ma gjgre mer for a forebygge helseplager,
sykdom og skader. Hvis ikke virksomhetene gjennomfgrer risikovurderinger og setter i verk
ngdvendige tiltak, kan det fgre til at arbeidstakerne utvikler helseplager, blir syke eller skadet pa
jobb. Dette kan fgre til h@yere arbeidsrelatert sykefravaer, eller til og med at arbeidstakeren dgr
pa jobb, og at flere ikke lenger kan jobbe, men ma over pa ufgretrygd. En samlet vurdering av alle
tilsyn hvor Arbeidstilsynet har kontrollert om virksomheten har gjennomfgrt kartlegging og
risikovurdering, viser at omtrent 40 prosent gjennomfgrer dette.

Arbeidstilsynet erfarer generelt at det er en del manglende kunnskap i virksomhetene om kravene
til kartlegging og risikovurdering, og dermed ogsa manglende kunnskap om det forebyggende
perspektivet som ligger bak kravene. Var erfaring viser at etaten ikke bare ma bruke en del tid i
tilsynene til 3 informere om kravene og bakgrunn for kravene, men ogsa ma bruke tid til a veilede
om ulike metoder for kartlegging og risikovurdering. Seerlig i nye virksomheter, som nok er de som
har stgrst mangler pa kunnskap og erfaring, er det viktig at Arbeidstilsynet kan bista med
veiledning. Dermed er det viktig a informere om hvordan virksomheten kan ga frem for a fa kyndig
bistand fra en godkjent bedriftshelsetjeneste.

Ogsa innenfor de tilsynsaktivitetene som er spesielt rettet mot a fremme et mer inkluderende
arbeidsliv handlet de fleste avvikene om forebygging og systematisk HMS-arbeid

Gode rutiner, blant annet for oppfelging av sykemeldte, skal vaere en del av det systematiske
HMS-arbeidet i virksomheten. Var erfaring er at de fleste virksomhetene har rutiner for
oppfalging av sykemeldte, men at arbeidstakerne i mange tilfeller ikke er blitt gjort kjent med
rutinen. Det er ogsa varierende hvordan rutinen brukes i praksis. Det er ogsa vanlig at
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sykefravaersrutinene er noe arbeidstakerne i liten grad bryr seg om fgr det gjelder dem selv,
uavhengig hvor mye arbeidsgiver har informert om dem. Arbeidstilsynets erfaring er at mange
virksomheter handterer sykdom og skade f@rst nar de oppstar heller enn a forebygge at
arbeidstakerne blir syke eller skadet, eller at eksisterende sykdom eller skade blir verre av
arbeidet. Samtidig er det en del virksomheter som jobber forebyggende, men som ikke selv er
bevisst pa at dette er HMS-tiltak som ogsa forebygger sykefraveer.

6.2  Samarbeid og medvirkning pa arbeidsplassen

Arbeidstilsynets hovedinntrykk er at arbeidsgiver, verneombud og tillitsvalgte samarbeider godt om
det daglige IA-arbeidet. Samtidig er dette samarbeidet ofte personavhengig og kvaliteten pa sam-
arbeidet avhenger av at arbeidsgiver forstar hvor viktig samarbeid er. | tillegg varierer kunnskapen
om lovverket, som er tydelig pa at det skal veere et samarbeid mellom arbeidsgiver, arbeidstakere
og verneombudet.

Verneombudet har en ngkkelrolle i enhver virksomhet ved at ombudet skal veere en padriver

for bedring av arbeidsmiljget sammen med arbeidsgiver. Men, Arbeidstilsynet opplever at
verneombudsordningen og medvirkning pa norske arbeidsplasser er under press. Mange
verneombud ma kjempe for a fa den opplaering og kunnskapen om forholdene i virksomheten de
trenger og den tiden og de ressursene de har behov for nar de skal utgve sin rolle. | de tilsyn hvor
vi har stilt spgrsmal om virksomheten har valgt verneombud, har bare seks av ti virksomheter
gjort dette. Dette viser at det fortsatt er behov for a bevisstgjgre bade arbeidsgiver og
arbeidstaker om rettigheter og plikter til 8 medvirke i det forebyggende HMS-arbeidet i
virksomhetene.

