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Innledning

Part i avtalen

I samarbeidsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen) har
tillitsvalgte formell status som avtalepart. Tillitsvalgte er definert som like-
verdig avtalepart pa lik linje med arbeidsgiver og representant fra NAV noe
som forplikter dem til & ta en padriverrolle i IA-arbeidet.

Mandat og likeverdig part

Tillitsvalgte og verneombud er valgt av de ansatte til & representere seq i
ulike organer og funksjoner. Som valgte representanter skal de ivareta deres
interesse for et godt og inkluderende arbeidsmiljg. I tillegg har de, sammen
med ledelsen, et felles ansvar for & fglge opp IA-avtalen og gjennomfare
den pa en god mate.

Om heftet

Dette heftet tar opp muligheter og forpliktelser som ligger i IA-avtalen. Pa
bakgrunn av dokumenter i IA-avtalen har vi laget sjekklister som kan brukes
i det praktiske IA-arbeidet.

I tillegg viser mange gode eksempler hva tillitsvalgte legger vekt pa og
hvordan de arbeider med IA. Det er tillitsvalgtes rolle i partssamarbeidet
som er hovedtema, men ogsa partenes forventninger til hverandre blir
belyst.

Den norske modellen

Partssamarbeidet er en grunnpilar i norsk samfunns- og arbeidsliv og "den
norske modellen” er et ofte brukt begrep i den forbindelse. Begrepet har
tidligere ikke veert klart definert. Derfor har Idébanken fatt Stein Stugu i for-
laget De Facto — Kunnskapssenter for fagorganiserte til & lage en naermere
beskrivelse. Ogsa denne finner du i dette heftet.



Gode eksempler

Idébanken har gjennom en arrekke presentert gode eksempler pa virk-
somheter som har lykkes i IA-arbeidet generelt og i sykefraveersarbeidet
spesielt. Et gjennomgaende trekk i disse eksemplene er et godt og
etablert partssamarbeid med aktive tillitsvalgte.

Typiske uttalelser er:

- Et godt samarbeid mellom ansatte, tillitsvalgte
og ledelse er en forutsetning for a fa ned
sykefraveceret.

- Ved a trekke tillitsvalgte og ansatte med i
utviklingsarbeidet utnyttes kompetansen
i bedriften bedre.

- Takket vaere medvirkning fra ansatte
og tillitsvalgte har kommunen lykkes.

[ dette heftet har vi plukket ut eksempler fra
Nesset kommune, Bydel Griinerlgkka,
Birkenes sykehjem og Volvo

Aero. Flere eksemplerfinner du pa
www.idebanken.org.



Part i IA-avtalen

IA-avtalen bestar av en intensjonsavtale
mellom partene pa nasjonalt niva, og en
samarbeidsavtale som regulerer det lokale

IA-arbeidet V. Samarbeidsavtalen er ikke
bindende med mindre alle tre parter har
skrevet under. I virksomheter med mange
arbeidstakerorganisasjoner skal organisa-
sjonene bli enige om hvem som represen-
terer arbeidstakersiden i avtalen. Det er imidlertid ganske vanlig at orga-
nisasjonene blir enige om at flere, eller alle representantene, undertegner
og at de fordeler arbeidsoppgaver i etterkant. P& den maten sikrer de god
forankring av avtalen, ogséd i de mindre organisasjonene i virksomheten.




Vurdering av den tillitsvalgtes rolle i IA-arbeidet
Gjer en vurdering av hver pastand og noter tiltak som eventuelt kan gjgres.

Vurdering: | Eventuelle tiltak
Minus (-), | Hvem gjor hva

pluss (+) og
vet ikke (o)

Tillitsvalgte samarbeider malret-
tet med arbeidsgiver, verneombud
og @vrige ansatte i virksomheten
for & oppna en mer inkluderende
arbeidsplass.

Tillitsvalgte er med og setter mal for
IA-arbeidet i virksomheten.

Arbeidsgiver innkaller til to mater
arlig hvor IA-arbeidet er eneste
tema og hvor bade ledelse, tillits-
valgte og verneombud er represen-
tert.

Tillitsvalgte har veert med og laget
sykefraveersrutiner som ogsa er en del
av HMS-systemet.




Tillitsvalgte har ngdvendig kunnskap
om IA- og HMS-arbeidet.

Tillitsvalgte bidrar til at det systema-
tiske HMS-arbeidet prioriteres.

Tillitsvalgte bidrar til at tilretteleggings-
tiltak kan gjennomfares.

Tillitsvalgte har valgt egen kontakt-
person i trepartssamarbeidet med
ledelse, NAV og andre statlige og
kommunale instanser.

Tillitsvalgte deltar i dialogmgter nar
den sykmeldte gnsker det.
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- Hvordan skal vi fa et arbeidsliv som gir og ikke tar? Et ar-
beidsliv som gir energi og helsegevinster ved at folk far bruke
sine ressurser og utvikle seg positivt.

Tidligere Helse- og omsorgsminister Anne-Grete Stream-Erichsen
(www.regjeringen.no)



Tillitsvalgtes IA-oppgaver

Resultatene av et godt [A-arbeid skapes i den enkelte virksomhet. Gode
resultater forutsetter et sterkt engasjement bade hos ledere og tillitsvalgte
og et godt etablert samarbeid dem imellom over tid. Bred medvirkning og
stotte fra de ansatte er ofte avgjerende for a lykkes, bade i partssamarbei-
det og [A-arbeidet.

Tillitsvalgtes rolle nar det helsefremmende er tema

P& spgrsmal om hva som kjennetegner et godt arbeidsmiljg, er “trivsel” ofte
et av ordene som farst kommer opp. Mange knytter trivsel til arbeidsopp-
gaver, forholdet til kolleger, mulighet til a lzere, at virksomheten har et godt
rykte og lignende. Selv om sykdom eller skader kan bety nye utfordringer,
har ansatte som rammes av dette, like stort behov for a trives og mestre
oppgaver, leere nytt, ha gode kolleger osv. Forutsetningene for a klare job-
ben kan vaere endret, noe tilrettelegging er ment a bidra til. Ansatte som far
slik tilrettelegging opplever gjerne at jobben fortsatt er givende, de far mer
overskudd enn ved bare & veere hjiemme og de beholder lettere selvfglelsen.
Da er jobben god medisin, den gir helse 2. Med denne motiverende og
lystbetonte siden vil det bli lettere 8 nd malene i IA-avtalen.

Viktige stikkord og kjennetegn ved en helsefremmende arbeidssituasjon er:

* meningsfulle oppgaver

e mestring

« selvfglelse

¢ motivasjon

+ rolleklarhet

« balanse mellom ansvar, krav og kontroll
« utviklingsmuligheter

+ sosial statte

N



Tillitsvalgte som har det helsefremmende perspektivet med seg inn i det

da

glige arbeidet, i enkeltsaker, ved omstillinger og i tiltak som bergrer

arbeidsmiljaet, vil bidra pa en god mate. A f& temaene "helsefremmende
arbeid” pa dagsorden vil veere en viktig start pa dette arbeidet.
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SLASS FOR SAMARBEIDET

Jorge Pino er tillitsvalgt pa heltid ved Volvo Aero pa Kongsberg. Han
bruker mye av tiden til 3 snakke med kolleger rundt om bedriften.

