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MOATEINNKALLING
ADMINISTRASJONSUTVALET

Mptedato: 22.08.2023
Mgtested: Kommunestyresalen
Motetid: 10:00 - 11:30

Eventuelle forfall / melding om mgtande varamedlem ma meldast pa megteportalen eller til
Rikke Haagensen epost rikke.haagensen@vaksdal.kommune.no

Fast orientering fra HR-leiar.

SAKSLISTE
SAKSNR TITTEL
06/2023 GODKIJENNING AV INNKALLING OG SAKSLISTE

07/2023 GODKIJENNING AV M@TEPROTOKOLL

08/2023 REFERATSAKER OG MELDINGAR

09/2023 Kommunalt trepartssamarbeid

10/2023 Oppsummering fra arbeidsgruppa om toppbemanning

15. august 2023

Hege Eide Vik
Leiar


https://mote.sing.no/vaksdal/
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SAKSPAPIR
Saksnr Utval Type Dato
06/2023 Administrasjonsutvalet PS 22.08.2023
Sakshandsamar Arkiv ArkivsakiD
Rikke Haagensen FE-033 23/1002

GODKIJENNING AV INNKALLING OG SAKSLISTE

Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:

Innkalling og saksliste vert godkjent.
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SAKSPAPIR

Saksnr Utval
07/2023 Administrasjonsutvalet

Sakshandsamar Arkiv
Rikke Haagensen FE-033

GODKIENNING AV M@TEPROTOKOLL

Vedlegg:
Protokoll - Administrasjonsutvalet - 07.02.2023

Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:

Protokollen vert godkjent slik han ligg fare.

Type
PS

ArkivsakID
23/1002

Dato
22.08.2023
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Mgtedato:
Mgtestad:

Mgtetid:

m m m Vaksdal kommune

M@TEPROTOKOLL
ADMINISTRASJIONSUTVALET

07.02.2023
Kommunestyresalen
10:00-11:30

Fast orientering fra HR-leiar.

Mgtedeltakarar:
Medlemmer Parti Rolle
Hege Eide Vik SP Utvalsleiar
Kjartan Haugsnes SV Nestleiar
Boris Groth FRP Medlem
Erlend Hesjedal-Johannessen H Medlem
Thor Andersen AP Medlem
Heidi Rongved AP Medlem
Lillian Seim Arbeidstakarrepr.
Marit Midtun Arbeidstakarrepr.
Forfall Parti Mgtande varamedlem
Nina Johnsen Arbeidstakarrepr. | Anne Lise Bergo
Amalie Johnsen Lunde H

Andre mgtande:
Atle Fasteland, Randi Solveig Pedersen, Rikke Haagensen

SAKSNR
01/2023

02/2023
03/2023
04/2023

Saksliste

TITTEL
GODKIENNING AV INNKALLING OG SAKSLISTE

GODKIJENNING AV M@TEPROTOKOLL
REFERATSAKER OG MELDINGAR

Gjennomgang av kommunen sitt behov for lzerlingar i alle sektorer
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05/2023 Inspel til debatthefte Il, 2023 - Mellomoppgjeret 2023
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01/2023: GODKJENNING AV INNKALLING OG SAKSLISTE
Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:
Innkalling og saksliste vert godkjent.

Administrasjonsutvalet 07.02.2023

Behandling:
Samrgystes vedteke.

ADM - sak 01/2023 Vedtak/Tilrading:

Innkalling og saksliste vert godkjent.

02/2023: GODKJENNING AV M@TEPROTOKOLL
Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:
Protokollen vert godkjent slik han ligg fgre.

Administrasjonsutvalet 07.02.2023

Behandling:
Samrgystes vedteke.

ADM - sak 02/2023 Vedtak/Tilrading:

Protokollen vert godkjent slik han ligg fgre.

03/2023: REFERATSAKER OG MELDINGAR
Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:
Referatsakene vert tekne til orientering.

Administrasjonsutvalet 07.02.2023
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Behandling:

Samrgystes vedteke.

ADM - sak 03/2023 Vedtak/Tilrading:

Referatsakene vert tatt til orientering.

04/2023: Gjennomgang av kommunen sitt behov for laerlingar i alle sektorer
Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:

Saka vert godkjend slik den ligg fgre

Vaksdal kommune auker godtgjersle for instruktgrar til kr 950,- pr. mnd

Vaksdal kommune sgker om a verte godkjend laerebedrift i kontorfaget og i byggfaget.

Fra hausten 2024 sgker vi etter leerlingar i desse to faga

Endringsforslag fra fagforbundet:

Fagforbundet foreslar at instruktgrar for laerlingar far eit funksjonstillegg pa 12.000,- i aret.

Administrasjonsutvalet 07.02.2023

Behandling:

HR-leiar Randi Solveig Pedersen svarer pa spgrsmal.

Kommunedirektgren svarer pa spgrsmal.

Roysting:

Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak, punkt 1 og 3 vart samrgystes vedteke.
Fagforbundet sitt endringsforslag vart samrgystes vedteke.

ADM - sak 04/2023 Vedtak/Tilrading:

Saka vert godkjend slik den ligg fgre
Vaksdal kommune sgker om a verte godkjend laerebedrift i kontorfaget og i byggfaget.

Fra hausten 2024 sgker vi etter laerlingar i desse to faga
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Fagforbundet foreslar at instruktgrar for laerlingar far eit funksjonstillegg pa 12.000,- i aret.

05/2023: Inspel til debatthefte 11, 2023 - Mellomoppgjeret 2023
Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:
Vaksdal kommune gjev fglgjande innspel til KS sine 3 spgrsmal:
1. Vaksdal kommune gnskjer at deler av den gkonomiske ramma blir forhandla lokalt. P3

denne maten kan vi rette opp lokale utilsikta skjeivheiter som har oppstatt over tid. Det
gjer oss ogsa moglegheit til & gjer prioriteringar som er i trad med lokal Ignspolitikk.

2. Vignskjer at det blir satt av lokal pott pa 1 —1,5% av den totale Ignsmassen i kapittel 4.

3. Det er gnskjeleg at alle far om lag like store tillegg, men at det blir gjort ei prioritering av
sjukepleiarar og andre stillingar med krav om 3 arig hggskule. | tillegg @nskjer vi a prioritere
leiarstillingar i kapittel 4 (stillingskode 7451, 7453 og 7951).

Tilleggsforslag fra Fagforbundet:

Den gkonomiske ramma i mellomoppgjeret bgr i stgrst mogleg grad forhandlas sentralt. Ein
eventuell liten lokal pott kan brukast til & utjamne skeivhetar. Det er ynskjeleg at alle tilsette far
omlag like store tillegg, og at oppgjeret blir fordelt med flatt kronetillegg. Lagtlgnsgruppene blir
prioritert, da det er her presset pa kjgpekrafta har vert stgrst.

Tilleggsforslag fra Utdanningsforbundet:

Utdanningsforbundet ynskjer i hovudsak at Ignsoppgjeret vert forhandla sentralt.

