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1. Forord
Rapporten er utarbeidet av psykolog Gry Husebg og radgiver Kristine Mollg-Christensen i Enhet
for bedriftshelsetjeneste ved Universitetet i Oslo. Utgangspunktet for rapporten var deltakelse pa
STAMI sitt grunnkurs for bedriftshelsepersonell hgsten 2012. Problemstillingen ble utformet i
samarbeid med Universitetets HR ledelse. Universitetet i Oslo er Norges stagrste universitet med
27414 studenter og 7028 ansatte. UiO omfatter til sammen atte fakulteter, tre museer og sentre.

Prosjektet ble startet opp i oktober 2012 og avsluttet januar 2013. Vi vil rette en stor takk til gode
kolleger og prosjektgruppen var for bidrag. Prosjektet er blitt diskutert i veiledningsgruppe ved
STAMI, takk til denne og til veileder Inger Helene Gudding for god diskusjon underveis.

1. Sammendrag
Bakgrunnen for prosjektet var at HR-ledelsen ved Universitetet i Oslo gnsket a fa innspill i forhold til
omplassering av ansatte innen egen virksomhet. Det er et tilbakevendende behov ved enhetene for a
finne et midlertidig eller permanent nytt arbeidssted og nye arbeidsoppgaver for ansatte som et ledd i
IA-arbeidet. Bedriftshelsetjenesten blir ofte spurt om bistand i forbindelse med dette.

Vi har sgkt & hente ut informasjon og innspill som kan veere med pa a danne grunnlag for
personalmessige beslutninger vedrgrende hospitering og midlertidig og varig omplassering av egne
ansatte ved universitetet. Problemstilling for prosjektet har veert a se pa hvilke behov UiO har ved
omplassering av ansatte, og hva Enhet for bedriftshelsetjeneste kan bidra med. Hovedvekten i
prosjektet har vert a fa fram behovene.

Vi vurderte det slik at kvalitativ metode ville gi mest informasjon fra forskjellige innfallsvinkler i
organisasjonen, ogsa sett i lys av den tidsbruken som var mulig & avsette til prosjektet. Vi har
gjennomfart fire enkeltintervjuer og et gruppeintervju. Vi har vert pa et virksomhetshesgk pa Telenor
Open Mind, og har hatt et telefonintervju med personalsjefen i Kongsberg kommune. Hensynet til
medvirkning og partssammensetning var viktig ved utvelgelsen av intervjuobjekter.

Mange av de samme problemstillingene opptok intervjuobjektene, uavhengig av rolle eller
organisatorisk tilknytning. Behovene var knyttet til sarlig tre omrader; Behov for en positiv holdning
og kultur til bruk av omplassering som tiltak, sentral bistand for oversikt over stillinger og radgivning,
og flere gkonomiske ressurser og avklaring rundt gkonomiske forhold. Nar det gjelder anbefalinger
for videre arbeid, vektlegger vi utvikling av prosedyrer eller retningslinjer for UiO i forhold til
omplassering av arbeidstakere. | tillegg legger vi vekt pa at BHT skal kunne arbeide mer forebyggende
for & bista UiO i arbeide med a unnga uhelse og uheldige belastninger knyttet til arbeidsmiljg.



UiO ¢ Universitetet i Oslo
Enhet for bedriftshelsetjeneste

Innholdsfortegnelse

Rapport fra Enhet for bedriftShelSEtiENESIE ........iivieieeceeec e 1
B oo T o] (o IR OSSP UR PSPPI 2
Y- 00 0 a1l o [ - PSPPI 2
2. BaKgrunn 08 MOtIVASION.....cciiiciiiee ittt ittt et e e st e e s st e e s sttt e e s seateee s sabeeeessasteeessseaeessanseeassnnes 4
3. Hensikt og problemstilling for ProsSjektet.........ccouieiiiiiiieiiiiieeccee e 4
4. Metode 08 ZJENNOMFBIING ...eeiiiiiiiiiiiiie ittt et s e e s sare e sbe e e sbaeesaseesbneesareesn 5
5. LOV/IEGRI/AVEAIE-VEIK ..ottt ettt et et e e e be e e tae e ebee e 6
6. Presentasjon aV rESUALET ...t e s e e e e ae e e s sareeeeas 8
6.1 GrUPPEINTEIVIUEBT ....eeiiiieieie ettt ettt e e e ettt e e e e s e s st tb e e e e e s s sssabeaeeeeesssssssseaaaeessssnnssnne 8
6.2 INAIVIAUEHE INTEIVIUBT «.vveieeieee ettt ettt e e et e e st a e e e s sata e e e snteeeesanraeeesanes 10
6.3 Erfaringer gjort av deltakerne i prosjektgrupPen......cccveiveciieiicciiee e 13
6.4 Besgk pa Open Mind, TEIBNOT.........ccuciviiieieeereretetee ettt 13
6.5 Intervju med personalsjefen i Kongsberg KOmmuNe ..........ccoeveeeieeececeececeeece e 15
6.6 Eksempel pa organisering av attfaringsarbeidet: Oslo universitetsykehus, Rikshospitalet..... 15

7 Oppsummering 08 KONKIUSJON ......ciiiiiiiiiiiiie ettt esree et e e sree e s sbee e s s abee e e eareeas 15
8  OppfBIGING AV ProOSJEKLEL .....vveei et s e e re e e e raeas 17
10. REFEIANSET ..ttt ettt at e sttt et e bt e bt e s bt e e at e et e et e e nbeesbeesaeenaneeas 17
Y=Y 11T = USRSt 18
RV L= 1= == 0 RS 19
SPBrsMAISUIAE FOr INTEIVIU ..veiieiieeiieeciee ettt ettt e st e e sat e e st e e e aveesareeebaeesareean 19
LY=L 1 1= == 0 APPSR 20
Retningslinjer for omplassering i Kongsberg kKommune .........cccceeveieiiiciee e 20



UiO ¢ Universitetet i Oslo
Enhet for bedriftshelsetjeneste

2. Bakgrunn og motivasjon
Enhetene ved Universitetet i Oslo har til tider behov for a finne midlertidig eller permanent nytt
arbeidssted og nye arbeidsoppgaver for ansatte. Arsaken kan veere alder, fysiske endringer/sykdommer
eller psykososiale forhold. De ber ofte bedriftshelsetjenesten om bistand i forbindelse med dette.

Tidligere har det veert en sosionomstilling i Personalseksjonen som ogsa har gitt bistand til instituttene
i disse sakene. Stillingen er imidlertid opphart, og universitetets HR-ledelse gnsket a fa innspill
vedrgrende muligheter, méater og metoder for omplassering av ansatte innen egen virksomhet.

Vi har konsentrert oss om omplassering som del av IA-arbeidet, og ikke omplassering som del av
omorganisering. Vi har valgt denne innfallsvinkelen for a fa ut mest mulig relevant informasjon som
kan veere med pa a danne grunnlag for personalmessige beslutninger vedrgrende hospitering og
midlertidig / varig omplassering av egne ansatte ved universitetet.

3. Hensikt og problemstilling for prosjektet
Universitetet i Oslo er en IA-bedrift. Av og til er ikke tilrettelegging pa arbeidsplassen tilstrekkelig for
a hindre sykefraveer eller a fa den sykmeldte tilbake i arbeid. Det er derfor noen ganger behov for
omplassering av ansatte — midlertidig eller permanent.

Blant annet gjennom forbedring av metoder og system for omplassering av ansatte, vil en sgke &
oppfylle 1A-avtalens hovedmal:

= A forebygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnarveeret og bedre arbeidsmiljget, samt
hindre utsteting og frafall fra arbeidslivet.