Virksomheter som sysselsetter minst 50 arbeidstakere skal ha et arbeidsmiljgutvalg (AMU). Det
samme skal virksomheter med mellom 20 og 50 arbeidstakere dersom en av partene ved
virksomheten krever det. Var erfaring er at AMU ofte er en undervurdert padriver for det
systematiske forebyggende arbeidsmiljgarbeidet. Utvalget er satt sammen av like mange
representanter fra arbeidstakerne og arbeidsgiver og har som sine oppgaver a arbeide for et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg i virksomheten. Utvalget skal delta i planleggingen av verne- og
miljgarbeidet i virksomheten, og fglge ngye med pa utviklingen av arbeidsmiljget. Dersom AMU
mener det er ngdvendig for a verne liv og helse, kan utvalget kreve at arbeidsgiveren
giennomfgrer konkrete tiltak for a bedre arbeidsmiljpet. AMU kan sette en frist for nar tiltakene
skal vaere gjennomfgrt.

Arbeidstilsynet ser at det er en holdning blant mange arbeidsgivere og arbeidstakere om at IA-
arbeidet, og det systematiske HMS-arbeidet er kun arbeidsgivers ansvar. Arbeidstakere har
imidlertid en medvirkningsplikt i lovverket og Arbeidstilsynet er tydelige pa at samarbeidet
mellom alle partene pa arbeidsplassen er viktig for a jobbe godt forebyggende for a hindre at
fysiske og psykiske belastninger, skader og sykdom oppstar eller blir forverret som fglge av
arbeidet.

6.3 De gode hjelperne

Mange nzeringer er i dag palagt a vaere tilknyttet en godkjent bedriftshelsetjeneste som fglge av
risikoforholdene i naeringen. Bedriftshelsetjenesten skal fungere som en god hjelper for virksom-
heten. Arbeidstilsynets erfaring er at virksomhetene ofte bruker bedriftshelsetjenesten nar det er
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behov for a legge arbeidet til rette for enkeltpersoner som har en plage, skade eller sykdom. Den
brukes i mindre grad i det primaerforebyggende arbeidet for a forhindre at arbeidstakerne far
fysiske og psykiske belastninger, blir syke eller skadet pa jobb. 1 2014 ble det gjort en rekke
forenklinger i regimet rundt oppfglging av sykemeldte. De viktigste endringene som ble gjort var
a oppheve arbeidsgivers rapporteringsplikt til Arbeids- og velferdsetaten etter ni ukers
sykefravaer, og 4 oppheve Arbeids- og velferdsetatens sanksjonsregime overfor arbeidsgivere og
sykemeldere ved brudd pa regelverket for sykefravaersoppfglging. | tillegg ble det gjort endringer
i reglene for gjennomfgring av dialogmdgte 1, bl.a. slik at kravet om dialogmgte 1 i utgangspunktet
bare skal gjelde for de som er helt sykmeldt og at mgtet er forbeholdt arbeidsgiver og
arbeidstaker, uten krav om deltakelse fra sykmelder og bedriftshelsetjeneste.

Som fglge av disse regelverksendringene finner vi at bedriftshelsetjenesten deltar sjeldnere i
dialogmeter enn tidligere. Det er ogsa var erfaring at det har blitt mer opp til arbeidstakeren selv
a ta kontakt med bedriftshelsetjenesten ved behov.

Virksomheter som har inngatt en lokal IA-avtale (samarbeidsavtale) far en kontaktperson i NAV
Arbeidslivssenter. Kontaktpersonen kan hjelpe ledere, tillitsvalgte og verneombudet med blant
annet det systematiske |A-arbeidet. Det kan i noen tilfeller virke som det er uklart hva
bedriftshelsetjenesten skal bista med og hva NAV Arbeidslivssenter skal bista med. | enkelte
steder i landet har de ogsa av og til kunnet havne pa kollisjonskurs ved at begge for eksempel
tilbyr samme type kurs.