Tilleggsforslag fra SV:

1. Vaksdal kommune gnskjer at stgrst mogleg av den gkonomiske ramma vert forhandla sentralt. Vi
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er inne i dyrtid, og einaste moglegheiten for a Igfte store lagtlgnsgrupper er a forhandle dette
sentralt.

2. Vaksdal kommune ber om at noko av den gkonomiske ramma vert forhandla lokalt. Da gyremerka
til ein lokal likelgnspott.

3. Om ramma vert fordelt sentralt bgr ein i ar Igfte lagtlgnsgruppene, jfr. Punkt 1

Fellesforslag fra SV, SP, H, AP, Utdanningsforbundet og Fagforbundet:

Alternativ til innstilling:

1. Den gkonomiske ramma i mellomoppgjeret bgr i stgrst mogleg grad forhandlas sentralt. Ein
eventuell liten lokal pott kan brukast til & utjamne skeivhetar. Det er ynskjeleg at alle tilsette far
omlag like store tillegg, og at oppgjeret blir fordelt med flatt kronetillegg. Lagtlgnsgruppene blir
prioritert, da det er her presset pa kjgpekrafta har vert stgrst.

2. Vaksdal kommune ber om at noko av den gkonomiske ramma vert forhandla lokalt. D& gyremerka
til ein lokal likelgnspott.

3. Om ramma vert fordelt sentralt bgr ein i ar Igfte lagtlgnsgruppene, jfr. Punkt 1

Administrasjonsutvalet 07.02.2023

Behandling:
Fagforbundet, Utdanningsforbundet og SV trekk sine tilleggsforslag.

Roysting:

Kommunedirektgren sitt forslag til vedtak vart sett opp mot fellesforslag fra SV, SP, H, AP,
Utdanningsforbundet og Fagforbundet. Kommunedirektgren sitt forslag til vedtak fekk 1 stemme
(FRP) og falt. Fellesforslag fra SV, SP, H, AP, Utdanningsforbundet og Fagforbundet fekk 9 stemmer
(SV, SP, H, AP, Utdanningsforbundet og Fagforbundet) og vart vedteke.

ADM - sak 05/2023 Vedtak/Tilrading:

Alternativ til innstilling:

1. Den gkonomiske ramma i mellomoppgjeret bgr i stgrst mogleg grad forhandlas sentralt. Ein
eventuell liten lokal pott kan brukast til & utjamne skeivhetar. Det er ynskjeleg at alle tilsette far
omlag like store tillegg, og at oppgjeret blir fordelt med flatt kronetillegg. Lagtlgnsgruppene blir

prioritert, da det er her presset pa kjgpekrafta har vert stgrst.

2. Vaksdal kommune ber om at noko av den gkonomiske ramma vert forhandla lokalt. Da gyremerka
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til ein lokal likelgnspott.

3. Om ramma vert fordelt sentralt bgr ein i ar lgfte I3gtlgnsgruppene, jfr. Punkt 1
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Orienteringar:

HR-leiar Randi Solveig Pedersen orienterer om status leerlingar, debatthefte, sjukefraveer og utlyste
stillingar.

Spgrsmal:

Lillian Seim (Fagforbundet) kjiem med Fagforbundet sitt syn pa sakar som skal opp i
Formannskapsmgte 07.02.23:

-Om Mandat for forprosjekt Stanghelle oppveksttun.

-Mandat for mogelegheitsstudie pa Ny Dale barnehage og bustadar for funksjonshemma.
-Om rullerende opptak i barnehage.

Lillian Seim (Fagforbundet) ber om at sak om inngaelse av trepartssamarbeid blir tatt med pa
saksliste til neste mgte i administrasjonsutvalet.
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SAKSPAPIR

Saksnr Utval
08/2023 Administrasjonsutvalet

Sakshandsamar Arkiv
Rikke Haagensen FE-033

REFERATSAKER OG MELDINGAR

Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:

Referatsakene vert tekne til orientering.

Type
PS

ArkivsakID
23/1002

Dato
22.08.2023
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SAKSPAPIR
Saksnr Utval Type Dato
09/2023 Administrasjonsutvalet PS 22.08.2023
Sakshandsamar Arkiv ArkivsakiD
Rikke Haagensen 23/1070

Kommunalt trepartssamarbeid

Vedlegg:
Kommunalt 3-partssamarbeid
Lokalt partsarbeid - KS

Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:

ADMU fattar ikkje avgjerd i saka, men utset saka til ein har innhenta meir informasjon fra

Fagforbudet og KS sine representantar om eit eventuelt lokalt trepartssamarbeid i Vaksdal
kommune.

Bakgrunn for saka:

Som ein vil sja av vedlegga er det Fagforbundet som over tid har arbeid med saka.
KS, Kommunenes sentralforbund, hevdar pa si side at det kun er to partar i det lokale
samarbeidet.

Kommuneloven § 2-1 fastslar at kommuner og fylkeskommuner bare har en folkevalgt
ledelse

Fra KS
Det nasjonale trepartssamarbeidet bestdr av de tre partene:
1. Arbeidstakersiden
2. Arbeidsgiversiden
3. Nasjonale myndigheter/staten
4

Lokalt er det (bare) to parter:
1. Arbeidstakersiden (Tillitsvalgte/ansatte)
2. Arbeidsgiversiden (kommunestyret/administrasjonen)

Om kommunestyret har delegert myndigheten til kommunedirektgr, skal tillitsvalgte forholde seg



til administrasjonen.

Saksopplysningar:

Hovudtillitsvald for Fagforbudet i Vaksdal, Lillian Seim har informert og orientert
administrativ leiing og politisk leiing om ordninga med eit kommunalt
trepartsamarbeid.

Kommunedirektgren ser at ein fortlgpande ma evaluere og vurdere det formaliserte
samarbeid.
Ei eventuell ordning med eit kommunalt trepartssamarbeid vil, slik kommunedirektgren ser det,
ikkje vere eit formelt samarbeid, men meir eit dialog prega samarbeid mellom partane utan
vedtaksmynde.
Mogleg ein vil kunne trengje noko slikt i Vaksdal kommune for a vitalisere samhandlinga mellom
arbeidgjevar og arbeidstakar. Tradisjon og kultur for lokalt samarbeid mellom partane er, slik
kommunedirektgren opplever det, noko ulikt innanfor dei ulike tenesteomrada.

Skule og barnehage har sine tradisjonar og kulturar for samarbeid. Innanfor til dgmes helse og
tekniske tenester er det andre rutinar. Det kan og sja ut til at det kan vere nokre ulikheiter innan
same tenesteomradet. lkkje pa det formelle, men meir i dag til dag samarbeid og praktisering av
det formelle.

Her har partane absolutt eit ansvar for & rydde opp. Likeins opplever, noko subjektivt,
kommunedirektgren at samarbeidet kanskje er betre pa «topp» enn utover i organisasjonen. Eit
uformelt trepartsamarbeid kunne truleg ha gjort noko positivt med klimaet i heile organisasjonen.

Kommunedirektgren ser at ordningar og rutinar treng ei vitalisering, tilpassing til nye tider og dei
utfordringane ein ser fgre seg framover. | eit slikt perspektiv ville truleg eit kommunalt
trepartssamarbeid vore ei tilnaerming.