Delmalet i IA-avtalen om gkt sysselsetting av personer med redusert funksjonsevne og malet om a
holde ansatte i arbeid lenger, er ogsa relevant her.

Problemstilling for prosjektet har veert:
”Omplassering av ansatte — hvilke behov har UiO?

Gitt forskjellige former for organisering av omplassering av ansatte - hva kan Enhet for
bedriftshelsetjeneste bidra med?”

Prosjektet har gnsket a:

a) Beskrive behov ved UiO (det vi vet om behovet).
b) Beskrive hvilke retningslinjer andre virksomheter har, og hvilke funksjoner i virksomhetene som
har hvilke oppgaver.

Det var tidlig i prosjektet ogsa tenkt a skissere forslag til hvilke helsefaglige vurderinger ved BHT som
ber gjares i forhold til omplassering av arbeidstakere. Dette viste seg a vere for omfattende i denne
omgang, men vil veere en naturlig viderefgring av prosjektet.
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4. Metode og gjennomfgring
Vi vurderte det slik at kvalitativ metode ville gi mest informasjon fra forskjellige vinkler/stasteder i
organisasjonen, ogsa sett i lys av den tidsbruken som var mulig a avsette til prosjektet. Vi gnsket bade
a foreta enkeltintervjuer og et gruppeintervju. Hensyn til medvirkning og partssammensetning var
viktig ved utvelgelse av intervjuobjekter.

Vi foretok farst et gruppeintervju med en arbeidsgiver, en sentral tillitsvalgt, en HMS-koordinator
(lokal radgiver for arbeidsgiver pa enhet/fakultet), en personalkonsulent og en radgiver fra NAV.

Vi dro deretter pa besgk til Open Mind pa Telenor for intervju med daglig leder. Det er et prosjekt som
Telenor drifter, men som er et samarbeid med NAV. Siktemalet er a fa personer i arbeid, og det dreier
seg ofte om personer med funksjonshindringer eller historikk innen psykisk helse. Dette var ikke
omplassering av egne arbeidstakere innen egen virksomhet, som er vart prosjektets tema, men vi ansa
likevel at det var interessante problemstillinger og valg ved Open Mind som kunne gi noe til prosjektet.

Vi foretok deretter enkeltintervju med en lokal arbeidsgiver, en hovedtillitsvalgt, personalsjefen ved
UiO og hovedverneombudet.

Det ble foretatt et telefonintervju med personalsjef Vegard Bentsen ved Kongsberg kommune, som
har utarbeidet konkrete retningslinjer for omplassering innen kommunen. Vi var interessert i a hgre
om hvilken nytte de har hatt av & utarbeide slike retningslinjer.

Bidrag gjennom foredrag pa STAMIs kurs for bedriftshelsepersonell hgsten 2012 har ogsa veert nyttig
og relevant i arbeidet, sarlig foredrag av jurist Odd Andre Hoika fra NAV.

Dette er et omrade regulert for en stor del av lovverket. Sa det var naturlig ogsa a se pa dette i
prosjektet.

Vi har hatt en prosjektgruppe som har bestatt av bedriftsfysioterapeut Carolina Lyback-Forsbacka,
bedriftssykepleier Trine Evensen, radgiver Kristine Mollg-Christensen og psykolog Gry Husebg.
Prosjektgruppen har avholdt to mater, en for fastsettelse av spgrsmalsguide til gruppe— og
enkeltintervju, og ett i sluttfasen for gjennomgang av rapporten. Stor takk til gode kolleger for bidrag.

Prosjektet er blitt diskutert i veiledningsgruppe ved STAMI, takk til denne og til veileder Inger
Helene Gudding for god diskusjon underveis.

Alle besgk og intervjuer er gjort felles, med unntak av intervju med en arbeidsgiver og telefonintervju
med personalsjefen i Kongsberg kommune

Vi har tatt notater i forbindelse med intervjuene, men ikke tatt opp intervjuene pa lydband. Dette har
veert et valg for & kunne intervjue flere. Vi har ikke sendt ut referat fra intervjuene, ogsa av
kapasitetshensyn.

Hvert intervju innledet vi med & gi bakgrunn for prosjektet, og definisjon av hva vi mener med
omplassering. Vi har definert omplassering som bade varig eller midlertidig omplassering, eller
hospitering. Vi informerte innledningsvis om at resultatene skulle anonymiseres, og at meninger og
innspill ikke skulle veere knyttet opp mot enkeltpersoner i rapporten.
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5. Lov/regel/avtale-verk
Vi vil her referere sentrale punkter knyttet til lovverket og dokumenter ved UiO vedrgrende
omplassering.

Universitetet i Oslo er en 1A-bedrift og har inngatt en 1A-avtale som lgper fram til 31.desember 2013.
Handlingsplanen for IA-arbeidet knyttes opp til universitets strategidokument fram mot 2020:

”Ui0 gnsker mangfold og inkluderende arbeidsmiljg, og en viktig malsetting i UiOs Strategi 2020 (s.
15) er ~at ansatte i forskjellige livsfaser og med forskjellig bakgrunn og funksjonsevne skal kunne
utvikle sitt potensial og bidra til felles mal enten arbeidsomradet er forskning, undervisning,
formidling eller forvaltnings- og stgttefunksjoner”.

Det er samtidig bekreftet i UiOs personalpolitikk at vi skal:

aktivt legge til rette for individuell tilpassing av arbeidsoppgaver, som kombinerer UiOs

virksomhetsbehov med den enkeltes forutsetninger, livsfase og livssituasjon”. (Handlingsplan for
inkluderende arbeidsliv ved Universitetet i Oslo, overordnede faringers. 1) .

Under overskriften Rollefordeling i sykefraveersoppfelging” sies det bl. a. at ”Ansvaret for intern
definering av kollektive rammer og premisser ligger pa UiOs overordnede arbeidsgiverniva, som
eksempelvis etablering av personalpolitiske faringer, retningslinjer, praktiske prosedyrer og
handlingsplaner.” (Handlingsplan for inkluderende arbeidsliv ved Universitetet i Oslo). Eventuelle
retningslinjer for omplassering vil altsa ligge pa overordnet arbeidsgiverniva. Arbeidsgiver

skal ”arbeide systematisk for a forebygge sykdom og skade, tilrettelegge arbeidet for den sykmeldte
og eventuelt finne nye arbeidsoppgaver”.

Av arbeidstaker forventes det at en skal ”vere innstilt pa & gjere annet passende eller tilrettelagt arbeid,
hvis det ikke er mulig & utfare de vanlige arbeidsoppgavene”, samt “delta pa bedriftsinterne tiltak som
kan bidra til hel eller delvis tilbakefering til arbeid”’(Handlingsplan for inkluderende arbeidsliv ved
Universitetet i Oslo)

Arbeidsmiljgloven omtaler generelle krav til arbeidsmiljget og om arbeidsgivers tilretteleggingsplikt
og arbeidstakers medvirkningsplikt:

”Ved planlegging og utforming av arbeidet skal det legges vekt pa & forebygge skader og sykdommer.
Arbeidets organisering, tilrettelegging og ledelse, arbeidstidsordninger, lgnnssystemer, herunder bruk
av prestasjonslgnn, teknologi mv. skal veere slik at arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige fysiske
eller psykiske belastninger og slik at sikkerhetshensyn ivaretas. ” (Arbeidsmiljeloven, §4-1 (2))

” T utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon skal (...)
b) arbeidet organiseres og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne,
kyndighet, alder og gvrige forutsetninger,

e) det gis tilstrekkelig informasjon og opplaring slik at arbeidstaker er i stand til & utfare arbeidet nar
det skjer endringer som bergrer vedkommendes arbeidssituasjon.” (Arbeidsmiljeloven§4-2(2))

”Hvis en arbeidstaker har fatt redusert arbeidsevne som falge av ulykke, sykdom, slitasje e.l., skal
arbeidsgiver, sa langt det er mulig, iverksette ngdvendige tiltak for at arbeidstaker skal kunne
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beholde eller fa et passende arbeid. Arbeidstaker skal fortrinnsvis gis anledning til a fortsette i sitt
vanlige arbeid, eventuelt etter sarskilt tilrettelegging av arbeidet eller arbeidstiden, endringer i
arbeidsutstyr, gjennomgatt arbeidsrettede tiltak e.l.