— Det er viktig a holde seg oppdatert pa hva som rgrer seg. Det er
viktig med stor apenhet og sma avstander, sier han.

Volvo Aero produserer komponenter til flymotorer. Sammenlignet med
konkurrentene er det dyrt & produsere i Norge. Derfor satser bedriften
pa a lage de mest kompliserte komponentene, de som er mer avhen-
gig av kompetanse enn lave produksjonskostnader.

— Uten hgy kompetanse og kompetanseutvikling er vi solgt, sier Jorge
Pino. — Men ogsa det & trives ma til. Det gjgr vi ndr samarbeidet er
godt, og det er en fordel bade for den enkelte og for bedriften.

Ny IA-avtale

Pino forteller at de nettopp har skrevet ny IA-avtale og at fagfore-
ningsrepresentanter og HMS-lederen har gatt systematisk gjennom
avtalen, punkt for punkt. Grundighet synes a ligge i ryggmargen til
folkene pa Volvo.

— Vi oppfyller kravene i avtalen fullt ut, sier han. — Mye av bakgrunnen
for dette er at vi er svaert opptatt av a jobbe forebyggende og unnga
situasjoner med brannslukking. Og jobben skal vaere helsebringende.

Helse og samarbeid
Med helsebringende arbeid mener han bade slike ting som jobbrota-
sjon, trim og god kantine.

— Alt dette er viktig elementer, men enda viktigere er det at alle forstar
de lgsningene som velges ved endringer i organisering og i produk-



sjonen. Dette handler om & se sammenhenger og meningen i det en
gjer, & ha eierskap til jobben.

Enige om det meste

Pino peker pa at tillitsvalgte og ledelsen bgr veere mest mulig sam-
kjgrte. Nar ledelse og tillitsvalgte opererer med samme forstaelse og
er enige om situasjonsbeskrivelsen, unngar de & misbruke tiden pa
ungdvendige diskusjoner og splid. Miljget blir bedre da, mener han.

— Det er veldig bra her og vi klarer & ha de viktige tingene i fokus. Der-
for er forholdet til ledelsen helt avgjgrende i arbeidsmiljgjobbingen,
sier han.

Tillitsvalgtes rolle nar forebygging er tema

[ folge [A-avtalen skal arbeidsgiver tilrettelegge slik at tillitsvalgte kan delta
i kompetansehevende tiltak innenfor HMS- og IA-arbeidet. Kunnskap om
risikoforhold, hvordan disse kan unngés, og hvordan en kan styrke de gode
arbeidsmiljgfaktorene, blir spesielt nevnt.

A veere godt kjent med arbeidsmiljgkartlegginger og risikovurderinger er
derfor blitt en viktig del av tillitsvalgtes oppgaver. Like viktig er rollen i det
praktiske arbeidet der tillitsvalgte skal samarbeide med verneombud og
ledelsen for a finne fram til egnede tiltak.

Selv om arbeidsgiver har det overordnede ansvaret for virksomhetens HMS-
arbeid, har tillitsvalgte en "padriverrolle”: De skal bidra til at HMS-arbeidet
blir prioritert og ta dette opp i egnede sammenhenger som i-mgter med
ledelsen og i bedriftens styre 4.

Nar virksomheten lager retningslinjer for oppfgiging av sykmeldte skal alle
parter veere involvert. Dette vil sikre at retnirgslinjene er tilpasset virksom-
heten og at de er gjennomfarbare. For at fetningslinjene skal fungere godt,
ma de veere kjent, forstatt og ikke minst’akseptert av alle.
Arbeidslivssentrene og bedriftshelsetjenesten har erfaring og kompetanse
pa feltet og kan bista. Dette er instanser som de fleste virksomheter benyt-
ter bade i enkeltsaker og som stgtte i utvikling av arbeidsmiljget. A trekke
dem inn tidlig og avstemme behoy og forventninger om tjenester og leve-
ranser kan veere nyttig.
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- Flere av YS' tillitsvalgte sier den storste utfordringen i IA-
arbeidet er @ komme i dialog med egne ledere.

Gunhild Lervag og Liv Hilde Hansen (www.delta.no)

Tillitsvalgtes rolle nar sykefraveaeret er tema

Tillitsvalgte ber aktivt delta i arbeidet med a forebygge fraveer og statte
kolleger som trenger tilrettelegging. P4 den maten kan de hindre at kolleger
ungdvendig blir presset ut av arbeidslivet pa grunn av helseproblemer.

Temaer som sykefraveer og arbeidsnaervaer bar jevnlig komme pa dagsor-
den bade i klubb-, forenings-, og avdelingsmgter. En balansert belysning

av temaene i IA-arbeidets and er & anbefale, ikke minst fordi spagrsmal om
helse, sykmelding og endringer i arbeidsoppgaver kan veere fglsomme
emner for de som er bergrt. Tillitsvalgte bar veaere padriver i det a utvikle et
godt arbeidsmiljg med god dialog pa arbeidsplassen. Er det klart at sykefra-
vaeret har sammenheng med arbeidsmiljget, ber tillitsvalgt kontakte ledel-
sen og verneombud og foresla tiltak.

A veere tydelig pa ansvar, rettigheter og plikter er et kjernepunkt, ikke minst
i sykefraveersarbeidet.

1%



Tillitsvalgtes rolle i enkeltsaker

Mange tillitsvalgte far oppgaven med & stette og bista sykmeldte kolleger
i dialogmeater °). Her kan de mate utfordrende dilemmaer og ma gjgre av-
veininger. Hensynet og stetten til den enkelte er viktig, men lgsninger ma
heller ikke ga ungdvendig ut over andre kolleger. Det er en stor fordel om
tillitsvalgte pa forhand har tenkt gjennom problemstillinger rundt denne
rollen og blitt enige om mater & opptre pa.
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“"RETTFERDIG"” TILRETTELEGGING

Tilrettelegging for sykmeldte kan gi skjeve arbeidsfordelinger. Bir-
kenes sykehjem laget derfor egne kjareregler slik at tilrettelegging
ikke skal ga ut over friske medarbeidere.

- Jeg fikk fglelsen av at noen sykmeldte forventet & fa det akkurat som
de @nsket seg fordi vi er en IA-bedrift og er pliktige til a tilrettelegge
etter arbeidsmiljgloven. Men blant kollegene ble praksisen opplevd
som urettferdig, forteller sykehjemsleder Liv Heidi Eines.

— Tilrettelegging ma handle om samsvar mellom hensikt og middel,
sier hun.

— Den ma ikke veere sa god for de sykemeldte at det gar ut over de
friske. Derfor valgte vi a ta tak i dette for a sikre oss flest mulig lang-
tidsfriske medarbeidere, forteller hun.

Nyttige innspill

Sammen med tillitsvalgt, verneombud og personalsjef fikk Eines belyst
situasjonen og laget ny rutine for tilrettelagt turnus.