Kommunedirektgren opplever og at personalmgter blir brukt noko ulikt i kommunen. Likeiens ma
vi, etter kommunedirektgren sitt syn, sja pa korleis vi finn gode ordningar pa samarbeidet mellom
leiing og tilsette innafor tenesteomrada vare. Rammer og kultur er kanskje ulike, men a finne noko
meir eins i kommunen kunne vore formalstenleg.

Samstundes er ordninga med eit lokalt trepartssamarbeid i utgangspunktet eit initiativ fra
Fagforbundet. Skulle ei slik ordning vore aktuell for var kommune ma til dgmes
Utdanningsforbundet, Sjukepleiarforbundet og andre vore med i utarbeiding av ei lokal ordning.

Kommunedirektgren vurderar ein meir uformell ordning med eit kommunalt trepartssamarbeid
som ein mogleg tjenleg framgangsmate for 8 mgte framtida offensivt. Likevel kan ikkje
Kommunedirektgren tilra eit kommunalt trepartssamarbeid fgr det formelle rundt ordninga er
meir pa plass.
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Handbok i

SINTEF, Fagforbundet 2021




FORORD

Denne handboka er resultat av et tett samarbeid mellom SINTEF og omstillingsenheten i Fagforbundet
gjennom flere ar. Vi har brukt tid pa a tydeliggjore hensikten med og forankringen av kommunalt treparts-
samarbeid. Hvorfor vi organiserer samarbeidet pa denne maten, og hva vi oppnar er viktig og er beskrevet
innledningsvis. Vi har likevel lagt starst vekt pa hvordan samarbeidet konkret kan organiseres og gjennom-
fores i den praktiske og ofte hektiske virkeligheten som preger tjenesteproduksjonen i kommunen. Ved a
bruke etablerte arenaer pa arbeidsplassen, sikre medvirkning og forankring, sa blir utviklingsarbeid en del
av den vanlige arbeidshverdagen. Tjenestestedene kan unnga at prosjekter oppleves som ekstraarbeid uten
forankring.

Nar vi snakker om tillit, tillitsbygging eller tillitsreformer, sa er samarbeid, medvirkning og dialog om
hvordan vi jobber sammen og leser oppgaver og utfordringer selve grunnlaget for a bygge tillit. Hvordan vi
bruker tilgjengelige ressurser og hvordan vi har det sammen pa jobben er viktig for arbeidsmiljeet. Nar
politikere, administrative ledere og tillitsvalgte felger opp og ettersper utvikling som aktive problemlosere,
og stetter partssamarbeidet pa arbeidsplassen der ledere, tillitsvalgte, ansatte og verneombud jobber med
forbedring, gir det gode tjenester for innbyggerne og bygger tillit i hele organisasjonen. Handboka er et
praktisk redskap for utvikling og tillitsbygging.

Mange har inspirert oss i arbeidet, men sentrale personer i utvikling av denne handboka er:
SINTEF: Lisbeth @yum, Tore Nilssen og Tove Hapnes
Omstillingsenheten, Fagforbundet: Torstein Amdal, Unni B Moe, Nina Monsen og Bjern Pettersen



INNLEDNING

Fagforbundet, Norges sterste fagforbund, og forskningsstiftelsen SINTEF, har i flere ar - og pa hver sin kant
jobbet for og forsket pa fordelene med partssamarbeid. For noen ar siden inviterte Fagforbundet SINTEF til a
forske naermere pad kommunalt trepartssamarbeid. Denne handboka er et resultat av vart samarbeid. Her
gnsker vi & vise hvordan folkevalgte, administrative ledere, tillitsvalgte og verneombud kan drive tillitsbasert
utviklingsarbeid gjennom lokalt trepartssamarbeid.
- Vi har skrevet handboka for & motivere til felles innsats i arbeidet med a sikre gode
[ tjenester tilinnbyggerne, og for at ansatte skal ha det bra pa jobb. Vi viser hvordan

trepartssamarbeid er en mate & jobbe pa som sikrer at bade ansatte og brukere av
kommunale tjenester opplever kvalitet og utvikling.

Handboka henvender seg til:

1. Politikere, administrative ledere og hovedetillitsvalgte (inkludert hoved-
verneombud i saker som angar arbeidsmiljeet) pa overordnet kommuneniva,
- forstatt som det strategiske nivaet, og Politikere
2. Ledere, plasstillitsvalgte og lokale verneombud pa arbeidsplassnivaet
forstatt som det operative eller utfgrende nivaet i kommunen.

Hoved-

~ tillitsvalgte og
Nar vi far til god sammenheng og flyt mellom det strategiske og de operative ~verneombud
nivaet har det god effekt bade pa tjenesteutviklingen og de ansattes arbeids-
milje.

Temaer i handboka
Forhandling og konflikthandtering er godt regulert i norsk arbeidsliv. Gjennom skolering og praktisk erfaring
vet partene hvordan man skal forhandle, og derfor handler ikke denne handboka om dette.

Det er mindre skolering og praktisk erfaring i hvordan partene kan samarbeide om utviklingsarbeid pa
arbeidsplassniva. Handboka setter derfor sekelys pa:

Hva menes med utviklingsarbeid?
Hvordan gjor vi det med de ulike rollene partene har?

Hvordan kan samarbeid om utvikling organiseres?
Hvordan kommer man videre ndr/hvis vi kjerer oss fast?

Tillit
Tillit er «& handle uten forhandsregler» fordi vi stoler pa andres arlighet, dyktighet og godhet. Det norske
arbeidslivet er organisert og regulert med grunnlag i at partene har tillit til hverandre. Gjennom arbeidsmilje-
loven er ansatte innremmet rett og plikt til deltagelse i utvikling av gode arbeidsmilje. Ansattes rett og
mulighet til medvirkning i norsk arbeidsliv innebaerer 3 ha tillit til at ansatte bruker sin
dyktighet og eerlighet til & yte til virksomhetens beste. Tillit og tillitsbygging star sentralt i alt
samarbeid.

LONNER
DET SEG?

Lennsomt
Det er godt dokumentert gjennom forskning og praksis at samarbeid mellom partene er
lennsomt. Det krever flere ressurser & lede gjennom styring og kontroll, enn gjennom tillit.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid



Pa arbeidsplassnivaet produserer samarbeid lannsomhet fordi:

Det styrker demokratiet pa arbeidsplassen
Ansvarsfalelsen blant tillitsvalgte oker

En far gjort bedre bruk av ansattes kunnskap, kompetanse og erfaringer som grunnlag for de
avgjorelsene og beslutningene som tas
Ansatte opplever i gkt grad a bli sett, hort og tatt pa alvor - fordi det skjer gjennom involve-

ring/medvirkning

Man bruker kortere tid pa a komme til enighet om ngdvendige utviklingstiltak og kortere tid pa

a gjennomfgre tiltakene

Arbeidsplassen blir mer omstillingsdyktig fordi partene og de ansatte har erfaring med

samarbeid

God strategi

Nar arbeidsplassene i en kommune driftes og utvikles gjennom partssamarbeid og tillit til ansattes
kompetanse har politikerne, administrasjonen, hovedtillitsvalgte og hovedverneombud sikret god res-
sursbruk. For at en slik praksis skal videreutvikles og brukes til a ta fornuftige politiske beslutninger er det
viktig at de tre partene pa strategisk niva har innsikt i hvordan partene samarbeider pa arbeidsplassnivaet.