(2) Dersom det i medhold av farste ledd er aktuelt & overfare en arbeidstaker til annet arbeid, skal
arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte tas med pa rad for saken avgjeres.” (Arbeidsmiljgloven,
§4-6, farste og andre ledd)

Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven sier i 812: ” Arbeidsgiver skal foreta rimelig individuell
tilrettelegging av arbeidsplass og arbeidsoppgaver for a sikre at en arbeidstaker eller arbeidssgker
med nedsatt funksjonsevne kan fa eller beholde arbeid, ha tilgang til opplering og annen
kompetanseutvikling samt utfare og ha mulighet til fremgang i arbeidet pa lik linje med andre.
Farste punktum gjelder tilsvarende for arbeidsgivers valg og behandling av innleide arbeidstakere
og selvstendig naringsdrivende. ”

Forarbeidene til loven sier at ” Om en ansatt person far nedsatt funksjonsevne under
ansettelsesforholdet, skal tilrettelegging utfares slik at arbeidstakeren skal kunne fortsette i sitt
arbeid. Dersom dette ikke er mulig, skal det vurderes om arbeidstakeren kan utfgre andre
arbeidsoppgaver innenfor samme virksomhet, eventuelt etter tilrettelegging av arbeidsplassen.”
(Ot.prp nr. 44 (2007-2008), merknader til 812, kap.18.)

Arbeidsgiver har altsa en plikt til:
a. Tilrettelegge i hovedstilling
b. Omplassere i passende stilling

c. Plikt til & tilby ikke vesentlig annerledes stilling med hensyn til lgnn, ansvar osv. som
arbeidstaker er kvalifisert for, men har ikke noen plikt til & opprette stilling.
(Odelstingsproposisjon 89 L (2010-2011), pkt. 3.2.3)

Punkt a. og b. er innenfor styringsretten. Ved c. star arbeidstaker fritt til & avsla tilbudet, men
det betyr ogsa at arbeidsforholdet er avsluttet.

”Nedvendig omplassering til andre oppgaver kan, og vil i de fleste tilfeller kreve en viss
opplaering/omskolering av arbeidstaker. At det er ngdvendig med en viss opplering, innebzrer
ikke at arbeidstaker ikke kan anses kvalifisert til arbeidet.” (Odelstingsproposisjon 89 L (2010-
2011, pkt. 3.2.3)

Det framgar av lovforarbeidene at en har gnsket at arbeidsgiver tidlig i et sykefraveersforlgp ogsa
vurderer spgrsmal om omplassering.

” For a sikre at arbeidsgiver tilrettelegger og gjennomfarer bedriftsinterne tiltak sa tidlig som
mulig i sykmeldingen, foreslar utvalget at arbeidsgiver skal dokumentere at slike tiltak er vurdert
og eventuelt gjennomfart. Med bedriftsinterne tiltak menes for eksempel omplassering til annet
arbeid pa samme arbeidsplass eller omplassering til andre steder i virksomheten. Det skal konkret
vurderes og utpraves tiltak for tilrettelegging som kan bidra til at helt sykmeldte kan komme
delvis tilbake til arbeidet pa gradert sykmelding.” ( Odelstingsproposisjon nr.6 (2006-2007), punkt
3.2).
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Likevel er det ikke noe krav om at arbeidsgivers tilretteleggingsplikt er uendelig. En skal
tilrettelegge sa langt det er mulig”. (Odelstingsproposisjon 89L (2010-2011), 3.2.3) Mulighetene
sees blant annet opp mot virksomhetens starrelse, gkonomi, type virksomhet samt arbeidstakerens
forhold.

Arbeidstakerne har en plikt til medvirkning bade gjennom Arbeidsmiljgloven og

Folketrygdloven. Tjenestemannsloven sier ogsa at” enhver tjenestemann er forpliktet til & finne
seg 1 endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av virksomheten.” (...) (Tjenestemannsloven
812). Det er likevel slik at arbeidsgiver ikke kan gi nye arbeidsoppgaver slik at arbeidsforholdet
blir vesentlig endret. Det er vanlig & snakke om ”grunnpregstandarden” for arbeidsoppgaver — et
uttrykk som har sitt opphav fra tidligere formann i Arbeidsretten, professor Kristen Andersen.
(Arbeidslivets rett, 1967, s.101, referert i Skarning 2011)

”Av arbeidsmiljgloven § 4-6 andre ledd falger det at arbeidstaker og arbeidstakers tillitsvalgte
skal tas med pé rad far saker om omplassering avgjeres. Arsaken er at man i valget mellom
tilrettelegging eller omplassering ofte vil kunne sta overfor vanskelige avveiningsspgrsmal, hvor
det ogsé ma tas hensyn til de evrige arbeidstakerne.” (Odelstingsproposisjon 89L (2010-2011),
3.2.3)

Kravet til arbeidsgivers evne til omplassering av arbeidstakere er starre i virksomheter av et visst
omfang.

Arbeidsgiver skal i falge forskriften sgrge for at bedriftshelsetjenesten bistar i en rekke
arbeidsmiljgspgrsmal, deriblant ogsa ved individuell tilrettelegging.(Forskrift om arbeidsgivers
bruk av godkjent bedriftshelsetjeneste og om godkjenning av bedriftshelsetjeneste, §4.)

6. Presentasjon av resultater

6.1 Gruppeintervjuet
Gruppeintervjuet ble gjennomfart med en spgrreguide, se vedlegg 1.

Ved intervjuet var det enighet om at det blant ansatte og ledere var liten forstaelse for at universitetet
er en stor virksomhet og ikke mange sma enheter. Det ble hevdet at behov for omplassering kan sees
som en effekt av at ting ikke er sa bra — bl.a.darlig kultur og ledelsesproblemer. Det ble nevnt at det
arbeidsmiljgmessig ogsa er viktig a jobbe med ansatte som fungerer, og da ma en som leder bruke
mindre ressurser pa de vanskelige sakene.

Type saker som kunne gi behov for omplassering var:

- Tunge saker som har gatt i mange ar

- Teknisk personale; det de kan og utstyr bortfaller. Arbeidet oppharer.
- Behov for kompetanseheving

- Hyppige eller langvarige sykmeldinger

- Konflikter som ikke er tatt tak i og som har pagatt for lenge

- Belastning og alder
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Kultur

Det ble framhevet at omplassering vil bli lettere akseptert som et virkemiddel og
tilretteleggingsverktay, hvis det er vanlig med hospitering og omplassering. Da blir ikke dette
tabubelagt.

Det var enighet om at det er viktig & se pA rammen rundt personen som trenger tilrettelegging eller
omplassering. Ofte blir slike saker ”personifisert”. Arbeidet med system eller retningslinjer for
omplassering, ma vare ledelsesforankret. Ikke minst gjelder det kulturelle forhold rundt 1A-arbeidet,
tilrettelegging, hospitering og omplassering. Det er viktig & skape en aksept for at omplassering ikke er
noe negativt, men positivt. Som eksempel ble nevnt Teknisk avdeling som flytter pa folk hele tiden
(frivillighet), bade som opplerings- og kompetansetiltak og av arbeidsmiljgmessige arsaker (fysisk og
psykososialt arbeidsmiljg, eller sykdom), og har gode erfaringer med det. Mobilitet og
kompetanseheving for alle kategorier ansatte vil heve kvaliteten til UiO, ble det hevdet.