- Det er viktig for oss a belyse problemstillingen fra ulike sider, derfor
var sammensetningen av arbeidsgruppen ikke tilfeldig, sier hun.

Generell rutine

Rutinen inneholdt blant annet mal, verdigrunnlag og prinsipper ved
tilrettelagt turnus. I tillegg definerte arbeidsgruppen hvor mye tilrette-
legging som er mulig ved sykehjemmet. Eines forteller at Arbeidstilsy-
net bidro mye rundt utformingen av rutinene.

- Vi fikk veldig gode innspill fra dem gjennom deltakelsen i 3-2-1-pro-
sjektet. Dette gjaldt ikke minst de helsemessige sidene ved turnusord-
ningen, som antall vakter etter hverandre, kombinasjon sein/tidlig vakt,
tilrettelegging for gravide, hvor mange vi kan tilrettelegge for pa én
gang og sa videre.

Rutinen gir flere fordeler
Rutinen ga oppmerksomhet pa problemstillingen i hele sykehjemmet.
Samtidig ga den klare rammer som alle kan forholde seg til fremover.
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Den bidrar dermed til et felles og realistisk bilde av hva som er
mulig & gjere, og rett  gjare, i forbindelse med tilrettelegging.

— Tilrettelegginger skjer ikke lenger bare ut fra sykmeldtes @nsker og
behov, men ogsa ut fra hva som er helsefremmende for de andre og for
sykehjemmet som helhet, sier Eines.

Hun forteller at rutinen blir presentert i begynnelsen av hver oppfal-
gingsprosess med den sykmeldte. Da far medarbeideren vite hvilke for-
ventinger hun eller han kan ha med tanke pa tilrettelegging og hvilke
forventinger sykehjemmet har til arbeidsevne.

— Jeg tror den tydeligheten de nye rammene gir er helse-
fremmende for den sykmeldte, sier Eines.
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Dialogmgater

Dialogmater er et sentralt punkt i sykefravaersoppfalgingen ©). Nytten av
dialogmater er ofte avhengig av hvor god dialogen ellers er. Oppgaven som
tillitsvalgt starter lenge far og utenfor matene, nemlig ved & bidra til tillit og
god dialog mellom kolleger og andre parter i IA-arbeidet.

I forkant av dialogmgtene kan den tillitsvalgte gjerne ta opp betydningen
av dpenhet, av a lete aktivt etter gode lgsninger og a vurdere alternative
jobbmuligheter i virksomheten. Noen ganger kan det ogsa veere aktuelt &
fremheve medvirkningsplikten og nytten den kan gi.

Oppfelgingsplanen er kontrakten i oppfalgingen av lengre sykefraveer. A

lage gode oppfalgingsplaner bidrar ofte til raskere og bedre Igsninger for
alle parter.

18






Tillitsvalgte i rollen som holdningsskaper, padriver og stgttespiller

A fremme verdiene som ligger i IA-avtalen og skape arbeidsplasser som gir
helse og trivsel er en stor oppgave. Mange som star utenfor arbeidslivet far
merkbart bedre helse og selvfglelse ved a fa en jobb som passer dem. Men
dette gjelder ogsa de som skal tilbake etter sykefraveer eller seniorer som
fortsatt @nsker & veere aktive en tid. A se muligheter for tilpasning, tilrette-
legging og utvikling er en nakkel for & lykkes. Samtidig er det viktig med en
klar holdning om at ingen skal bli skadd i arbeidet eller bli overarbeidet og
miste overskudd og arbeidslyst av den grunn. Ved & veere padriver og i for-
kant, vil tillitsvalgte spille en aktiv rolle for & skape en inkluderende arbeids-
plass. Verdiene blir synlige for andre gjennom holdninger i det praktiske
arbeidet.

- Tillitsvalgte skal bidra i arbeidet med a skape trivsel

og sikre medvirkning og jobbneervceer. De skal finne endrings-
behov, se muligheter og medvirke til engasjement blant alle
ansatte.

Hans Henrik Andresen, HR-radgiver.

Tillitsvalgte i rollen som konfliktlgser, megler og grensesetter

Nar ulike interesser krysser hverandre kan det oppsta krevende situasjoner.
Tillitsvalgte skal bade vaere stagttende for enkeltansatte, ta hensyn til andre
kolleger og jobbe for at arbeidsmiljget ikke blir for tungt belastet ved valg
av lgsninger. IA-arbeidet bygger pa viljen til dialog. Det betyr at alle par-
ter skal veere konstruktive, se etter muligheter og veere innstilt pa a finne
lgsninger. Samtidig er det viktig at tillitsvalgte er tydelige pa verdiene som
ligger i arbeidet for et mer inkluderende arbeidsliv og kan sette grenser nar
det er behov for det.

- Om vi ikke var uenige hadde vi ikke gjort jobben var, som
bydelsdirektoren bruker a si.

Ingeborg Weething, hovedtillitsvalgt i bydel Griinerlgkka
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Roller og oppgaver i ulike sammenhenger og pa ulike nivaer

Selv om IA-avtalen gjelder for alle virksomheter som har tegnet samar-
beidsavtale, vil IA-arbeidet kunne arte seg forskjellig fra virksomhet til
virksomhet. Et bakeri har andre forutsetninger enn et sykehjem og en stor
bedrift har andre utfordringer enn en liten. I tillegg kan ellers ganske like
virksomheter likevel vaere forskjellige, rett og slett fordi det dreier seg om
forskjellige mennesker, ulike mater a gjare ting pa og ulike omgivelser. Om
virksomheten tilfeldigvis har en ildsjel eller ikke, vil kunne gjgre en stor for-
skjell i hvordan IA-arbeidet forlgper. Tillitsvalgte kan bidra til & drive arbei-
det og prosessene fremover ut fra kjennskap til situasjonen og ambisjonene
i virksomheten.
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Regionale og fylkesvise IA-rad

Tillitsvalgte kan ha oppgaver pa mange nivaer i IA-arbeidet. Da intensjons-
avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv ble inngatt i 2001, ble det i de
fleste fylker opprettet formelle samarbeidsutvalg mellom partene og Nav
Arbeidslivssenter i fylkene. Utvalgene ble senere til IA-rad og kan sies a
utgjare "fylkesnivaet” for IA-samarbeidet.

Radet bestar av representanter for partene i arbeidslivet og NAV, der NAV
Arbeidslivssenter de fleste steder har sekretariatsfunksjon. Sammensetning,
oppgaver, mandat og mgtehyppighet kan variere noe mellom de ulike ra-
dene. De siste arene er ogsa Arbeidstilsynet blitt innlemmet i dette samar-
beidet. Rddene mgtes vanligvis noen ganger i aret og har ansvar for a felge
opp IA-aktivitetene i fylket. Tillitsvalgte pa lokalt niva har dermed mulighet
til & pavirke IA-arbeidet pa regions- og fylkesniva gjennom sine kontakter i
utvalget.