Dette er strategisk klokt fordi:

Det styrker kunnskapen om hva som foregar pa det operative nivaet

Det kvalitetssikrer tiltak og forslag og kan forhindre prosesser som ikke fungerer

Det sorger for faste fora som tar opp og sikrer medvirkning

Ansatte kan gi forbedringsforslag, forslag til nye arbeidsformer og innovasjon
Administrative og politiske ledere far gkt kjennskap til tjenesteproduksjonen

Ansatte far starre tillit til egne ledere, tillitsvalgte og verneombud
Politikeres tillit til administrasjon, tillitsvalgte og ansatte gker

Trepartssamarbeid - tillitsbasert utviklingsarbeid

Tillitsbasert utviklingsarbeid gjennom trepartssamarbeid betyr altsa at politisk
valgte, administrative ledere og tillitsvalgte (bade verneombud og fagforenings-
representanter) samarbeider om a sikre og utvikle kommunens evne til a levere
gode tjenester og forbedre arbeidshverdagen for de ansatte.

For ordfgreren ber samarbeidet vaere ekstra viktig: ordfereren er ansvarlig for
alt som skjer i en kommune, og er strafferettslig ansvarlig dersom lov og vedtak
brytes og en konflikt tilspisser seg. Dersom en konflikt utvikler seg sa langt at
det tas ut seksmal mot en kommune, er det ordfgrer som gverste ansvarlige
seksmalet rettes mot.

For politisk ledelse fungerer trepartssamarbeid derfor som en kvalitetssikring
og eventuelt korrektiv for at virksomheten drives forsvarlig.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid

HUSK:

Det er ordferer
som star rettslig
ansvarlig for at
kommunens

tjenester og
ansattes arbeids-

miljg eri
henhold
til loven.




Mal

Malet med handboka er 3 vise
hvordan politikere, ledere, tillits-
valgte eller verneombud kan bruke
trepartssamarbeid til & jobbe med
utviklings- og innovasjonsarbeid i
kommunen.

Dere far:

Eksempler pa hva dere kan samarbeide om, og hvordan dette kan gjeres i praksis
Tips om hvordan dere kan starte opp med partssamarbeid for arbeidsplassutvikling

Ideer om hvordan dere kan engasjere ansatte i utviklingsarbeid
Forskningsresultater som viser hvorfor partssamarbeid lonner seg
Kunnskap om hvordan rollene har et felles ansvar, men ogsa ulike oppgaver i samarbeidet.

ILLUSTRASJON: RANDI MATLAND

Utfordrer ikke kommuneloven

Det kommunale trepartssamarbeidet handler verken om a utfordre kommunelovens bestemmelser,
forkludre arbeidsdelingen mellom politisk og administrativt niva eller a trekke politikere direkte inn i
utviklingsarbeid pa arbeidsplassen. Det handler om at politikerne som ombud for velgerne skal fa bedre
innblikk i tjenesteproduksjonen i egen kommune. Det gir anledning til & kunne koble det strategiske og det
operative nivaet bedre i kommunen. Vi kommer naermere inn pa det i neste kapittel.

Administrative ledere som kommunedirekter, kommunalrader og etatsjefer er delegert myndighet til a fatte
beslutninger og lede i trdd med politiske vedtak, delegasjonsreglement og lov og avtaleverk for gvrig. De
skal lede kommunen slik at de innfrir lov, avtaler og politiske vedtak. De er dermed bade en del av det
strategiske og det operative nivaet, og har alt a tjene pa at tjenester og arbeidsmiljo er best mulig.

Ikke et prosjekt i vanlig forstand

De fleste i kommunal sektor har erfaring med at overgangen fra prosjekt til varig drift «i linja» er utfordrende.
Mange har erfart at prosjekter gir gnskede resultater pa kort sikt, men at man faller tilbake etter relativt kort
tid.

Fagforbundet opplever «prosjekttratthet» i mange organisasjoner: Prosjekter som medfgrer nye styrings-
grupper, arbeidsgrupper, nullpunktsanalyser, utprevinger, evaluering, justering osv, er oppgaver som
kommer i tillegg til alle andre oppgaver i en pa mange mater pressa arbeidshverdag. Ofte etableres det ogsa
nye prosjekter nar nye ledere kommer inn i organisasjonen.

Arbeidsmetoden vi beskriver, fungerer ikke som et tradisjonelt prosjekt. Nar kommunen gjgr vedtak om at
utviklingsarbeid skal gjores tillitsbasert giennom trepartssamarbeid, etableres en varig arbeidsform og ikke
et midlertidig prosjekt.

Dette krever selvfglgelig en struktur for dialog, men strukturen er stabil over tid fordi utviklingsarbeidet
skjer pa allerede etablerte arenaer pa arbeidsplassen. Dermed blir ikke utviklingsarbeid en ekstra stressfak-
tor, men en arbeidsform som bygger tillit giennom at ansatte og ledere utveksler gjensidig informasjon,
hvor ansatte blir hart og hvor politikeres - og lederes kjennskap til arbeidshverdagen pa tjenestenivaet gker.
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Handbokas inndeling

DEL1

Organisering av tillitsbasert utviklingsarbeid, viser grunnmuren som ma veere pa plass for a jobbe
utviklingsorientert i en kommune. Erfaringsmessig er det slik at de avtaler og vedtak vi gjer i forkant av alt
utviklingsarbeid er gode a trekke pa nar det praktiske utviklingsarbeidet starter og endringer skal gjennom-
fores og vurderes. Gode vedtak og beslutninger gir trygghet som sikrer stabilitet og forutsigbarhet.

I denne delen av handboka forklarer viktigheten av to helt sentrale strukturer for a organisere tillitsbasert
utviklingsarbeid: trepartssammensatt styringsgruppe, og partssammensatte arbeidsgrupper pa arbeids-
plassen.

DEL 2

Partssamarbeid i praksis pa arbeidsplassen, er hoveddelen av handboka. Den er skrevet for dem som har
sin arbeidsplass i den ytterste tjenestelinja: mellomledere, plasstillitsvalgte, verneombud og ansatte for
ovrig.

Det a synliggjere roller, ansvar og forpliktelser gir apning for utviklings- og forbedringsarbeid for dem som
har kunnskapen, som kjenner arbeidsprosessen og brukerne. Vi gir konkrete, praktiske rad til mellomle-
dere, plasstillitsvalgte og lokale verneombud pa arbeidsplassen. Men, vi gir ogsa rad og veiledning til
hvordan administrativ ledelse, politikere og hovedtillitsvalgte i kommunen kan samarbeide tettere med
arbeidsplassnivaet for & laere hvordan hele kommunen kan bruke trepartssamarbeid som sin arbeidsform i
alt utviklingsarbeid.