Det er fortsatt viktig a preve a lgse ting lokalt. Flere steder ved UiO lykkes man med det.
Kontorsjefsmatene pa fakultetene kan vere en arena for a ta opp slike saker.

Fra arbeidsgiversiden var det gnske om at fagforeningene kom tidligere inn for & se pa muligheter for
endrede arbeidsoppgaver. Fagforeningene pa sin side er avhengig av at medlemmet tar kontakt for
bistand.

Omplassering kan veere et godt tiltak bade for UiO som arbeidsgiver og for den ansatte ved at
arbeidsgiver sikrer arbeidsevnen (restarbeidsevnen) og den enkelte ansatte far en verdig hverdag.

Sentral instans

| gruppen mente flere at en form for sentral instans burde etableres. Dette for a sikre at noen har
oversikt over mulige arbeidssteder/jobber, muligheter for kompetanseheving i virksomheten samt god
kjennskap til hvilke verktgy og bistand en kan fa fra NAV. Det vil ogsa veere saker som er sa
kompliserte og med sa mange fasetter at lokalt niva vil trenge bistand. En slik instans kan vere en
person eller et revitalisert bedriftsinternt attfgringsutvalg med et konkret mandat.

@konomi

Mange formidlet at det er ngdvendig med en eller annen form for “ekonomisk smering” av systemet
rundt omplassering. Det bar settes av sentrale midler som kan settes inn ved omplassering inntil et
halvt ar.

Det at det ikke faglger lannsmidler med en person, eller at avgivende enhet ma betale uten a fa noe
arbeidskraft igjen (og ogsa kanskije utgift til vikar), ble ansett som et stort hinder for at enhetene vil
veere positive til omplassering. Nar en enhet er villig til 4 ta i mot en ansatt til omplassering, er det
viktig at det fglger med ressurser og oppleering av mottaksenheten.

Bistand fra Bedriftshelsetjenesten

Forventninger til bedriftshelsetjenesten er at en far hjelp nar en trenger det. Det gjelder bade fagfelt og
kapasitet. Det a bruke bedriftshelsetjenesten tidlig i saker som krever tilrettelegging og eventuelt
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omplassering, ble fremhevet som viktig. | de tilfeller hvor bedriftshelsetjenesten hadde veert inne, ble
det uttrykt at man var godt forngyd med bistanden og at den hadde fart til lgsninger.

6.2 Individuelle intervjuer

Vi vil her samle innspillene som har kommet ved de individuelle intervjuene gjennom en temavis
organisering, og har som tidligere nevnt valgt & ikke knytte innspillene til enkeltpersoner eller
funksjon. Vi tok utgangspunkt i samme intervjumal som ved gruppeintervjuet — se vedlegg 1.

Bakgrunn for omplassering.

Det trekkes frem ulike kategorier som gar igjen i forhold til bakgrunnen for omplassering. En gruppe
kan ha fysiske helseplager, i andre tilfeller er konflikt pa arbeidsplassen utgangspunktet, langvarig
sykmelding eller oppgavene har bortfalt og arbeidstaker er overtallig. Arbeidsgiver uttrykker at
omplassering ikke skal benyttes som virkemiddel ved konflikt, men at likevel noen arbeidstakere
uttrykker et gnske om & komme seg inn i et annet arbeidsmiljg. Arbeidstakersiden kan se omplassering
som en hensiktsmessig lasning for enkelte arbeidstaker i fastléste konflikter. Arsaken til behov for
omplassering kan vaere mange ting, for eksempel at den ansatte blir syk i et bygg, men ikke i et annet.
Omfanget av saker er uklart, da de handteres pa ulike nivaer i organisasjonen, og bistand gis fra
forskjellige enheter i sentraladministrasjonen.

Hvordan foregar omplassering slik det er i dag?

En prosess for omplassering starter med at det meldes et behov, fra arbeidstaker eller arbeidsgiver.
Ofte har man forsgkt en rekke tiltak i forhold til tilrettelegging over lengre periode. Fra sentralt hold
oppfordrer man til lokale Igsninger, at eksempelvis instituttet selv forsgker a finne alternative
oppgaver til en arbeidstaker.

Nar noen melder behov for omplassering, sendes det ut sgk etter muligheten for andre oppgaver og
behov fra enheten, etter en vurdering av hva som er gjort i forhold til tilrettelegging lokalt.

Det er ulike synspunkter pa hvor mye ressurser enheten bruker pa a finne andre oppgaver. Det
uttrykkes at man skal sgke i forhold til reelle behov, og ikke at det skal opprettes egne stillinger for a
Igse slike saker. Dette av hensyn bade til arbeidstaker og arbeidsgiver. Tilbakemeldingen er at dette
ofte oppfattes som sveert tid- og ressurskrevende prosesser, sarlig nar man skal ga pa tvers av enheter
for & finne alternative oppgaver, eller hvis arbeidstaker sitter med spesialisert kompetanse. Det finnes
i dag en liten pott sentralt som kan benyttes ved omplassering, men denne dekker i liten grad behovet i
forhold til kostnadsfordeling og ressursbruk. Evaluering av omplasseringen trekkes frem som viktig,
for & se hvorvidt dette fungerer i praksis eller eventuelt ma reverseres.
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Hvilke behov ser man?

Sentral bistand. Det ytres gnske om en mer sentral oversikt og bistand ved UiO. Enkelte utrykker at
det i dag ikke er noen som har et klart ansvar eller sitter med en oversikt nar sakene kommer opp. Det
gnskes en klargjgring av hvem som har ansvar for hva. Eksempelvis ligger det en forventning om at
arbeidsgiver sitter med oversikt og initiativ i forhold til eventuelle ledige stillinger. Det diskuteres
hvorvidt dette er en hensiktsmessig organisering, da det legges opp til lokal handtering og lgsning av
disse sakene.

Det er delt syn pa hvorvidt bedriftsinternt attfaringsutvalg har livets rett. Enkelte mener at man kan gi
utvalget en ny funksjon, eksempelvis for a lafte saker hvor man har forsgkt mye uten a lykkes. Et
forslag er at utvalget kan evaluere prosessen som er gjort, og eventuelt utfordre arbeidsgiver i forhold
til & finne lgsninger.

Rutiner for omplassering. Det er utarbeidet rutiner i forhold til overtallighet, og det er spgrsmal om det
bar utarbeides rutiner for omplassering.

Avklaring i forhold til kostnader. Flere uttrykker at det er ngdvendig a avklare hvem som skal dekke

kostnadene ved en omplassering, eksempelvis nar en arbeidstaker utfgrer oppgaver ved annen enhet.

Det skisseres som en mulighet at man har en sentral pott som er stgrre enn dagens pott. | en del saker
vil det vaere naturlig a seke om tilretteleggingstilskudd. I hvilken grad man sgker om dette, ser ut til &
variere mye pa de ulike enheter.

Holdningsskapende arbeid. En holdning som kan oppleves som krevende a forholde seg til for
arbeidsgiver, er nar fastlege og NAV har liten forstaelse for hvor vanskelig det kan vere a finne
alternative arbeidsoppgaver selv i en sa stor organisasjon. Det oppleves fra arbeidsgiver sin side ikke
som enkelt & finne andre alternativer, igjen fordi man sgker a fylle et reelt behov.