- At Norge har lykkes relativt bra pa det skonomiske omradet
tilskrives ofte bade et ncert samarbeid mellom partene i
arbeidslivet og myndighetene, og kort avstand og god dialog
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

Stein Stugu, De Facto — Kunnskapssenter for fagorganiserte

- Et ncert samarbeid med hovedverneombud og de tillitsvalgte
er viktig for a lykkes, bade lokalt og i helseforetaket for ovrig.

Grete Asvang; klinikksjef Kirkenes sykehus (Inkluderende arbeidsliv,
LO Media 2010)
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3 21 - ET UNIKT TREPARTSSAMARBEID

Tjueen virksomheter i sykehjemsbransjen og ti i kjgtt- og fjgrfeindustri-
en har gjennomfgart et landsomfattende samarbeidsprosjekt sammen
med Arbeidstilsynet og NAV. Prosjektet “3 - 2 — 1, Sammen for et godt
arbeidsmiljg” har testet ut muligheter som ligger i bransjesamarbeidet
og har funnet frem til mange velfungerende tiltak.

Egne prosjekter

Hver virksomhet hadde egne prosjektgrupper bestdende av ledelse,
tillitsvalgte og verneombud. Sammen med veiledere fra Arbeidstilsy-
net og NAV gjennomfarte de en rekke opplaerings- og utviklingstiltak.
Forskere fra STAMI og FAFO fulgte prosjektet. I fglge forskerne bidro
tiltakene til & styrke bade trepartssamarbeidet og HMS-arbeidet. Dette
ga okt trivsel, god utvikling i arbeidsmiljget og lavere sykefraveer.

Tydeligere roller og oppgaver

Forskerne peker videre pa at samarbeidet mellom tillitsvalgte og ver-
neombud ble klart styrket i lgpet av prosjektet og rollene deres i HMS-
og IA-arbeidet ble tydeligere. Imidlertid bar oppleeringen av tillitsvalg-
te inneholde enda mer om verneombudet og HMS, mens opplaeringen
av verneombud bgr inneholde tilsvarende mer om tillitsvalgte og
[A-avtalen, heter det i rapporten.

Veien videre

Forskerne foreslar at det lages lokale trepartsavtaler i hver enkelt virk-
somhet. En annen mate a styrke trepartssamarbeidet pa er at virksom-
hetene etablerer nye prosjekter eller ved at andre avdelinger i samme
virksomhet etablerer egne arbeidsmiljgprosjekt.

[ felge rapporten var gevinstene klare: Trepartssamarbeidet tilfgrte be-
driftene kompetanse, virkemidler, nettverk og legitimitet som de ikke
ville ha oppnadd med en smalere sammensetning.

Kilde: HMS og IA: To sider av samme sak? En evaluering av prosjektet “3-2-1 Sammen for et godt
arbeidsmiljg” STAMI-rapport Nr 7, 2010 Fafo-rapport 2010:26 Forfattere: Kirsti Jacobsen, STAML, Leif E.
Moland, Fafo, Terje Pettersen, STAMI 2
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UFORMELL TONE SOM VIRKEMIDDEL

Tillitsvalgte er sentrale aktarer og er aktivt med pa alle nivaer i Nesset
kommune. Sammen med ledelsen vil de utvikle kommunen, bade som
arbeidsplass og tjenesteleverandear.

— Samarbeidsmgter og en uformell tone er sveert viktig for resultatene vi har
oppnadd, sier Martinus Leirvoll, hovedtillitsvalgt i Utdanningsforbundet, og
Kjersti Svensli i Fagforbundet.

— I samarbeidsmgtene utveksler vi informasjon og avklarer mulige misfor-
stdelser. A veere informert far saker kommer ut, bade internt og eksternt, gir
trygghet for samarbeidet og styrker tilliten oss imellom. Under dette ligger
felles holdninger og en positiv vilje til & bli enda bedre, bade pa arbeidsmil-
josiden og i tjenestene vare. IA-avtalen for eksempel, funker ikke hvis det
ikke ligger noen holdninger under, sier Leirvoll.

— Holdningene var der hos oss tidligere ogsa, men er blitt forsterket med
det rddmannen og personalsjefen har dratt i gang. Det betyr utrolig mye a
bli sett og fa gehar for ting. En ma fele seg ivaretatt. Det blir vi i samarbei-
det med var kommuneledelse.

— Men ikke alt er rosenrgdt hos oss heller, sier Kjersti Svensli.
— Desto viktigere er det 8 fd med ogsa de som er kritiske eller misforngyde
med sider av virksomheten. De ma ikke isoleres, men lyttes til. Dette er

en av vare oppgaver som fagforeningsrepresentanter. Vi ma — og vil — dra
sammen som et lag.
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INVOLVERT I DET MESTE

Birkenes sykehjem involverer de ansatte i lederutvikling og planlegging
av arbeidsoppgaver og far som fortjent. Fra et sykefraveer pa 17 % i 2005
har de i lengre tid ligget pa rundt 4 %. Derfor far de skryt av Arbeidstilsy-
net og NAV Arbeidslivssenter.

— Vi satser pa det vi kaller en bemyndigende, rettferdig og stettende
ledelse, sier sykehjemsleder Liv Heidi Eines. — Det innebaerer mye involve-
ring av alle ansatte, og at vi sammen er tett pa utfordringer i oppgaver og i
arbeidsmiljget.

En vekker

En arbeidsmiljgkartlegging for tre ar siden viste at sykehjemmet burde
jobbe mer med lederfunksjoner og det & ha et mobbefritt miljg.

— Vi startet med a avklare gjensidige forventninger, bade ansattes forvent-
ninger til meg, mine forventninger til dem og de til hverandre, forteller
Eines.

Involvering og fellesskap

En av intensjonene med det videre arbeidet var a styrke “vi-fglelsen” i ar-
beidsmiljget og ke mestringsevnen i jobben.

- "Vi-fglelsen” er a fgle at man er pa hjemmebane nar man er pa jobb, og at
vi er avhengig av hverandre for & levere gode tjenester til brukerne. Felles-
matene ble derfor hjemmearenaen var, forteller Eines videre.

[ fellesmgtene utveksler gruppene informasjon om sin situasjon og blir
enige om hvordan de sammen kan |gse utfordringer. I tillegg gjennomfarer
sykehjemslederen tilsvarende mgter i mindre grupper ved sykehjemmet.
—Jeg er overbevist om at disse arenaene bidrar til & pavirke mestringsfalel-
sen og derved sykefraveeret, sier Eines.

Partssamarbeidet

En annen viktig arena er "Vi 4-mgtene”. Dette er faste mgter mellom leder,
verneombud og representanter fra de to fagforeningene. Agendaen er den
samme hver gang: 1) Hva snakkes det om? 2) Ti rad for a forebygge mob-

bing og 3) HMS-sjekkliste.

Gjennom dette samarbeidet fglger de tett det som skjer ute i sykehjemmet.
Resultatet sa langt er hay skare pa trivsel og slutt pa opplevd mobbing.
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Helhetlig og systematisk

Arbeidstilsynet og NAV Arbeidslivssenter har gjennom prosjektet 3-2-1
fulgt utviklingen ved Birkenes sykehjem siden 2007. De bergmmer syke-
hjemmet for den maten de jobber systematisk med arbeidsmiljget pa.