¥
Lt

12060 vil det kun std to i yrkesaktiv alder bak hver person ipensjonsa/der,

ILLUSTRASJONSFOTO: OLE MORTEN MELGARD/ FAGFORBUNDET
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DEL 1:
ORGANISERING AV UTVIKLINGSARBEIDET

Utfordringer i kommunene
Det er bred enighet om at norsk offentlig sektor star foran mange
utfordringer i arene framover.

| tidrene som kommer vil det sta faerre i yrkesaktiv alder bak hver
pensjonist. | dag star det fire personer i aldersgruppen 20-66 ar bak
hver person i pensjonsalder (67 og over). 1 2060 vil det kun std to i
yrkesaktiv alder bak hver person i pensjonsalder. Denne utviklingen
trekker utgiftene til pensjoner og helse- og omsorgstjenester opp.
Samtidig vil skatteinntektene vokse saktere, fordi veksten i antall
sysselsatte flater ut . Det er urealistisk a tro at l@sningen er & jobbe
raskere.

Svaret er at vi ma jobbe annerledes, vi ma ta i bruk teknologi der
hvor dette er fornuftig, og vi ma alle ta ansvar i arbeidshverdagen for
a jobbe i «<samme retning».

Kommunalt trepartssamarbeid

Politikere, administrative ledere, tillitsvalgte og verneombud har
ulike roller, som skal fylles pa en forsvarlig mate. | rollene ligger det
definerte oppgaver. Hvordan rollene utgves far stor betydning for
kommunens oppgavelgsning og samarbeidskultur. Beslutningslinja
som er fastlagt i lov og avtaleverk er et av flere verktgy for klok og
forutsigbar styring.

ILLUSTRASJON: RANDI MATLAND

Samarbeid om arbeidsplassutvikling giennom kommunalt trepartssamarbeid utfordrer ikke beslutnings-
linja i kommunen, men falger heller det vi kan kalle utviklingslinja, med bred medvirkning i trad med lov- og
avtaleverk. En mate a se det pa er at utviklingslinja jobber «pa oppdrag» for beslutningslinja. Tillitsbasert
utviklingsarbeid bekreftes i konkret handling gjennom trepartssamarbeidet.

Kommunalt trepartssamarbeid som arbeidsmetode er i trad med de lovene som regulerer norsk arbeidsliv,
ogsa i kommunal sektor. Samarbeidet utfordrer verken politikernes eller kommuneledelsens myndighet.

Det er fortsatt den kommunale ledelsen som er ansvarlig for a iverksette vedtatte politiske beslutninger.
Poenget og tilleggsverdien er at arbeidsmetoden kobler det strategiske nivaet (politiske beslutninger) og
det operative nivaet (tjenenesteproduksjon) gjennom dialog og medvirkning og sikrer en vertikal informa-
sjonsflyt som igjen gker gjennomfgringskraften nar vedtak er fattet (Fafo 2017).

Kommuneloven

Kommuneloven legger rammene for de folkevalgtes arbeid. Loven har ogsa som mal a «legge til rette for at
kommuner og fylkeskommuner kan yte tjenester og drive samfunnsutvikling tilbeste for innbyggerne»

(§ 1-1, lovens formal).
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Det er ingen bestemmelser i kommuneloven som er til hinder for eller forbyr

samarbeid og dialog. For eksempel: Har kommunestyret besluttet at «i var Det er ingen
kommune skal vi ha en heltidskultur», innebaerer dette at ledelsen og tillits- bestemmelser i
valgte sammen ma finne lasninger pa hvordan ansettelser og arbeidsorganise- kommuneloven
ring skal innfri den politiske beslutningen. Lasningene ma dessuten vaere som forbyr
oppnaelige innenfor budsjettet og forvaltningssystemet, og i trdd med lov og samarbeid og

avtaleverk. dialog

Til forskjell fra privat sektor ma utviklingsarbeid i norske kommuner ogsa ta
utgangspunkt i politiske vedtak, i tillegg til hva som felger av lov, forskrift og
bestemmelser i hovedavtalen.

Vedta arbeidsmetoden

For a sikre at trepartssamarbeidet som arbeidsmetode er stabil over tid, anbefaler vi at arbeidsmetoden
forankres i kommunens arbeidsgiverpolitikk. Det naturlige vil veere at kommunens utviklingsarbeid blir
forankret i det partssammensatte utvalget. Det sikrer at ansatte, tillitsvalgte og ledere vet at samarbeid og
utvikling skal skje over ar, og ikke skal vaere en kjapp evelse som endres rundt neste sving.

Pa lederniva i kommunal sektor er det relativt hgy turnover. Kommunaldirekterer, kommunalsjefer og
ledere pa enhetsniva skifter jobber. Det kan medfere at det skal «feies annerledes» nar nye koster kommer
inn. Det er ikke noe merkelig med det, men vi vet at alle arbeidsorganisasjoner pavirkes av teorier og
modeller som er i drift, og ofte vil nye ledere markere seg gjennom endringer. Med vedtak og struktur for
trepartssamarbeid som metode for tillitsbasert utvikling kan nye ledere raskt ga inn i strukturen og leere seg
bade trepartssamarbeid og hva som rgrer seg ute pa tjenestestedene.

Styringsgrupper og arbeidsgrupper: arenaer for tillitsbasert utvikling

For a uteve det utviklingsorienterte trepartssamarbeidet ma arbeidet forankres i en fast arena hvor partene
har dialog om kommunens utviklingsbehov og hvor de laerer fra partene ute pa tjenestestedene. Denne
arenaen kaller vi ’styringsgruppa’: et langvarig etablert trepartssorgan som har faste mgtepunkter.

"Styring’ i denne sammenhengen, betyr a sgrge for at utviklingsarbeid pa
tjenestestedene bidrar til giennomfering av politiske vedtak, og at laering om
hvordan det star til ute pa tjenestestedene bidrar til bedre politiske- og
administrative beslutninger for ansatte og innbyggere i neste omgang.

Styringsgruppa:
politikere,
administrative

Nar en kommune har vedtatt a bruke trepartssamarbeid som arbeidsform i GG T

tjenesteutviklingen, krever dette at hver av arbeidsplassene har en fungerende
arena for hvor samarbeidet om utviklingen av tjenestene og arbeidsmiljoet
skal forega. Denne arenaen er arbeidsgruppa pa enhetsniva/tjenestested.
Arbeidet og leeringen i arbeidsgruppa, ma kommuniseres tilbake til styrings-
gruppa. Da far politikere, ledere, hovedtillitsvalgte og hovedverneombud ekt
innsikt i hvordan det star til ute pa tjenestestedene.

tillitsvalgte og
hovedverne-
ombud

Det er mange mater a organisere en styringsgruppe pa. Mange har brukt administrasjonsutvalget som
utgangspunkt. Hvis det gjgres, sa bgr man:

« Supplere med hovedverneombudet

« Konstituere en egen styringsgruppe, slik at alle har samme rettigheter

Dermed tydeliggjer man at det ikke er administrasjonsutvalget som er operativt, men en styringsgruppe for
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utviklingsarbeidet, hvor roller og oppgaver er tydeliggjort og deltakerne i styringsgruppa er likestilt. Denne
konstitueringen er viktig, siden kommunedirekteren ikke har stemmerett i administrasjonsutvalget.
Styringsgruppa blir trygt forankret i utviklingslinja i kommunen.