Andre uttrykker at det ikke bgr vaere sa vanskelig a finne andre oppgaver ved UiO, og at utfordringen
er at lederne selv vil bestemme hvem de skal ta imot. Det beskrives ogsa flere tilfeller hvor det er
knyttet et stigma til enkeltpersoner, eller at man ser arbeidstaker som et problem som skal flyttes. Det
understrekes at omplassering ikke er et nederlag, men at den ansatte er en ressurs som kan brukes
andre steder. Det etterlyses tydelige holdninger fra lederne. Hospitering fremholdes av flere som et
godt tiltak som kan bidra til & normalisere det & flytte pa seg i perioder, og et tiltak som kan gi plass
for gkt fleksibilitet og mobilitet i organisasjonen. Hospitering vurderes av flere som et hensiktsmessig
tiltak, gitt at man har ressurser til & gi ngdvendig statte til bade arbeidstaker og miljget slik at det ikke
oppleves som en belastning.

Som tilrettelegging?

Noen mente omplassering som tidlig tilrettelegging kan fungere godt. Andre mente at man virkelig ma
ha prevd mange former for tilrettelegging for omplassering blir aktuelt.

Personalpolitiske faringer. Enkelte etterlyser en policy pa den andel arbeidstakere som ikke klarer &
fungere i sin stilling, hvor grensene skal ga for ressursbruk og hvilket samfunnsansvar man skal ta.

Et sparsmal som lgftes er ogsa hvorvidt man ut fra en policy vil palegge alle enheter a apne for
arbeidstakere som trenger omplassering.
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Realistiske vurderinger. Det trekkes frem eksempler pa at omplassering kan skape en slags kunstig
arbeidssituasjon, hvor man haper at et skifte farer til en endring, uten at man oppnar det som er
intensjonen. | slike tilfeller ser arbeidsgiver at saker kommer tilbake uten en god lgsning, eller det kan
oppsta en situasjon hvor arbeidstaker fungerer 50% og far 100% lgnn.

Det oppfordres til at arbeidstaker, arbeidsgiver, fastlege og BHT gjar en realistisk vurdering i forkant
av en omplassering for & unnga at det blir en uhensiktsmessig lgsning og ressursbruk for alle parter.
Alternative lgsninger kan i noen situasjoner vaere a sgke seg ut, som for eksempel bytting av jobb,
eller sgknad om delvis eller hel ufgrepensjon.

Forventninger til andre aktgrer. Det formidles et gnske om at man som arbeidsgiver kan gnske at
fagforeningene er mer aktive i forhold til & hjelpe arbeidstakere videre, eksempelsvis bidra til at en
arbeidstaker kan se andre alternativer, som a sgke seg til andre jobber. Dette kan vaere i tilfeller hvor
arbeidsgiver oppfatter at arbeidstaker kan ha urealistiske forventninger til mulighetene for en
omplassering. BHTs kunnskap bar tas i bruk tidligere og i starre omfang, slik at en unngar langvarig
sykefraveer, far en god tilrettelegging og kanskje unngar behov for omplassering.

Forventninger til bedriftshelsetjenesten. Forventningene til bedriftshelsetjenesten varierer. Enkelte er
opptatt av at BHT ikke skal vare for mye pa arbeidstakersiden. Et eksempel pa dette kan vere at BHT
uttrykker for stor optimisme i forhold til hva som faktisk er mulig a fa til av alternative lgsninger pa
arbeidsplassen, eller ikke i tilstrekkelig grad bidrar til & ansvarliggjere arbeidstaker i forhold til egen
prosess. Det formidles et gnske om at BHT kan bidra med a veilede arbeidstaker videre i de tilfeller
hvor man har forsgkt en rekke tiltak uten & lykkes. En av informantene uttrykker at man sjelden
trekker inn BHT, og at det som regel skjer i saker hvor man opplever a ikke komme noen vei.

Flere synes det er nyttig nar BHT hjelper til med & avklare nar man har forsgkt nok, og heller sgke a
finne andre lgsninger. Det kan ogsa oppleves som en hjelp & ha BHT som stgtte i tilfeller hvor
arbeidstaker har mange stattespillere, og man opplever a st alene som arbeidsgiver med store
forventninger som kan vare vanskelige a innfri.

A f& bistand fra BHT i forhold til deres kunnskap om ulike statteordninger og tiltak er verdsatt og
gnsket. BHT bar veere i forkant med informasjon om dette, bade overfor arbeidstaker og arbeidsgiver.
Serlig gjelder dette sgknad i forbindelse med arbeidsavklaringspenger, siden denne sgknaden har lang
behandlingstid hos NAV. I tillegg @nskes og forventes det at BHT bistar med helsemessige og faglige
vurderinger. BHT sees som en sentral samarbeidspartner bade i forhold til lokal og sentral ledelse. Det
forventes at BHT er sparring partner i forhold til saker knyttet opp mot enkeltpersoner med
helserelaterte utfordringer.

God kontakt mellom BHT og andre aktgrer som arbeidsgiver, vernetjenesten og fagforeningene
utrykkes som viktig.

En person gnsket mer oppfelging fra bade arbeidsgiver og ansatt i etterkant av omplasseringen.
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Nar lykkes man?

Alle kan fortelle om tilfeller hvor man har lykkes med omplassering. Det kan handle om arbeidstakere
som er dyktige, kompetente og motiverte, og som aktivt bidrar i forhold til prosessen. En av de vi har
intervjuet, har selv tatt initiativ til omplassering, og hadde dette som en sveert positiv erfaring. Her ble
lederstotte trukket frem som viktig, i tillegg til en positiv og imgtekommende holdning fra de nye
kolleger. Nadvendig opplering innenfor visse rammer vurderes som viktig.

6.3 Erfaringer gjort av deltakerne i prosjektgruppen
Prosjektgruppen har ogsa kommet med innspill pa bakgrunn av egne erfaringer. For at
omplassering skal fungere godt er det etter deres mening viktig med:
e Positive holdninger til omplassering og hospitering
Mottaket er viktig; lgsningsfokusert ledelse og kolleger, samt mentor
Reell arbeidsutpravingssituasjon, helst av varighet tre maneder eller mer
Den ansatte ma veere motivert
Avklare forventninger i forkant
Tydelige lederroller, hvem har lederansvar for arbeidstaker pa de forskjellige stadiene i
tilretteleggings- og omplasseringsprosessen

Omplassering fungerer darlig nar :
e Den ansatte far oppgaver man er overkvalifisert for
e Det er manglende forutsigbarhet for de involverte parter
e Det er komplekse helseproblemer og betydelig nedsatt funksjonsevne

6.4 Besgk pa Open Mind, Telenor

Vi tok kontakt med Telenor Open Mind for & fa kunnskap om hvordan de tenker og tilrettelegger for a
gi arbeidstakere nye muligheter innenfor arbeidslivet. Telenor Open Mind er et 2-arig
arbeidsmarkedstiltak, og skal fungere som en dgrapner til arbeidslivet for personer som har en fysisk
funksjonshindring, eller hgrsels- og synshindring, eller historikk innenfor psykisk helse. Programmet
har som malsetning a gi deltakerne muligheter til a jobbe seg inn i arbeidslivet gjennom relevant
arbeidstrening og erfaring. Telenor Open Mind har hatt et samarbeid med NAYV siden 1998, og har pr.
d.d. syv stillinger som er stgttet av NAV, to har stilling som tilretteleggere.