6.4 Indikatorer for et velfungerende arbeidsmilj@

Arbeidstilsynet giennomfgrte i perioden fra 2013 til og med 2017 totalt 77 266tilsyn. | disse
tilsynene fikk rundt 65 prosent av virksomhetene én eller flere reaksjoner. Basert pa dette
opplever Arbeidstilsynet at enkelte kjennetegn ved virksomheten, kan ha betydning for
virksomhetens arbeidsmiljg. Dette er blant annet:

. naering
. virksomhetsstgrrelse
. om virksomheten har lokal IA-avtale eller ikke

. gkonomiske forhold

6.4.1 Naering

Erfaringsmessig ser Arbeidstilsynet at offentlige virksomheter, gjerne kommuner, oftere har
systemene i orden og vet mer om |A-arbeid. | det offentlige arbeides det mer formelt med IA,
men hvilke reelle fremskritt det formaliserte arbeidet skaper er mer usikkert.

| neeringer der det er vanlig at noen virksomheter opptrer userigst, og der det arbeider mange
utenlandske arbeidstakere, som for eksempel i renholdsbransjen og bemanningsbransjen, er
mange virksomheter mindre opptatt av forebyggende arbeidsmiljg og inkludering. | nzeringer
hvor det er tradisjon for a prioritere sikkerhet, som for eksempel bygge- og anleggsbransjen, vil
mange virksomheter ha en stgrre forstaelse av hva forebygging betyr, men det er ikke
ngdvendigvis slik at de kobler det opp mot IA-arbeid. Andre eksempler pa en slik forvirring kan
veere virksomheter hvor de jobber hendelsesbasert og iverksetter tiltak for hver ansatt,
istedenfor 3 se helheten i arbeidsmiljget som kan bety mye for forebygging av sykefraveer.



20

Et inkluderende arbeidsmiljg — et inkluderende arbeidsliv

| enkelte naeringer har mange arbeidstakere arbeidsbetingelser som kan vaere negative for helsen
over tid. Eksempler pa disse er helseinstitusjoner, skoleverket og overnattings- og serveringsvirk-
somheter. Her kan de ordinzere arbeidstidsordningene i hverdagen bli belastende og gi negative
helsebelastninger. Derfor er det seerdeles viktig at virksomhetene kartlegger potensielle farer,
vurderer disse og setter inn ngdvendige forebyggende tiltak. Det gjelder spesielt organisatoriske
arbeidsbetingelser. Arbeidsgiver skal ta hensyn til arbeidstakerens helse over tid. Dette betyr at
hvorvidt en arbeidstaker selv mener at hun kan takle lange arbeidsdager i en tidsperiode ikke er like
viktig som hva den eventuelle arbeidstiden kan gi av helsemessige pakjenninger over tid.

6.4.2 Virksomhetsstgrrelse

Stgrre virksomheter jobber som regel annerledes med IA enn mindre virksomheter ved at de

i de fleste tilfeller har dedikerte HR-personer eller avdelinger til dette arbeidet, og ofte ogsa
ressursene til 3 jobbe med tilrettelegging pa en mer systematisk mate. Store virksomheter har
som regel dokumentasjonen pa plass og har mer oversikt over hvilke avtaler som er inngatt.
Selv om de har det praktiske pa plass, betyr ikke det ngdvendigvis at arbeidet fungerer i praksis.

De minste virksomhetene med faerre enn ti ansatte kan ha lite av de formelle skriftlig HMS-
systemene pa plass, men likevel arbeide godt med arbeidsmiljget, for eksempel ved a og tenke
mer praktisk og Igse problemer der og da nar de oppstar. Det kan vaere mye omsorg a finne i de
sma virksomhetene. De er som regel naermere pa de arbeidstakerne som trenger spesiell
oppfelging. Derfor kan de ogsa vaere vel sa flinke i det forebyggende arbeidet som de store
virksomhetene. Utfordringen for de sma virksomhetene er at det forebyggende arbeidet oftere
vil veere personavhengig og det vil ogsa avhenge av hvor mye ressurser virksomheten har til 3
bruke pa dette arbeidet.