Eksemplet under fra Nord-Fron viser hvordan styringsgruppa kan settes sammen og hvilken forankring den
skal ha. En slik dialog vil sikre, forankre og vaere avklarende slik at
deltakerne er trygge pa hvilke roller de skal ha for at styrings-

gruppa skal gi god stette og styring til utviklingsarbeidet. NORD-FRON KOMMUNE

I Nord-Fron kommune har de vedtatt det som pa deres
dialekt er TriPart. Ordfgreren beskriver det slik:

Om tripart:
> TriPart er en arena der folkevalgte, administrasjon og tillitsvalgte
meotes som likeverdige parter. Alle representantene har materett og talerett.
Ingen har stemmerett og det skal ikke fattes vedtak i TriPart. | TriPart legges saker frem til informasjon og
dialog. Pa den maten vil alle holdes lepende orientert om pagaende saker, med relevans for forholdet
mellom arbeidsgiver og de ansatte. Det er ogsa en arena der folkevalgte kan komme med styringssignaler,
og der det er mulighet for alle parter & stille spgrsmal og komme med innspill.

> TriPart er ikke en formell dreftings- eller forhandlingsarena.

> TriPart er ikke et formelt kommunalt organ eller utvalg i henhold til kommuneloven. Det er en dialogarena
der folkevalgte, administrasjon og tillitsvalgte mates som likeverdige parter, og er saledes ikke en mateform
som strider mot kommuneloven.

Nord-Fron kommune har brukt lang tid pa 8 komme fram til hvordan de skal organisere trepartssamarbei-
det, og hvordan styringsgruppa skal sammensettes. Som resultat av denne prosessen er de sikret bade god
forankring og inkludering fra de tre partene.

Slik har de presisert hva som er TriParts-arenaens oppgaver:

> Organisasjonsutvikling og innovasjon, kompetanse og digitalisering.

- Omstilling og endringsarbeid, planlagte og pagaende prosesser.

> Tekstvedtak fra budsjettet, med konsekvens for ansatte.

> Status pa mal for kommuneorganisasjonen i kommuneplanens samfunnsdel.

> Arbeidsgiverstrategier og retningslinjer for ansatte. Eks. kompetanseplaner, rekrutteringsstrategi, tilset-
tingsreglement, etiske retningslinjer og lignende.

> Droftingstema fra lov og avtaleverk, slik som arbeidstidsordninger, heltidskultur, lonnspolitikk, likestil-
ling, inkludering og lignende.

> Samhandling og samarbeid mellom folkevalgte, administrasjon og ansattrepresentanter.

> Arbeidsmilje og sykefraveer (fortrinnsvis sak for AMU, men tas opp i TriPart ved behov).

Kjoreregler og konflikthandtering

Det er klokt a lage regler for hvordan samarbeidet - det vil si det konkrete arbeidet i gruppen skal forega
tidligi samarbeidsprosessen. Det gjelder i bade i styrings- og arbeidsgruppa.

Det er greit 8 komme fram til noen regler for hvordan vi skal handtere uenighet. Ofte snakker vi om at vi bar
komme fram til konsensus, at alle er enige. | den praktiske hverdagen er ikke det alltid lett. Vi er ikke alltid

enige.

Vart innspill er & forsoke & oppna enighet «sa langt det er mulig». Hvis det ikke gar, sa anbefaler vi at saken
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utsettes og drgftes i neste mote, og at man snakker sammen i mellomperio-
den for a tydeliggjore egne argumenter og hensikter. Hvis man velger a
foreta en avstemning, eller at flertallet skal trumfe gjennom en lasning, sa
betyr det at noen vinner og andre taper. Det kan utfordre klimaet i samarbei-
det.

For & unnga at noen opplever tap, kan gruppa ha en regel om at man
forsaker eller tester ut lasninger - og sd vurderer om de fungerer eller ikke
for man beslutter endelig.

Lik representasjon i styringsgruppa

En styringsgruppe ma ha lik representasjon mellom politikere, administra-
tive ledere og hovedtillitsvalgte, i tillegg til ett hovedverneombud.
Fagforbundets erfaring er at det bgr vaere minimum tre representanter fra
hver part og at bade opposisjon og posisjon ber veere representert. Grunnen
til det er at etter et valg kan makt forskyves, og det kan skape en utfordring a
oppdatere og forankre en ny posisjon som ikke er eller har vaert representert
i styringsgruppa.

Arbeidsgruppa - utviklingsarbeidet pa arbeidsplassniva
Arbeidsgruppa pa den enkelte arbeidsplass bestar av de plasstillitsvalgte
fra fagforeningene, lokalt verneombud, og ledergruppa.

Mange kommunale virksomheter kan ha vansker med & finne ekstra tid i
en travel hverdag. Vi anbefaler derfor at dere forst vurderer hvilke
arenaer eller mgtepunkt pa arbeidsplassen som dere kan «utvide» til en
arbeidsgruppe for partssamarbeid. Kanskje har dere etablerte planleg-
gingsmater eller samarbeidsforum? Poenget er hva man bruker tid pai
slike mater: orienteringer fra leder, plasstillitsvalgte eller verneombud er
ofte ngdvendig, men trenger ikke ta all tiden.

Arbeidsgruppa skal finne gode lgsninger knyttet til hvordan ansvar og
oppgaver fordeles, hvordan man kan lgse endringsbehov, og hvilke
utviklingsmuligheter man ser for seg pa egen arbeidsplass.

Spersmal a stille

Vi anbefaler a ha et fast punkt pa agendaen som nettopp handler om
«hvordan star det til hos oss»; hvordan er arbeidshverdagen for de
ansatte og hvordan synes vi at vi greier a levere gode tjenester? Disse
spersmalene ligger innenfor bade tillitsvalgtes, verneombudets og
ledelsens ansvarsomrade.

I noen kommuner bruker de det de kaller HMS-grupper, utviklingsgrup-
per eller arbeidsmiljegrupper som ei slik arbeidsgruppe for utviklingsar-
beid. | prosjektet «Trepartssamarbeid som drivkraft i kommunal tjeneste-

Arbeidsgruppa:

« plasstillitsvalgte
fra alle
fagforeningene,

« lokalt verneombud,
» og ledergruppa

utvikling» (dyum og Nilssen, SINTEF 2019) ble disse gruppene etablert som en arena der ledelsen,
plasstillitsvalgte fra alle fagforeningene og lokalt verneombud kunne bli kjent med hverandres roller
og diskutere hva de ville samarbeide mer om. Arbeidsgruppene ble arenaer der akterene sammen
utviklet strategier for & engasjere ansatte i utviklingen av arbeidsmiljeet og tjenestekvaliteten.
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ILLUSTRASJONSFOTO: KARIN E. SVENDSEN, FAGFORBUNDET

- Hvordan stdr det egentlig til pd arbeidsplasten vdr? Et sparsmdl for arbeidsgruppa.