Vi intervjuet daglig leder Tommy Rovelstad om tiltaket. Han la vekt pa hvordan Telenor gjennom
dette arbeidstiltaket tar samfunnsansvar, og legger til rette for et mangfold i praksis. Samfunnsansvaret
ble fremhevet som noe annet enn veldedighetsprogram, og Telenor gnsker ogsa a bruke tiltaket som en
rekrutteringskanal. “Telenors samfunnsansvar er en sentral del av var forretningsstrategi.” (webside)
En hgy andel (90%) av de som gjennomfgrer hele programmet, far en fast stilling etter to-ars perioden.

Sgker ma ha arbeidsavklaringpenger fra NAV. De har inntak av inntil seks personer tre ganger i aret.
Utvalgte sgkere innkalles til intervju for a kartlegge kompetanse, motivasjon, og funksjon i forhold til
sykdom.

Deltakerne har fgrst en tre maneders kurs og kartleggingsperiode hvor man jobber med personlig
utvikling og relevante tema i forhold til fungering i arbeidslivet, som dataopplaring og sertifiseringer.
Deretter evaluerer tilretteleggerne i samarbeid med NAV om deltageren egner seg til videre
arbeidspraksis. Hvis deltakeren er aktuell for videre tiltak, sender Open Mind ut en apen sgknad til en
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pool, eller gar pa den enkelte avdeling. Sgknaden formuleres heller som en profil, enn som en cv.
Oppgavene de tilbyr er i hovedsak relatert til IKT eller administrative oppgaver, og de forsgker a
matche kompetanse og behov s& godt de kan.

Hvis Open Mind ikke lykkes med a finne ledige oppgaver, laftes dette til myndighetsnivaet /
toppledelsen som gar ut med instruks om at det skal finnes oppgaver. Ledere og kolleger far beskjed
om at vedkommende skal behandles som vanlig arbeidstaker, og inkluderes pa lik linje som fast
ansatte.

Deretter evaluerer tilretteleggerne, arbeidstakeren og leder hver 3. maned hva som fungerer eller ikke
fungerer. Det er tilrettelegger som i hovedsak falger opp arbeidstaker, slik at det skal veere minst mulig
jobb pa leder i lgpet av programmet. Man oppfordrer deltakeren til & sgke jobb andre steder ogsa i
denne perioden, og selv ta ansvar for videre lgp, da fast jobb ikke er en gitt forutsetning.

Et par maneder far selve arbeidspraksisperioden er over vil man forberede avslutningen av deltagelsen
i programmet, i samarbeid med Nav

Telenor-modellen figur 1

Markedsforing

Rekrutering 2:1;:32‘:" far fast jobb i
Intervjuer

3 maneders varighet 21 maneders varighet
Inntak og kursstart Kartlegging, kursidata-  Oppfelging, ¥
3 ganger i aret. verktey og kommuni- Rapportering til NAV og I:rbaa::fr:dn?ugli“m
Intervju fortlepende kasjon arbeidserfaring 9

Fokus pa jobbsek og muligheter gjennom hele programmet

Figur er hentet fra http://www.telenor.no/openmind/

Suksessfaktorene som fremheves er sarlig den oppmerksomhet og vektlegging man har pa den
enkeltes kompetanse, ikke funksjonshemming eller restarbeidsevne. Kompetanse sees i utvidet
forstand, en funksjonshemming kan veere en form for kompetanse. Arbeidstiltaket beskrives som en
vinn-vinn-vinn: Telenor far en rekrutteringskanal med tilgang til god arbeidskraft og gker sitt
mangfold. Deltageren far mulighet til & vise frem sin kompetanse for arbeidsgiver, og det er en
samfunnsmessig gevinst ved at mennesker inkluderes i arbeidslivet. En annen faktor som vektlegges er
tidsspennet pa to ar, at arbeidstaker har nok tid til 3 komme inn i en arbeidssituasjon.

Utfordringer kan veere knyttet til det & finne passende oppgaver og fa nok kvalifiserte og kompetente

sgkere som passer til den type oppgaver som det er behov for. | tillegg har en gkende del av sgkerne
psykiske helseplager, og kan gi andre type utfordringer enn de som har fysisk funksjonshemming.
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Viktig kunnskap ut fra intervjuet med lederen ved Open Mind, er betydningen av & vektlegge
arbeidstakers ressurser og kompetanse, og unnga stigmatisering. Holdninger pavirkes gjennom
signaler gitt fra toppledelsen.

Det tydeliggjeres ogsa betydningen av at det settes av tilstrekkelig ressurser i planlegging, oppfalging
og eventuelle avslutning av arbeidstiltak.

6.5 Intervju med personalsjefen i Kongsberg kommune

Telefonintervju med personalsjefen i Kongsberg kommune, Vegard Bentsen. Ved nettsgk

péa “omplassering” kom retningslinjene for Kongsberg kommune opp. De var konkrete og tok opp
mange problemstillinger vi kom borti ved intervjuene. Vi tok derfor et rask telefonintervju med
personalsjefen i Kongsherg kommune, Vegard Bentsen, for & hgre om retningslinjene fortsatt gjaldt og
var i bruk. Han informerte at de retningslinjene som I ute var fra 2000 — og at de for et og et halvt ar
siden hadde gjort noen endringer, slik at det som var i bruk i dag hovedsakelig var en prosedyre for
overtallighet. Omplassering var likevel fortsatt en del av sakskomplekset. Arbeidet bade med
retningslinjer og prosedyre hadde skjedd i nart samarbeid med fagforeninger og ogsa politisk ledelse
slik at det var enighet om endelig ordlyd. Starsteparten av innholdet i prosedyren er en systematisering
av gjeldende lov- og avtaleverk. Han oppfatter at det er sveert nyttig med slike overordnede prosedyrer,
fordi de sikrer en felles framgangsmaéte i organisasjonen og gir “oppskrift” til den enkelte enhet for
hvordan slike saker skal behandles. Pa direkte spgrsmal om det er noen i personalenheten som har
dette som eget arbeidsfelt, sa svarte han at det ikke var det. Men de har en ”stillingsbank” hvor ledige
stillinger skal meldes, og det er flere i personalenheten som stadig jobber med overtallighets- eller
omplasseringssaker. Retningslinjer og prosedyre er vedlegg 2.

6.6 Eksempel pa organisering av attfgringsarbeidet: Oslo universitetsykehus, Rikshospitalet
(OUS-RH)

Arbeidsmiljgavdelingen ved Oslo universitets sykehus avd. Rikshopspitalet er todelt med HMS -
funksjon og bedriftshelsetjeneste (BHT). Attfaringskonsulenten sitter i BHT.

De som jobber med IA i BHT har na i det siste fatt tilgang til personalportalen. Dette har veert
diskutert en stund, men man har konkludert med at BHT sitter med mye mer "intim" informasjon i
utgangspunktet enn det som kommer i tillegg fra personalportalen, slik at man etterhvert sé at det var
greit/praktisk a gi dem denne tilgangen. | samtale bedriftsykepleier ved Enhet for
bedriftshelsetjenesten har hatt med attfgringskonsulent Thor Buvold, framgar det at OUS-RH har mye
av de samme utfordringene som UiO pa gkonomisiden med a flytte ansatte pa tvers og lgnnsmidler
som ikke er med. Det diskuteres na om & ta dette inn i budsjettene slik at arbeidsgivere forplikter seg
til & ta imot ansatte for arbeidsutprgving. Buvold mener det er en fordel for attfgringsarbeidet med en
attfaringskonsulent i BHT. Dette pa bakgrunn av det tverrfaglige samarbeidet i BHT, samt rollen med
en fri og uavhengig stilling.