— De har definert sine roller, og medvirkningsarenaene brukes slik de skal.
Her har mange andre mye 4 lzere, sier IA-rddgiver Synngve Lassen.

Eldri Kirkesola og Roy Kenneth @ie fra Arbeidstilsynet peker pa at fellesmg-
tene ikke er enveis informasjonsmeater, men foregar i en arbeidsform der
alle deltar aktivt.

— Her far ansatte gode muligheter til & pavirke egen arbeidssituasjon og
derved fgle ansvar for flere omrader i sykehjemmet. Dette er ingen “"happe-
ning”, men gjares som et systematisk arbeid, noe vi er sveert forngyd med,
sier de.

RELASJONER I IA-ARBEIDET

Mange peker pa at gode relasjoner er avgjgrende for a lykkes i IA-arbeidet.
Slike gode relasjoner handler om parter som respekterer hverandre, har
tillit, blir motivert av hverandre og skaper felles historie 7). Her er en kort
beskrivelse av hvert av disse punktene.

Respekt

Gode relasjoner forutsetter at partene respekterer hverandre. De kommu-
niserer respekt og aktelse nar de viser at de anerkjenner hverandre som
samhandlingsparter. Uten slik grunnleggende respekt er det vanskelig a fa
kommunikasjonen til 3 flyte.

Tillit

Pa tross av forskjeller i interesser og meninger kan partene likevel ha tillit til
hverandre. Et tillitsforhold forutsetter gjensidig tillitvekkende adferd. Godt
etablerte tillitsforhold skaper gjerne en dpnere og mer personlig kommuni-
kasjon. Begge vet hvor de har den andre, relasjonen er forutsigbar.
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- Vi representerer ulike bransjer og kan ha ulike innfallsvinkler,
men vi anerkjenner at vi er forskjellige og gir hverandre rom
hvis det er noe som er spesielt viktig for en part. Vi har

tillit, fordi vi har samme mal.

Helga Bull Rostrup, Fagsjef i Virke.

Motivasjon

Mange forbinder motivasjon med noe individuelt, noe enkeltpersoner har
eller ikke har. Men motivasjon blir i hgy grad mobilisert mellom mennesker.
Dette skjer for eksempel nar noen star sammen i en sak og kan markere at
de har kommet i mal med ulike utfordringer.

- A fa fram gode losninger lokalt gjennom dialog og samarbeid
mellom ledelse og ansatte bidrar til et godt og helsefremmende
arbeidsmilje. Tiltak pa nasjonalt niva er viktig, men det er
innsats lokalt og samarbeidet i den enkelte virksomhet

som virkelig vil skape resultater.

Fra heftet Best sammen - om & redusere sykefraveeret i kommunal
sektor.

Felles historie

Gode relasjoner handler ofte om det parter over tid opplever og skaper
sammen. Dette gjor at de lett tar opp traden, eller finner tonen igjen etter
perioder uten kontakt. Gode relasjoner gir mange muligheter, noe ogsa
partssamarbeidet i Norge viser.

- Vi har et veldig godt samarbeid og IA har stor effekt pa
samarbeidet sentralt. Det er bra, fordi vi far forankring av
losninger, gjennomforer mange gode prosjekter, lager verk-
toy og gir ut brosjyrer. Ndr alle stiller seg bak et produkt blir
det mye mer synlig og slagkraftig enn hvis alle skulle gi ut
eget materiale.

Helga Bull Rostrup, Fagsjef i Virke.
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— Det viktigste er tilliten og dialogen mellom dere. Husk at
aktive IA-virksomheter far stadig nye grunner til a feire
gode resultater!

Hans Henrik Andresen, HR-radgiver.

ROLLER MED FORVENTNINGER

I bydel Griinerlgkka er det et godt organisert og utviklet partssamarbeid.
Avdelingsdirektar Ragnhild Monclair og Ingeborg Weething, hovedtil-
litsvalgt for Fagforbundet, er klare pa hva de gnsker seg av den andre
parten.

Aktive tillitsvalgte

— Det viktigste er at tillitsvalgte er samarbeidsorienterte og opptatt av a
skape et godt arbeidsmiljg, sier Monclair.

Hun fremhever at det & veere trygge i rollen er avgjgrende. Da vil medlem-
mene oftere ta kontakt, noe som igjen bidrar til et starre engasjement.

— Det er ogsa viktig at tillitsvalgte setter seg inn i byens virke, det politiske
systemet, i budsjettet, og ikke minst at de har mot til & ta opp ting. Vi kan
godt vaere uenige, men de bgr ogsa ha forstaelse for var rolle, slik at uenig-
heten gar pa sak, sier hun.

Stadige ledere
Waeething pa sin side, forventer at lederne er redelige, forutsigbare og ikke
har skjulte agendaer.

— At ledere kan veere uenige med oss er helt ok, sa lenge de er redelige. Da
kan vi likevel ta opp spgrsmalene bade i formelle og uformelle sammen-
henger, sier hun.

Waeething peker pa organiseringen av partssamarbeidet og at det er lagt til
rette i forhold til avtaleverket.
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— Det er avgjerende at vi far den informasjonen vi skal ha. I forbindelse
med omorganiseringer for eksempel, er det spesielt viktig at vi jobber
sammen underveis for & finne felles og gode lgsninger.

Tillitsvalgte og IA

— Vi ma vel innremme at arbeidstakersiden ikke har veert bevisst nok pa
hvilken makt, ansvar og muligheter som ligger i IA-avtalen. Her er det rom
for initiativ som tillitsvalgte bar bruke langt mer, mener Waething.

Monclair er enig:

— Tillitsvalgte har en viktig rolle i IA-arbeidet, og bgr gjennomfgre mye
fellesopplzaering med lederne. For eksempel stikker holdninger om bare &
veere hjemme ved sykmelding enné dypt. Vi ma fa bort fglelsen av at syke-
fraveersoppfelging gér inn i privatlivet til folk. P4 den andre siden kan noen
ledere kanskje ga for hardt pa og opptre uklokt. Her kan tillitsvalgte veere
et korrektiv. De lederne som er trygge i dette arbeidet, tar opp temaet med
sine medarbeidere og diskuterer med dem hvordan oppfelgingen og tilret-
teleggingen bgr veere, hvor likt det skal veere osv. Her kan tillitsvalgte vaere
en stotte.

— Malet for partssamarbeidet er at ansatte skal ha det best mulig pa jobb,

og at brukerne far best mulig tjenester. Det er det vi egentlig samarbeider
om, sier de to.
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- Mine forventninger til tillitsvalgte er at de har satt seg inn
i hva IA er og har god kjennskap til medvirkningsplikten og
tilretteleggingsplikten. Og ikke minst ma de ha et eierskap
til virksomhetens mal og aktivitetsplan i IA-arbeidet.

Pernille @verli, IA-radgiver.