Her forteller arbeidsgruppa i en barnehage hvordan de jobber:

«Vi setter faste matedatoer og samhandling er fokuset. Vi jobbet selv med hva ei
HMS-gruppe skulle vaere. Vi har satt av tid pd hvert personalmate der HMS-gruppa
kan komme med info. | dette har vi fokusert mer pa hvilket ansvar den enkelte har
for arbeidsmiljeet. HMS-gruppa evde seg pd G vaere lojale mot det vi hadde bestemt.

HVORDAN
STARDET TIL
MED 0OSS?

Eksemplet viser hvordan de jobber med hele arbeidsmiljget og informerer i perso-
nalmeter.

Inkludér verneombudet i arbeidet

Det er viktig a inkludere det lokale verneombudet i arbeidsgruppa. Nar verneombudet deltar i
utviklingsarbeidet pa arbeidsplassen, kan hun eller han ligge i forkant av et eventuelt uforsvarlig
arbeidsmilje. Det er lannsomt og til det beste for alle ansatte at verneombudet jobber tett sammen med
bade tillitsvalgte og ledere ogsa nar en arbeidsplass jobber med utviklingsarbeid.
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ILLUSTRASJONSFOTO: HIGH AND LOW, FAGFORBUNDET

Alle arbeidstakerorganisasjonene ma inkluderes i arbeidsprosesser som igangsettes mellom partene.
Selv om det er ulik starrelse pa de ulike foreningene, ber alle trekkes med. Dersom tillitsvalgte fra en
arbeidstakerorganisasjon ikke inviteres inn i utviklingsarbeidet, kan det lett skape motstand. Dersom
organisasjonen har fa medlemmer eller ansatte pa tjenestestedet, bar det likevel vaere opp til dem a
vaere med eller ikke. Det er viktig at alle far mulighet til medvirkning slik hovedavtalen legger opp til.

Roller og forventningsavklaring i arbeidsgruppa
Serg for at arbeidsgruppas samarbeidsklima ikke bare hviler pa enkeltpersoner som er godt kjent og har
god dialog og samarbeidsform. Sa klart, folk som samarbeider ofte blir godt kjent, og terskelen for a

torre a diskutere «tro og tvil» blir lavere. Det er mange eksempler pa at samarbeid pa en

arbeidsplass har vaert at «leder og den tillitsvalgte snakker godt sammen».
Hva da hvis den tillitsvalgte ikke gjenvelges pad drsmatet, eller at lederen
slutter? Hvis arbeidsplassen har gjort seg avhengig av det tette, og ofte
uformelle samarbeidet mellom enkeltpersoner, mister man muligheten for
at partssamarbeid om arbeidsplassutvikling blir en varig arbeidsform.

Det ma vaere rollene partene innehar som har utviklet en samarbeidspraksis. Nar det kommer nye personer
inn irollene, har de en etablert struktur 3 komme inn i. Kanskje vil det gjore det lettere & fa rekruttert

Hyppige lederskifter er utfordrende for en arbeidsplass.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid



kolleger til & pata seg verv som tillitsvalgt eller verneombud? | tillegg kan det veere enklere & tre inn i en
lederrolle og dermed motvirke hyppige lederskifter.

Fagforbundets erfaring er at hyppige lederskifter er utfordrende for en arbeidsplass. Lederskifte kan
medfaere endring i rutiner, skiftplaner, oppfalging og rokke ved stabilitet og kontinuitet. En etablert og
innarbeidet varig samarbeidspraksis sikrer stabilitet og tydeliggjer gjensidige forventinger.

Gjennom samarbeidet og dialogen i arbeidsgruppa tas de ulike rollene i bruk: bade tillitsvalgte, ledere og
verneombud har ansvar for arbeidsmiljeet og for en helsemessig forsvarlig arbeidsplass for de ansatte. Og
innenfor avtalene mellom partene har ogsa plasstillitsvalgte og lederne ute pa virksomhetsnivaet ansvar for
kontinuerlig a utvikle arbeidsprosessene slik at man kan levere gode tjenester.

| de aller fleste saker kan ledere, tillitsvalgte og verneombud sammen finne fram til gode lgsninger. Vi har
ogsa sett at i kommuner hvor partssamarbeid ute pa virksomhetsnivaet «sakte, men sikkert» har blitt den
foretrukne maten a jobbe med utvikling pa, har partene hatt pa mgteagendaen a diskutere «<hvordan greier
vi @ samarbeide»? Og «hvordan bruker vi rollene vare til det beste for virksomheten og arbeidsfellesskapet»?

Faste moter og tid til utvikling

Ved & ha et fast tidspunkt for mgtene i arbeidsgruppa,
vet de gvrige ansatte at partene

meotes. Da er det mulig for dem

a spille inn saker de @nsker at

partene skal diskutere. De

ansatte blir klar over, og etter

hvert vant med, at «pa var

arbeidsplass snakker ledelsen,

de tillitsvalgte og verneombu-

det ofte sammen for a sikre at vi har en god arbeids-
plass». Dette forer til at eventuell misngye ikke kun
blir «prat i gangene» men at ansatte vil fole seg
forpliktet til & bruke partsgruppa isteden.

For eksempel, i en barnehage vi har jobbet med,
brukte arbeidsgruppa et personalmete til & sparre de
ansatte hva de mente gruppa burde vaere opptatt av. |
plenum ga personalet innspill, og det viste seg at det i
ettertid ble lettere for en ansatt & minne en kollega
om at:

«dette er en sak du ber spille inn til HMS-gruppa
heller enn a snakke om det i gangen bare med meg».

Gjennom a bruke et personalmete der de inviterte de
ansatte til & gi innhold til arbeidsgruppas arbeid, fikk
partene i barnehagen en kollektiv ansvarsrolle i
dialogen med ansatte, og i arbeidet med & fa ansatte
til & ta ansvar for utvikling av egen arbeidsplass.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Kommunikasjon bygger tillit
God kommunikasjon bygger tillit i partssammensatte styringsgrupper og arbeidsgrupper. Tillit er ogsa et
valg . Du velger a gi tillit:

Veer dpen for nye idéer

Sammen skal dere finne fram til gode lesninger

Finn ut hvordan medlemmer i gruppa vurderer en sak eller situasjon, ta en runde der hver
deltaker legger fram sin vurdering

Still apne sparsmal og bygg pa hverandres resonnementer

Alle har ansvar for at alle far lagt fram sitt syn og sine interesser. Pass pa at ingen utelates fra
diskusjonen.

Pa slutten av hvert mate er det lurt a avklare hvordan saken skal tas videre og at alle partene
er enige om dette.

Kommunikasjon og informasjon er viktig i alt utviklingsarbeid. Informasjon handler om & fortelle og vise hva
vi gjor og hvordan vi vi jobber, kommunikasjon handler om at vi i tillegg hgrer hva andre tenker og mener
om det vi gjor og hvordan vi jobber.

Det er klokt & minne hverandre om at vi ikke kan «ikke-kommunisere». Med det sa mener vi at det & verken
informere eller kommunisere - det kan ogsa veere tydelig tale.