7 Oppsummering og konklusjon

Det er serlig tre omrader som det kommer innspill pa i intervjuene: Betydningen av hvilke holdninger
det er i organisasjonen i forhold til omplasseringer, sparsmal om behov for sentral bistand i
enkeltsaker, samt gkonomiske retningslinjer ved midlertidig og varig endring av arbeidsted.
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A. Holdninger — organisasjonskultur

Alle har veert opptatt av dette sparsmalet og poengter viktigheten av at det arbeides aktivt for & fa til
positive holdninger til hospitering og omplassering. Det har blitt framhevet at det er et gode i en
organisasjon at det er mulighet for mobilitet. Samtidig har flere gnsket at terskelen for a bruke
omplassering som virkemiddel blir satt lavere. Ved omplassering er det viktig a se at den ansatte er en
ressurs, og at det fokuseres pa kompetanse hos den ansatte. Ansatte ved UiO bytter i dag arbeidssted
for kortere eller lengre tid uten at det problematiseres. Det er farst nar det knyttes til sykefraveer,
funksjonshindringer, psykososiale forhold osv. at det kan oppfattes som mer problematisk.

B. Sentral bistand

Det blir av flere framhevet gnske om bistand fra universitetets sentraladministrasjon bade for oversikt
over interne “’ledige” stillinger og i noen tilfeller personalmessig radgivning i enkeltsaker. Det er ogsa
uttrykt et behov for at noen sentralt har oversikt over NAV-tilskudd og eventuelt andre virkemidler.
Det er uenighet om dette skal holdes i av en ansatt i personalseksjonen, BHT eller om Bedriftsinternt
attfaringsutvalg (BIA) bar revitaliseres med nytt mandat og sammensetting. Oppfatningen av BIA-
utvalget er sveert forskjellig. Men det er gjennomgaende at en synes det var komplisert & sende saker
dit. Det var usikkert hva som kunne komme ut av det ogsa, og det ble gitt uttrykk for av noen, at BIA-
utvalget ikke hadde myndighet til & sette noe ut i livet.

C. @konomi

Det kan se ut som om det er ngdvendig a sette av flere gkonomiske midler til & ”smere” systemet rundt
omplasseringer. Dette sammen med klare faringer pa nar slik stgtte blir utlgst, vil kunne gjere det
lettere — og for noen enheter mulig, & veere mottaksenhet for en omplassert arbeidstaker. Statte i en
overgangsperiode, oversikt over mulig NAV-stgtte, samt retningslinjer for nar mottaksenhet overtar
gkonomiske forpliktelser, vil gjare det klarere for enhetenes ledelse om dette er noe de har gkonomi til.

I tillegg til punktene ovenfor, er det to punkter til vi vil legge vekt pa:

D. Prosedyre eller retningslinjer

En prosedyre for UiO vil etter var mening matte definere begrepet “omplassering” og de
forskjellige formene for dette en tenker seg ved virksomheten, hvordan en skal vurdere
behovet for omplassering, formulere forventninger til ledelse bade fra avgivende enhet og fra
mottaksenheten, forventninger til den ansatte, ansattes rettigheter og tillitsvalgtes rolle,
gkonomiske forhold og oversikt over bistandsytere og deres rolle i prosessen.
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E. Forebyggende arbeid

Bedriftshelsetjenesten har et spesielt fokus pa forebyggende arbeid og tiltak som skal hindre
uhelse og utsteting fra arbeidslivet. Flere formidler behov for a trekke inn BHT pa et tidligere
tidspunkt for & bista i det forebyggende arbeid i forhold til ergonomi, psykososiale og
organisatoriske forhold og andre arbeidsmiljgfaktorer. Dette vil kunne hindre utvikling av
behov for omplassering.

8 Oppfelging av prosjektet
Prosjektrapporten sendes HR-direkter Anita Sandberg og personalsjef Irene Sandlie. Ved
godkjennelse fra HR-direktar vil rapporten formidles til de som har bidratt i prosjektet.

Internt i bedriftshelsetjenesten vil det videre arbeidet vere & lage en prosedyre for bistand ved
omplassering av arbeidstakere, samt at vurdering i forhold til omplassering vil kunne bli en del av
andre prosedyrer innen bistand til 1A-arbeid og sykefravaersoppfelging.
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Vedlegg 1.

Sporsmalsguide for intervju

Innledning:

Informasjon om prosjektet.

Hva mener vi med omplassering: hospitering, midlertidig og varig omplassering.

Spgrsmal:

19

I hvilke sammenhenger har det vaert behov for omplassering som tiltak? Nar blir det brukt?
Hvordan handterer dere disse sakene slik det er i dag?
Hva synes dere fungerer bra?
Hvilke behov ser dere ved UiO nar det gjelder omplassering av arbeidstakere?
- for enkeltpersoner
- fordegidinrolle?
- foruio?

Hvilke forventninger har du til andre samarbeidspartnere i forhold til slike saker?
- Intern handtering / eksternt / ulike aktgrer
Har du et eksempel pa en sak hvor man lykkes godt med omplassering som tiltak ? Hvordan
fikk man dette til?
Har du innspill til hvordan vi kan bidra som BHT?
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Vedlegg 2

Retningslinjer for omplassering i Kongsberg kommune

KAPITTEL 10: OMPLASSERING | KONGSBERG KOMMUNE,
RETNINGSLINJER

Vedtatt: 07.07.2000
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1. Generelt

2. Rettslig forankring

2.1 Omorganisering / rasjonalisering

2.2 Yrkeshemming som fglge av sykdom, skade eller slitasje
2.3 Omplassering som alternativ til oppsigelse

. Kvalifikasjonskrav ved omplassering

. Virkeomréde for omplassering

. Fremgangsmate ved vurdering av omplassering
. Prgveordning - ansvarsforhold

. Forhold til tillitsvalgte

. Omplassering ved enighet med arbeidstaker

. Omplassering ved uenighet med arbeidstaker

O[O N[O O] W

1. Generelt

Enhetsleder er gverste personalansvarlig i den enkelte enhet.

Enhetslederen plikter i henhold til sin arbeidsgiverrolle og sitt personalansvar a
medvirke til gode arbeidsforhold, og & legge forholdene positivt til rette ved
omplasseringer i Kongsberg kommune.

2. Rettslig forankring

Plikten til & omplassere arbeidstakere er rettslig forankret i tre grunnlag:

2.1 Omorganisering / rasjonalisering

Dersom en enhet som fglge av omorganisering, rasjonalisering eller
driftsinnskrenkning, far overtallige arbeidstakere, er plikten til & sgke a finne “annet
passende arbeid” forankret i arbeidsmiljglovens §15-7( 2). En eventuell oppsigelse
har ikke saklig grunn dersom kommunen har annet arbeid & tilby arbeidstakeren.
Kommunen har ogsa plikt til & vurdere arbeidstakeren for andre typer stillinger enn
den vedkommende er ansatt i, under forutsetning av at vedkommende er (minimums)
kvalifisert.

Ved oppsigelse som fglge av innskrenking/rasjonalisering vises det for gvrig til
Hovedtariffavtalen kap. 1. pkt. 3. 3.

2.2 Yrkeshemming som fglge av sykdom, skade eller slitasje

Dersom en arbeidstaker har fatt redusert arbeidsevne som falge “ulykke, sykdom,
slitasje el”, har arbeidsgiver iverkesette ngdvendige tiltak for arbeidstaker skal “fa eller
beholde passende arbeid”, jfr. arbeidsmiljgloven §4-6. Det vises for gvrig til
personalhdndboken kap. 11: Retningslinjer for bedriftsintern attfaring,
internkontrollhdndboken kap. B3.2 vJ: Prosedyre for oppfalging av sykemeldte i
Kongsberg kommune samt til Hovedtariffavtalen kap. 1, pkt. 3.4 vedr. fremtidig
lgnnsplassering ved omplassering/overgang til lavere Ignnet stilling.
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2.3 Omplassering som alternativ til oppsigelse

Plikten til & forsgke omplassering fer en gar til oppsigelse er ikke direkte lovmessig
forankret, men er en rekke ganger fastslatt gjennom rettspraksis. Ved en eventuell
rettssak vil det bli lagt stor vekt pa om arbeidsgiver har forsgkt andre lgsninger far
oppsigelse. | praksis vil derfor arbeidsgiver ha plikt til a forsgke/vurdere omplassering
for oppsigelse vurderes. Plikten vil ogsa kunne forankres i arbeidsgivers generelle
plikt til & tilrettelegge arbeidet, jfr. arbeidsmiljglovens 84-2, jfr §4-1, jfr §2-1.