A sette IA p3 dagsorden

Selv om det er store ulikheter mellom forskjellige IA-bedrifter er noen opp-
gaver i IA-arbeidet likevel ganske like. Dette kan veere:

+ Alage informasjon om IA-avtalen og spre den til medlemmene slik
at flest mulig i virksomheten motiveres til innsats.

+ A sette méal og lage tiltaksplan sammen med ledelsen og radgivere
fra arbeidslivssenteret og eventuelt bedriftshelsetjenesten.

« Alage eller delta pa opplaeringstiltak pa arbeidsplassen.

«  Alinformere alle om medvirkningsplikten, aktivitetsplikten (ar-
beidstakere) og tilretteleggingsplikten (arbeidsgiver).

+  Aleere hvordan tillitsvalgte kan veilede kolleger som har bedt om
fagforeningens statte. Skaff gjerne veiledningsverktgy som kan
brukes ved tilrettelegging for sykmeldte eller personer som kan
unnga sykmelding gjennom tilrettelegging.

+ A vaere padrivere for & preve ut nye ordninger som kan ha god ef-
fekt pa neerveersarbeidet.

+ A spre erfaringer med & veere tillitsvalgt til andre IA-bedrifter, bade
i egen og andre bransjer. Mange er interessert i kunnskap om hva
som kan redusere sykefraveeret, om bruk av IA-plass og hva som
far seniorer til & std litt lenger enn det de fgrst hadde tenkt. Det er
viktig at tillitsvalgte i ulike virksomheter kan inspirere hverandre selv
om tiltakene ikke alltid lar seg kopiere direkte.

« Adeltai det Izpende arbeidet med & falge opp lokale og sentrale
IA-aktiviteter.
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- Som hovedtillitsvalgt foler jeg en plikt til G veere oppdatert
pa IA-avtalen, samt andre lover og regler. Da stiller du sterkere
nar du skal gi rad til medlemmene og ikke minst arbeidsgiver.

Khadija Ichoutene, hovedtillitsvalgt (www.delta.no)

- Det er viktig at IA-opplaeringen styrkes og at flest mulig
gjennomfarer kurs.

Roar Flathen, LO-leder (Inkluderende arbeidsliv, LO Media 2010)

e |nkluderende
Arbeidsliv



Kvaliteten i IA-arbeidet

Her er noen spagrsmal om kvaliteten i IA-arbeidet. Gjer en vurdering av hver
pastand og noter tiltak som eventuelt bar gjeres. Er arbeidsgiversiden og
verneombudene enige i dine vurderinger som tillitsvalgt?

Etablering og informasjon

Vurdering: | Eventuelle tiltak
Minus (-),

pluss (+) og
vet ikke (o)

IA-avtalen er godt forankret hos
toppledelsen.

Det er et godt partssamarbeid rundt
IA-avtalen hos oss.

Medlemmer og gvrige ansatte har
god innsikt i avtalen; i intensjonen,
innholdet og forpliktelsene.

Tillitsvalgte peker pa behov og skaper
interesse for avtalen.
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Involvering

Vurdering:
Minus (-),
pluss (+) og
vet ikke (0)

Eventuelle tiltak

Vi har mal og handlingsplan for alle
delmal.

Sykefraveersrutinene er kjent for alle
i virksomheten.

Tillitsvalgte og ledere har gjennom-
fart felles oppleering.

IA-arbeid og IA-tenkning er innarbei-
det i den daglige driften.

Vi fglger opp IA-arbeidet, evaluerer
og leerer.

Vi nar vare mal.

34




Delmal 1: Sykefravaer

I falge samarbeidsavtalen skal hver virksomhet sette sine mal ut fra egne
forutsetninger, fraveersniva og hva som er realistisk. Virksomhetene skal

0gsa sette mal pa aktiviteter.

Her er noen spgrsmal om kvaliteten i IA-arbeidet. Gjgr en vurdering av hver
pastand og noter tiltak som eventuelt bar gjeres.

For en mer utferlig kartlegging viser vi til Manual for sykefraveersarbeid som
kan lastes ned eller bestilles pa www.idebanken.org/temahefter.

Vurdering:
Minus (-),
pluss (+) og
vet ikke (o)

Eventuelle tiltak

Sykefraveeret i virksomheten er
kartlagt.

Vi har definert mal og maltall.

Ledere far veiledning og kompe-
tanseheving i lgsning av vanskelige
enkeltsaker.

Vi har oppfelgingsplaner pa alle an-
satte som skal ha det.

Vi har oversikt over muligheter for
tilrettelegging, bade innenfor og
utenfor egen enhet.
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Delmal 2: Personer med redusert funksjonsevne

IA-avtalens mal er at langt flere arbeidstakere med redusert funksjonsevne
skal veaere i arbeid. Dette omfatter bade ansatte med redusert funksjons-
evne i egen virksomhet, og personer med redusert funksjonsevne utenfor
virksomheten. IA-virksomhetene skal lage aktivitetsmal for begge grup-
pene. I fglge samarbeidsavtalen skal virksomheten stille kompetanse og
arbeids- og tiltaksplasser til radighet, slik at personer som NAV har avklart,
kan fa utprevd sin arbeidsevne. NAV pa sin side skal bistd med kompetanse,
gkonomiske tiltak og annen tilrettelegging.

Gjer en vurdering av hver pastand og noter tiltak som eventuelt bar gjares.

Vurdering: | Eventuelle tiltak
Minus (-),

pluss (+) og
vet ikke (0)

Vi har mulighet for & sette av IA-
plasser for personer med redusert
funksjonsevne.

Det arbeider i dag personer med
redusert funksjonsevne
pa var arbeidsplass.

Bedre tilrettelegging kan gi okt
yteevne for noen ansatte.

Virksomheten er opptatt av & hindre
diskriminering, ogsa i ansettelsespro-
sesser.
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Delmal 3: Yrkesaktivitet etter fylte femti ar

I ulike faser av yrkeslivet har ansatte ulike krav, utfordringer og behov. “Livs-
fasepolitikk” kaller vi det, nar virksomheten har en personalpolitikk som tar
hensyn til ulike krav og forventninger som arbeidstakerne ma takle pa ulike
trinn i sitt yrkesliv.

Eldre arbeidstakere er vanligvis betydelige ressurser for virksomheten. Sum-
men av ferdigheter, kunnskap og erfaring er stor blant seniorer. Men synlige
og usynlige mekanismer i virksomheten og hos seniorene selv, kan bidra

til & skyve seniorene for tidlig ut av arbeidslivet. For & ta vare pa seniorres-
sursene ma virksomheten tilrettelegge arbeidsoppgavene slik at seniorene
kan fortsette & std i jobb. Tillitsvalgte kan veere en padriver i denne sam-
menheng.

Gjer en vurdering av hver pastand og noter tiltak som eventuelt bgr gjgres.
Skjema for en mer utferlig kartlegging finnes pd www.vinnvinn.org

Vurdering: | Eventuelle tiltak
Minus (-),

pluss (+) og
vet ikke (o)

Var virksomhet er oppdatert pa
hvordan vi kan dekke kompetanse-
behovet framover.