6.4.3 @konomiske forhold

Den gkonomiske situasjonen har mye a si for hvordan virksomhetene arbeider med forebygging
og inkludering. Private virksomheter med god gkonomi vil ofte kunne arbeide bra med tilrette-
legging for de ansatte fordi de har det gkonomiske grunnlaget som skal til for a gjgre dette.
Arbeidstilsynet har ogsa erfaring med at enkelte private virksomheter arbeider malrettet og
systematisk med forebygging fordi de ser at et darlig arbeidsmiljp med hgyt sykefraveer fgrer til
darligere inntjening. Men Arbeidstilsynet har szerlig de siste arene sett at IA-arbeidet kan trues
av gkonomiske nedgangstider. Tiltak som forebygging og inkludering vil trolig kuttes ut slik at
budsjettene overholdes. Hvis virksomheter males pa budsjettforvaltning og sykefravaerstall, sa er
ikke det ngdvendigvis gode parametere pa hvordan virksomheten jobber med arbeidsmiljg og
inkludering.

6.4.4 Virksomhetenes syn pa forebygging

Tilsynene Arbeidstilsynet har gjort de siste arene viser at virksomhetene i gkende grad har rutiner
for oppfelging av sykefraveer og den enkelte sykemeldte. Mange virksomheter mangler imidlertid
fortsatt det mest grunnleggende i sitt systematisk forebyggende HMS-arbeid. Det vil si at de ikke
kartlegger arbeidsmiljget for a identifisere farer og problemer i arbeidet, vurderer dem og setter
inn tiltak for a redusere eller fjerne disse farene fgr de eventuelt fgrer til at arbeidstakeren blir syk
eller skadet. Et annet grunnleggende element er at medvirkning sikres gjennom valg og bruk av
verneombud og at godkjent bedriftshelsetjeneste brukes som en god hjelper der virksomheten er
forpliktet til det og gjerne ellers ogsa. Medvirkning er viktig fordi det kan bidra til at bade arbeids-
giver og arbeidstakere far felles eierskap til hvordan problem i virksomheten skal Igses.

Mange virksomheter tar tak i sine utfordringer nar de oppstar og er derfor gode til 3 legge til
rette arbeidet for enkeltarbeidstakere nar helseplagene har blitt et faktum. Likevel er det mange
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virksomheter som ikke systematisk forebyggende eller organiserer arbeidet og iverksetter
organisatoriske tiltak pa virksomhetsniva. Det virker som det i mange tilfeller er lettere 3 sette
inn oppfelgingstiltak enn forebyggingstiltak.

Mange virksomheter ser pa forebygging pa som en lovpalagt oppgave, heller enn en naturlig del
av det daglige arbeidet i virksomheten. Andre virksomheter har oppdaget at et godt
forebyggende arbeid vises pa bunnlinjen og pa resultatene, og ser pa forebygging som et fortrinn.
Noen jobber mye forebyggende med arbeidsmiljget sitt, men er ikke sa flinke til 8 dokumentere
det. Enkelte virksomheter har en vei & ga for a klare a nyttiggj@re seg risikovurderingene de gjgr.
De gjor risikovurderingen pa grunn av kravene i loven, men de gjennomfgrer dem ikke pa en
hensiktsmessig mate.

Tilsynene viser at mange virksomheter legger til rette arbeidet pa en hensiktsmessig mate og
felger opp arbeidstakerne nar de har blitt syke. Det ser vi ogsa ved at virksomhetene har stgrre
kunnskap om temaet og at de har HMS-verktgy som kan brukes. Arbeidstilsynet erfarer ogsa at
mangelfull tilrettelegging ofte resulterer i at arbeidstakere blir sykemeldte, og det er fortsatt en
utfordring at mange virksomheter har for liten forstaelse for tilretteleggingsplikten.