3. Kvalifikasjonskrav ved omplassering

Etter arbeidsmiljgloven §14-2 har en arbeidstaker som er sagt opp pa grunn av
arbeidsmangel fortrinnsrett til ny stilling, forutsatt at det gjelder en stilling
arbeidstakeren er skikket for.

Forarbeider og rettspraksis til bestemmelsen fastslar at den aktuelle arbeidstaker ma
veere “skikket” for stillingen. Vedkommende vil, i henhold til bestemmelsen, veere
“skikket” dersom han/hun oppfyller de minimumskrav for utdanning og personlig
egnethet som det er naturlig a sette for vedkommende stilling. Arbeidsgiver kan derfor
ikke argumentere med at han kan fa en bedre kvalifisert arbeidstaker ved a lyse ut
stillingen. Arbeidstakeren vil ogsé ha rett til omplassering dersom han kan skaffe seg
de ngdvendige minimumskvalifikasjoner gjennom opplaering/kurs eller tilrettelegging
av arbeidet.

4. Virkeomrade for omplassering

Arbeidstakere i Kongsberg kommune ansettes formelt i kommunen som sadan, og
ikke i den enkelte enhet. Imidlertid er arbeidsgiveransvaret i farste rekke et
enhetsansvar, og omplassering skal derfor farst vurderes i den enkelte enhet. Dersom
enheten ikke har en egnet stilling, skal omplasseringsalternativer vurderes i hele
kommunen.

5. Fremgangsmate ved vurdering av omplassering

Ved behov for omplassering skal lederen for avgivende tjenestested melde fra til
enhetsleder. Enhetsleder og leder for avgivende tjenestested skal tilrettelegge for
omplassering av vedkommende arbeidstaker i egen enhet. Ved omplassering utenfor
egen enhet skal Personal- og fellestjenesten finne fram til aktuelle ledige stillinger i
kommunen. Avgivende enhet har ansvar for videre kontakt med mottagende enhet,
med ngdvendig bistand fra Personal- og fellestjenesten.

Mottagende enhetsleder og/eller leder av mottagende tjenestested innkaller farst
arbeidstakeren til en samtale for & f& avklart om vedkommende har de ngdvendige
“minimums”-kvalifikasjoner for stillingen, eventuelt om det er behov for oppleering. Far
samtalen skal den ansatte orienteres om at han/hun kan la seg bista av tillitsvalgt,
dersom vedkommende gnsker det. Samtalen skal ha karakter av et vanlig
ansettelsesintervju ved at det lages skriftlig begrunnelse for hvorfor vedkommende
anses som skikket, event. ikke anses som skikket for stillingen.

6. Prgveordning - ansvarsforhold

Omplassering skal alltid forsgkes i ledig stillingshjemmel, fortrinnsvis av samme
starrelse som arbeidstakeren tidligere hadde. Det kan avtales en prgveordning pa
inntil seks maneder. Leder for mottagende tjenestested er ansvarlig for a falge opp
vedkommende i prgveperioden. Arbeidstakeren gis permisjon fra sitt tidligere
tjenestested i prgveperioden.

Arbeidsforholdet skal som hovedregel evalueres i lgpet av og far praveperioden er
omme. Evalueringen bestéar i at lederen for tjenestestedet avholder samtale med
vedkommende arbeidstaker. Etter hver samtale settes det opp et referat. Referatet
skal underskrives av begge parter. Ved behov skal det ogsa settes opp en plan for
ytterligere tilrettelegging av arbeidssituasjonen, oppleering eller annen oppfglging. |
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planen skal det settes tidsfrister og oppnevnes en ansvarlig for gjennomfaringen.
Dersom omplasseringen fungerer tilfredsstillende ved prgveperiodens utlgp, skal
arbeidstakeren gis overfgring til vedkommende stilling, og det skrives ny
arbeidsavtale.

Dersom det oppstar uforutsette problemer i praveperioden, eller at arbeidstakeren
ikke fungerer tilfredsstillende ved prgveperiodens utlgp, kan mottagende enhetsleder
beslutte at vedkommende tilbakefgres til sitt opprinnelige tjenestested. Avgivende
enhet/tienestested har da ansvaret for a falge opp arbeidsforholdet.

7. Forhold til tillitsvalgte

Ved omplassering har arbeidstakeren rett til & la seg bista av tillitsvalgt. Tillitsvalgt
skal derfor innkalles til mgte der omplassering vurderes, eventuelt besluttes, forutsatt
at arbeidstaker ikke motsetter seg dette. Dersom tillitsvalgt deltar, skal ogsé denne
medundertegne avtale om omplassering.

Nar det gjelder tillitsvalgtes medvirkning ved omplassering/overflytting av
medarbeidere vises det for gvrig til Hovedavtalen § 12-4 b).

8. Omplassering ved enighet med arbeidstaker

Dersom arbeidstaker er enig i omplasseringen settes det opp en avtale. Av avtalen
skal det fremga at vedkommende har permisjon fra sin stilling dersom det er avtalt
praveperiode og at arbeidsforholdet skal evalueres i pragveperioden. Det skal videre
fremga at mottagende enhetsleder kan bestemme at vedkommende tilbakefgres til sin
tidligere stilling far eller ved prgveperiodens utlgp. Avtalen undertegnes av
representant for avgivende og mottagende enhet, arbeidstaker og event. tillitsvalgt.

9. Omplassering ved uenighet med arbeidstaker

Ved omplassering bar det forsgkes & oppna enighet med vedkommende arbeidstaker
. Dersom arbeidstakeren motsetter seg omplassering og dette vurderes som et
alternativ til oppsigelse, kan omplassering vurderes mot arbeidstakerens gnske. Dette
skal fremgad av mgtereferat som undertegnes av representant fra enheten,
arbeidstaker og event. tillitsvalgt. Dersom omplasseringen vurderes a ligge ligge
innenfor arbeidsgivers styringsrett, foretas omplasseringen i form av en beordring.
Dersom omplasseringen vurderes a ligge utenfor styringsretten, fremmer Personal- og
fellestjenesten i samarbeid med enhetsleder sak om oppsigelse, event. kombinert
med tilbud om en ny stilling (endringsoppsigelse).

Dersom det vurderes omplassering i strid med arbeidstakerens gnske, skal det
sendes forhandsvarsel etter regelen i forvaltningslovens §16. | forhdndsvarselet skal
det redegjares for arsaken til kommunens gnske om omplassering. Det skal ogsa
gjgres oppmerksom pa arbeidstakerens rett til & la seg bista av tillitsvalgt eller annen
fullmektig, jfr. forvaltningsloven §12. Arbeidstakeren skal gis en frist til & uttale seg.
Far forhdndsvarselet sendes, bar det aktuelle omplasseringsalternativet veere klarlagt
slik at det kan presenteres i forhdndsvarselet. Dersom arbeidstakeren i sitt tilsvar
motsetter seg omplassering, vil dette veere et viktig moment i en eventuell sak om
oppsigelse.