Vi har en bevisst og positiv holdning
til seniorer i virksomheten.

Eldre arbeidstakere hos oss gnsker
stort sett a jobbe til ordinzer pen-
sjonsalder.
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- For at vi skal lykkes med IA-arbeidet er det viktig a vise til
den samfunnsekonomiske, sa vel som den bedriftsskonomiske

gevinsten ved et vellykket IA-arbeid.

Gunnar Lingjerde, tillitsvalgt i Parat (www.delta.no).
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Den norske modellen

"Den norske modellen” er et begrep som brukes for a beskrive det spesielle
ved hvordan arbeidslivet er organisert i Norge. Begrepet brukes for a illus-

trere forholdet mellom arbeidsgivere og arbeidstakere, arbeidsgiver- og ar-
beidstakerforeninger samt begge siders forhold til staten. Trekantforholdet
kan forenklet beskrives med utgangspunkt i falgende modell 8.

STAT/POLITISKE MYNDIGHETER

Regulering av medbestemmelse Regulering av tvister
og arbeidstakerrepresentasjon og avtaler
ARBEIDSTAKER- Kollektivt avtale- ARBEIDSGIVER-
ORGANISASJONER forhandlingssystem ORGANISASJONER

At Norge har lykkes relativt bra pa det gkonomiske omradet tilskrives ofte
bade et naert samarbeid mellom partene i arbeidslivet og myndighetene, og
kort avstand og god dialog mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Men hva
er det som saerpreger hvordan arbeidslivet er organisert i Norge?

Forholdet mellom myndigheter, arbeidstaker og arbeidsgiver-
organisasjoner

Hvordan forhold mellom partene i arbeidslivet skal reguleres er arbeidsgi-
ver og arbeidstakers ansvar, men dette skjer innenfor et rammeverk som i
tillegg til avtaler ogsa bestar av lovverk. Bade arbeidsmiljgloven og an-
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dre lover legger rammer for hva som kan avtales mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker. I tillegg er det minimumsregler for hvordan en skal sikre de
ansattes mulighet for medvirkning, samt regler for hvordan konflikter skal
lgses. Lannsoppgjgrene kan veaere eksempel pa det. Det er partene som
inngar avtaler, men konflikt i form av lock-out eller streik er ikke lovlig fer en
har veert gjennom tvungen mekling.

Men minst like viktig er brede hgringsprosesser rundt lover og regler for
arbeidslivet som skal gi bade fagforbund og arbeidsgiverorganisasjoner
mulighet for & bli hart fgr nye lover og regler utformes.

Forholdet mellom arbeidsgiver og ansatte

God kontakt mellom eier/ledelse og de ansattes organisasjoner og tillits-
valgte er viktig for at modellen skal fungere. Dette kan skje i form av for-
handlinger, draftelser, formelle mater i styrer og utvalg eller mer uformelt.
Uavhengig av form er det et mal at det foregar pa alle nivaer i en bedrift
der det treffes beslutninger som far konsekvenser for ansattes arbeidssitua-
sjon. Skjematisk kan dette framstilles slik:

}

. Ansattes
Eier/Styre
God dialog mellom styremedlemmer

P Konserntillitsvalgt
arbeidsgiver og ansatt
« pa alle nivder i -
Toppledelse bedriften/konsernet Hovedtillitsvalgte

Hovedverneombud

Gruppetillitsvalgt
Verneombud
Ansatte

Avdelingsledelse

Ansatte skal ha mulighet til & pavirke alle forhold som angér deres arbeid,
fra utforming av den enkelte arbeidsplass til strategiske mal for virksomhe-
ten. En grunnmur for hvordan dette arbeidet skal forega er regulert gjen-
nom bade lov og avtale, som hovedavtalene i arbeidslivet, arbeidsmiljg-
loven og aksjeloven, som gir regler om ansattes representasjonsrett i
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styrende organ i bedriften. Men de formelle reglene er ikke nok, en viktig
erfaring er at samarbeidet fungerer best nar det er etablert et tillitsforhold
mellom partene som gar lenger enn det formaliserte avtaleverket.

Noen stikkord til forstaelse av “den norske modellen” er:

Anerkjennelse av tillitsvalgte og verneombud

Arbeidsgiver anerkjenner at ansatte har legitime felles interesser. Forutset-
ningen for at det skal fungere er at ansattes rett til felles representasjon
anerkjennes pa alle nivaer i bedriftens organisasjon.

Representativt system

De ansatte skal gis mulighet til & etablere et representativt system, dvs. at
det kan velges tillitsvalgte og verneombud. Ansatte skal ikke ha innflytelse
pa arbeidsplassen bare som individ, men ogsa ved at de gis muligheten for
a opptre samlet.

Tidlig involvering

Det er et mal at ledelse og ansatte kan bli enige om videre utvikling av
arbeidsplassen. Skal dette fungere er det viktig at tillitsvalgte involveres far
bedriftens ledelse har fattet beslutninger om hva de vil gjare. Tidlig invol-
vering gir ansatte og tillitsvalgte starre muligheter for reell innflytelse pé
beslutninger som fattes, og gker muligheten for konstruktive bidrag nar
beslutninger skal settes ut i livet.

Aksept for uenighet

Ledelse og ansatte har bade like og ulike interesser. Selv om begge parter
har felles interesse av videreutvikling av arbeidsplassen, kan det veere

ulike interesser rundt spgrsmal som lgnn, ansettelse og hvem som skal
gjere bestemte typer arbeidsoppgaver. Uenighet kan det ogsa veere rundt
hvordan arbeid skal utfgres nar det er begrensede ressurser, eksempelvis
tid. For at et godt samarbeid skal fungere er det viktig at en ogsa aksepterer
at det i noen sparsmal finnes interessekonflikter. Retningslinjer for hvordan
uenighet skal hdndteres, enten det dreier seg om rene Ignnsspgrsmal eller
for eksempel nedbemanning, er derfor en viktig del av "den norske model-

"

len”.
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Kunnskap

Konstruktivt samarbeid mellom ledelse og tillitsvalgte forutsetter kunnskap,
fra begge parter. Tillitsvalgte og verneombud ma derfor fa arbeidsrom slik
at de er i stand til & gi bidrag til dialogen i bedriften. Arbeidsrom bade i
form av tid og kursmuligheter. Dette er ogsa arbeidsgivers ansvar.

Forpliktende avtaler

Skal et godt samarbeid fungere er det en forutsetning at ledelse og tillits-
valgte kan innga forpliktende avtaler. I forhandlinger skal de ansatte mgte
ledelse med mandat til & treffe beslutninger, pa den annen side ma de til-
litsvalgte kunne forplikte alle medlemmer (og av og til alle ansatte).