6.4.5 Fra ord til handling — kunnskap, kompetanse og forstaelse

De fleste virksomhetene ser ut til 3 veere klar over gevinsten med forebyggende arbeid, men
opplever at forebyggende arbeid er for ressurskrevende. Det er behov for god opplaering for
bade arbeidsgiver, ledere, tillitsvalgte, verneombud, arbeidsmiljgutvalg og arbeidstakerne om
betydningen av a forebygge fysiske og psykiske belastninger, skader og sykdom som fglge av
arbeidet. Det er viktig at virksomhetene setter av tilstrekkelig tid til oppleering. Ofte kan det virke
som at det ikke settes av tilstrekkelig tid eller ressurser til verken opplaering, informasjon eller tid
til at verneombudet far utgvd rollen sin pa en god nok mate. Vi ser ogsa at det ikke settes av
tilstrekkelig tid til at arbeidstakerne og deres representanter, som tillitsvalgte, far mulighet til a
medvirke pa en god mate.

Det ser ut til 3 veere en utbredt oppfatning at IA-virksomheter har en tilretteleggingsplikt som gar
lenger enn for virksomheter som ikke har inngatt en |A-avtale. Dette er ikke riktig.
Tilretteleggingsplikten er lik for alle virksomheter uavhengig om de har inngatt en IA-avtale eller
ikke.
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Suksessfaktorer for
et godt arbeidsmiljg

Det er mange faktorer som pavirker hvorvidt en virksomhet jobber godt med et systematisk
forebyggende arbeidsmiljgarbeid. Kjente suksessfaktorer er blant annet ledelse, medvirkning, a
se sammenhengen mellom IA og et systematisk HMS-arbeid, & ha levende HMS-systemer som
faktisk brukes. Det er ogsa viktig for virksomheten at det er et godt samarbeid mellom
Arbeidstilsynet, NAV Arbeidslivssenter og bedriftshelsetjenesten (BHT).

De virksomhetene som jobber godt med IA forstar ogsa at organisatoriske arbeidsbetingelser som
arbeidstidsordninger, oppleaering, organisering av arbeidet og ledelse har betydning for arbeids-
takernes helse. Godt HMS-arbeid gir et godt grunnlag for inkludering pa arbeidsplassen. Disse virk-
somhetene ser hele mennesket og hele organisasjonen, og har dermed forstaelse for betydningen
av a tenke forebyggende i arbeidsmiljgarbeidet. De ser ogsa den gkonomiske gevinsten av fore-
bygging og ser det heller som et fortrinn enn kun en lovpalagt oppgave som de ma gjgre.

7.1 Ledelse

Uavhengig av nzering, stgrrelse pa virksomhet og hvorvidt en virksomhet er en IA-bedrift eller
ikke, er god ledelse det viktigste kriteriet for a sikre et godt arbeid med arbeidsmiljget. Lederens
evner og kompetanse er kritisk for 3 kunne dra med seg arbeidstakere i alle ledd for a utvikle et
godt arbeidsmilj@. Lederen er den som skaper klimaet i arbeidsmiljget og kan derfor ogsa ga
foran som en god rollemodell for andre i virksomheten.

Arbeidstilsynets erfaringer peker pa at i stgrre organisasjoner med flere ledd er det sentralt at
gverste ledd vet a etterspgrre hvordan tilstanden er lengre ned i kjeden. Dette arbeidet bgr ikke
bare organiseres bort til en HR-avdeling. Man kan ha systemene pa plass, men dersom ledelsen
ikke forstar betydningen av godt systematisk HMS-arbeid, vil ikke virksomheten i sin helhet dra
nytte av HMS-arbeidet. Derfor er det ogsa viktig med en god HMS-opplaering for ledere som er
tilpasset ansvarsomradet til ledernivaet og ansvarsoppgavene lederen har.