Ansattes kunnskap styrker bedriften

Historisk er tankegangen bak bade bedriftsutvalg og ansattes representa-
sjon i styrer at de ansatte skal ha innflytelse i kraft av at de er ansatt. De an-
satte, og deres valgte representanter sitter pa en annen kunnskap enn den
eier og ledelse har. Skal eier og ledelse fa tilgang til denne kunnskapen ma
det ogsa skapes arenaer der de ansatte slipper til med sine synspunkt. At
de ansatte skal ha denne muligheten er derfor ikke bare et uttrykk for at de
som ansatte har en demokratisk rett til innflytelse i kraft av & vaere ansatt,
men ogsa at de har kunnskap a bidra med.

SATSER PA TREKANTEN

Den kalles Trekanten, bestar av fire parter og omtales ofte som UKUL. I
en kreativ bydel gjor ikke det noe, nar resultatet er engasjement, utvik-
ling, mangfold og selvfalgelig: lavere sykefraveer.

Trekanten er et begrep i bydel Griinerlgkka i Oslo. Her foregar partssamar-
beidet etter boka, som i dette tilfelle er Hovedavtalen.

— Uten det gode partssamarbeidet og gode ledere vil systemet ikke fun-
gere, sier avdelingsdirektar Ragnhild Monclair.

UKUL star for utvalg for kompetanse, utvikling og likeverd. Trekanten er det
praktiske arbeidet i tilknytning til utvalget, med oppgaver som likestilling
og HMS (helse, miljg og sikkerhet). Heller kule arbeidsomrader, med andre
ord.
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Mer enn én

Egentlig er det ikke én trekant, men over trettifem trekanter, én pa hvert
tjenestested. Her mates tillitsvalgt, verneombud, likestillingsrepresentant og
tjenesteleder jevnlig for a finne balansen mellom gode tjenester og et godt
arbeidsmilja.

— Vi ser det tydelig nar samarbeid og god ledelse ikke er etablert enda. Da
kan det bli mindre engasjement i arbeidsmiljgsparsmal, mer misngye, dar-
ligere kvalitet pa tjenestene og hayere sykefraveer. Partssamarbeidet tar tid,
men det lgnner seg — uten tvil, understreker Monclair.

Oljen i maskineriet

En kommunal bydel er en noksa kompleks organisasjon, der avstanden kan
vaere stor mellom politisk ledelse, administrasjonen som mellomliggende
instans og de operative tjenestestedene, slik som hjemmetjeneste, barne-
hager og barnevern. Partsamarbeidet bidrar til at dette systemet likevel
fungerer smidig og fleksibelt.

Monclair gir felgende eksempel:

Brukervalg

— Politikernes beslutning om fritt brukervalg var ikke spesielt populeer alle
steder. Men nar den fgrst var tatt, gjaldt det a gjere det beste ut av situa-
sjonen. Sammen gikk vi inn for & beholde flest mulig av brukerne i den nye
konkurransesituasjonen. I den partssammensatte arbeidsgruppa satte vi
fokus pa tjenestekvalitet og arbeidsmiljg, og gjennom bred medvirkning
fra medarbeiderne gikk vi til oppgaven med liv og lyst. Resultatet er sveert
godt. Bydelen er den desidert mest foretrukne leverandgren av hjemme-
tjenester. Engasjementet rundt eget arbeidsmiljg er stort og sykefraveeret i
hjemmetjenesten er lavt og betydelig lavere enn tilsvarende steder.

Ingeborg Weething, hovedtillitsvalgt i Fagforbundet, er enig:
— Det ville veert meget vanskelig a fa til dette uten et godt partssamarbeid. I

trekantene jobbes det med & oppna enighet om felles mal og tiltak, beslut-
ninger derfra virker derfor samlende.
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- Fackets uppgift dr att vara relevant for dagens arbetsliv
som skiljer sig viisentligt fran den tid da mina fordldrar
borjade arbeta. Men de grundldggande virderingarna dr de
samma. Nu som alltid handlar facket om drommen om
frihet, utveckling och majlighet till ett bra liv.

Eva Nordmark, leder i TCO, Arbeidsliv i Norden, juni 2011



Avtaler og lovreguleringer

Tillitsvalgte

Tillitsvalgtordningen er ikke direkte lovregulert, men har sitt grunnlag

i hovedavtalen og i tariffavtaler. Tillitsvalgte skal ivareta medlemmenes
interesser og rettigheter etter disse avtalene. Imidlertid inneholder arbeids-
miljgloven bestemmelser om at arbeidsgiver skal trekke tillitsvalgte aktivt
inn i utviklingen og gjennomfgringen av det systematiske HMS-arbeidet.
Arbeidsmiljgloven tildeler ogsa tillitsvalgte andre oppgaver som ikke er
direkte knyttet til HMS, men som i vesentlig grad kan pavirke arbeidsmil-
joet. Dette er omrader som arbeidstid, oppsigelser, omorganiseringer og
andre endringer. I tillegg har arbeidsgiver og arbeidstaker ogsa forpliktelser
etter folketrygdloven, blant annet i forbindelse med sykefraveersoppfelging.

Verneombud

Verneombudet er verneombud for alle ansatte i virksomheten og skal ivare-
ta de ansattes interesser i saker som angar arbeidsmiljget. Verneombudets
rolle og oppgaver er definert i arbeidsmiljgloven. Vanlige oppsigelsessaker,
personalsaker og lgnnskonflikter er ikke oppgaver for verneombudet, men
mer saker for tillitsvalgte. I tilfeller der slike saker skyldes eller har konse-
kvenser for arbeidsmiljget, kan likevel verneombudet ha en rolle.

Verneombudet har rett til & stanse arbeidet dersom det er fare for liv eller
helse.

Verneombudet kan sgke rdd hos Arbeidstilsynet, som har veiledningsplikt.
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Noter:

1. Dokumentene i tilknytning til IA-avtalen finnes pa partenes
nettsider, www.nav.no og www.regjeringen.no.

2. Per Fugelli; Helse pa norsk, 2009 og Nok-punktet, 2010.

3. Les mer om dette i Idébankens temahefte Helsefremmende arbeids-
plasser.

4. Samarbeidsavtalen s.3.

5. Arbeidsmiljgloven § 4.6. Se ogsa brosjyren Tidligere oppfelging av
sykmeldte.

6. Se brosjyren Tidligere oppfelging av sykmeldte.

Cato Wadel; Kommunikasjon — et mangfoldig samspill, 1999.

8. Detter en forenklet modell hentet fra Korsnes 2003:13

~

Mer lesning:

Brosjyren Tilrettelegging - Hvorfor og hvordan, Utgitt av LO og Unge funk-
sjonshemmede

Cato Wadel, 1999; Kommunikasjon — et mangfoldig samspill
Heiret, Jan, Bjgrnson og Korsnes, 2003; Arbeidsliv, historie og samfunn.
NOU 2010:1: Medvirkning og medbestemmelse i arbeidslivet

Torgeir Stokke Aarvaag og Stein Evju, 2011; Det kollektive arbeidsliv: organi-
sasjoner, tariffavtaler, lannsoppgjer og inntekt

SINTEF, NHO, LO og Hovedorganisasjonenes Fellestiltak, Juni 2010: PALU -
Utvikling og praktisering av den norske samarbeidsmodellen
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