7.2  Medvirkning

Et godt systematisk HMS-arbeid forutsetter at medvirkningsapparatet er pa plass og fungerer slik det
skal. Selv om arbeidsgiver har ansvaret for HMS-arbeidet, har arbeidstakerne en plikt til & medvirke.
Arbeidsgiver ma legge til rette for dette. Virksomhetene som bruker medvirkningsapparatet godt,
har ogsa som regel bedre grep pa arbeidet med tilrettelegging og inkludering. Partene i
virksomheten har en felles forstaelse av virksomhetens retningslinjer og rutiner og alle er ogsa klar
over sine roller. De er bidragsytere i HMS-arbeidet med hver sin kompetanse.
Medvirkningsapparatet skal jobbe med det som er viktig for virksomheten ut fra risikoen i deres
virksomhet. Derfor er det viktig med trygghet og tillit, slik at alle tgr a ta opp vanskelige spgrsmal.
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Virksomheten ma ha regelmessige og faste mgteplasser for samspill og praktisk handling som er
tilpasset den daglige driften.

| virksomhetene som arbeider godt med IA og arbeidsmiljg har verneombudet en sterk og tydelig
rolle. Samtidig ser lederen pa verneombudet som en ressurs som ma brukes i det daglige
arbeidet.

7.3  Ser sammenhengen mellom IA og systematisk HMS-arbeid

Mange inspektgrer i Arbeidstilsynet mener det er utfordrende a definere sakalt «IA-arbeid» og
HMS-arbeid hver for seg. Det er en tydelig sammenheng mellom HMS og IA og mange ser pa det
som to sider av samme sak. Virksomheter som arbeider godt med IA vil se hvordan dette henger
sammen med det forebyggende HMS-arbeidet. De vil bruke insentivene IA-avtalen gir til a tenke
inkluderende samtidig som de fglger opp tilretteleggingsperspektivet i arbeidsmiljgloven.

7.4  Helhetlig system

Arbeidstilsynet erfarer at mellomledere i store virksomheter er sentrale i HMS-arbeidet. De
ma ha tilstrekkelig kompetanse i personalarbeid og ledelse og fa tid og rom til & utgve sin rolle.
Arbeidsmiljg og IA-arbeid ma forankres i alle ledd i organisasjonen. Kompetanseutvikling pa
omradet ma ogsa omfatte alle i virksomheten pa alle niva. For & kunne arbeide helhetlig og
systematisk med inkludering og arbeidsmiljg ma virksomhetene ha et oversiktlig HMS-system
med god struktur. Dette krever et planverk og andre gode verktgy, som for eksempel arshjul.
Virksomhetene ma arbeide primaerforebyggende, slik at det da blir enklere 3 tilrettelegge
individuelt samtidig som man sikrer et arbeidsmiljg som ogsa er bedre pa a inkludere alle.

7.5  Godt samarbeid mellom Arbeidstilsynet, NAV
Arbeidslivssenter og bedriftshelsetjenesten

For a sikre en helhetlig satsning pa arbeidsmiljg og et godt IA-perspektiv i virksomheten er
samarbeidet mellom Arbeidstilsynet, NAV Arbeidslivssenter og BHT utslagsgivende. | de tilfellene
hvor det er et godt samarbeid mellom representanten fra arbeidslivssenter, BHT og Arbeidstilsynet,
vil det vaere enklere 3 hjelpe virksomheter med a arbeide bedre med HMS og IA. | enkelte av
Arbeidstilsynets regioner har arbeidslivssentrene veert en god stgtte for Arbeidstilsynet nar det
trengs tips om hvilke virksomheter som kan vaere aktuelle som tilsynsobjekter. | tidligere prosjekt
ble ogsa arbeidsgiver anmodet om a ha med en IA-radgiver fra arbeidslivssenteret som observatgr.
Nar radgiveren deltar i tilsynet sikrer det at arbeidsgiver vil fa god hjelp til & kunne fglge opp
eventuelle palegg som Arbeidstilsynet gir. Det gjgr at de kan arbeide bedre med forebygging.

BHT er ogsa en av verktgyene i lederens verktgykasse som kan stgtte opp om det gode,
forebyggende arbeidet. BHT bistar i utarbeiding av handlingsplaner og er en del av
arbeidsmiljgutvalget.
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