Mye a samarbeide om pa arbeidsplassen

Det finnes fa grenser for innholdet i partssamarbeidet i slike grupper, men unntak er individuelle personal-
saker og lennsforhandlinger. Falgende kulepunkter viser eksempler vi har sett partene pa en arbeidsplass
samarbeide om:

Innfering av ny teknologi
Utpraving av nye former for turnus
Diskusjon om kompetansebehov ved nyansettelser

Forsgk pa jobbglidning mellom yrkesgrupper
Nye rutiner for pasientbehandling
Rotering av ansatte mellom avdelinger

Risikofaktorer i arbeidsmiljoet

En tillitsvalgt fra en barnehage i Trondelag sier at partssamarbeid som er

utviklingsorientert og ikke bare beslutningsorientert, gjorde at tillits-

valgtrollen ble noe helt annet enn det hun trodde da hun patok seg vervet:

«Jeg har veert med i budsjettmater, fagforum, IA, veere med i et lederteam.

Det var noe annet enn det jeg trodde; at «vi ma jo ha en tillitsvalgt». Rollen har fatt

«TV er ikke lenger bare noe ’pa papiret, jeg ER mer tillitsvalgt, rollen har fatt mer status

mer status. Samarbeidet med HTV har blitt bedre, for eksempel dialog ved Tillitsvalgt fra en barnehage
innfgring av ny pedagog-norm. Leder har blitt en stattespiller, ikke en i Trondelag

motpart».

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Samarbeid er nedvendig for & finne de gode lasningene.
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Det er mange forhold som angar hvordan vi som ansatte og ledere kan bli i stand til & gjere en god jobb,
glede oss over a ga pa jobb, og utvikle oss bade som fagfolk og mennesker.
«Alle skal med» i utviklingsarbeidet

En tjenesteutavelse og et arbeidsmiljg bestar som oftest av forskjellige fagpersoner som samarbeider.
Fagforeningstilknytning felger gjerne utdanningsbakgrunn. En helhetlig tjenesteproduksjon og det daglige
arbeidsmiljget folger derimot ikke utdanningsbakgrunn. Derfor er det viktig at alle fagforeningene, med sine

ILLUSTRASJONSFOTO: FAGFORBUNDET

A utvikle arbeidsplassen sammen med de ansatte er
et teamarbeid mellom ledere, plasstillitsvalgte og
lokalt verneombud.

16 Handbok i kommunalt trepartssamarbeid



plasstillitsvalgte, deltar pa de faste mgtearenaene. Det partsbaserte utviklingsarbeidet pa virksomhetsni-
vaet far sterre bredde nar flere yrker og fagomrader er representert. Det er flere som deltar i samme dialog
og blir tryggere i rollen sin.

Det er like viktig at enhetsleder ikke bare deltar alene pa arenaene, men ogsa tar med seg eventuelle
avdelingsledere som har driftsansvar. Som team vil ledere, plasstillitsvalgte og lokalt verneombud forvalte
ansvaret og myndigheten til 3 utvikle arbeidsplassen sammen med ansatte.

DEL 2: PRAKTISK PARTSSAMARBEID PA
ARBEIDSPLASSNIVAET

Nar vi kaller denne arbeidsmetoden for en samarbeidsmodell, er det fordi
partssamarbeid for tjenesteutvikling bade skal forbedre ansattes arbeids-
hverdag og tjenestene til innbyggerne gjennom aktiv dialog, utpreving og
tillitsbygging. Det sikrer baerekraft og god ressursbruk i kommunen.
Arbeidsmetoden ma vaere varig og det skal jobbes systematisk og veere
forankret i politisk vedtak og/eller i arbeidsgiverstrategien. Dette kan ta
litt tid.

Samarbeidsmodellen bygger pa den norske arbeidslivstradisjonen og er
forskningsmessig veldokumentert.

Nettopp den politiske forankringen er viktig. Vi far etablert en styrings-
gruppe som gir stotte, etterspgr framdrift og bringer gode erfaringer og
lesninger videre i kommuneorganisasjonen. | de etablerte arbeidsgrup-
pene pa arbeidsplass/tjenestested trekkes ansatte med i utviklingsarbei-
det. Ansattes kunnskap, synspunkter og ansvarlighet tas aktivt i bruk og
kommunen som helhet oppnar gkt
lennsomhet.

Fornuftig og «utvidet» bruk av perso-
nalmgter er et viktig redskap her, og
det ma settes av ressurser slik at alle
kan delta.

Ansattes
medvirkning

Hva hvis kommune-
ledelsen brukte penger
pa frikjep av ansatte
slik at alle kan delta pa
wpersonalmeter,
heller enn a bruke
penger pa eksterne
konsulenter?

Videre i handboka gir vi konkrete rad
for hvordan man kan ta i bruk tre-
partssamarbeid som arbeidsform pa
arbeidsplassniva. Vi starter med a vise
hvordan politisk ledelse kan etablere en ’styringsgruppe’ og hvordan

denne kan jobbe. Deretter gir vi rad til administrativt lederniva, for vi ser
narmere pa rollen til hovedtillitsvalgte, plasstillitsvalgte og vernetje-
nesten. Til slutt beveger vi oss ut til det ytterste tjenestenivaet og
‘arbeidsgruppa’. Her viser vi hvordan arbeidsgruppa kan samarbeide og
hvordan de kan engasjere og involvere ansatte.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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«What’s in it for me?»
Kommunalt trepartssamarbeid
bidrar til at du som:

POLITIKER:

Kanskje blir mer bevisst

pé hvordan trepartssam-
arbeid kan brukes til

utvikling av kommunale

arbeidsplasser og bedre
tjenester for innbyg-

gerne

Dette eri realiteten en samarbeidsform som alle parter
tjener pa. Dialog og samarbeid mellom partene bygger felles forstaelse, trygghet og tillit.

Politisk tilrettelegging og medvirkning

Som sagt innledningsvis anbefaler vi at kommunen vedtar trepartssamarbeid som arbeidsmetode og
innarbeider den i sin arbeidsgiverpolitikk. Det sikrer at ansatte, tillitsvalgte og

ledere vet at samarbeid og utvikling skal skje over ar. En slik beslutning
vil fungere som en motivator for ledere, plasstillitsvalgte og
verneombud ute pa tjenestestedene, og bade ansatte og

innbyggere far tillit til at politisk ledelse vil bruke tilbakemel-

ding og laering fra tjenestestedene til & ta beslutninger til

beste for ansatte og innbyggere.

Politiske vedtak som direkte omhandler eller indirekte har
konsekvenser for tjenestetilbudet i kommunen blir omsatt til

praksis via administrasjonen og uteves pa tjenestestedene.

Det er i motet mellom de ansatte og innbyggerne i kommunen
at politikerne faktisk blir malt pa om de leverer det innbyggerne
forventer.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid



Opprettelse av styringsgruppa for trepartssamarbeidet gjor arbeidsmetoden mulig, og varig. Vi har tidligere
vist hvordan Nord-Fron har organisert sin styringsgruppe. Fagforbundets erfaring er at minimum tre
representanter fra det politiske, administrative og hovedtillitsvalgtnivaet i tillegg til hovedverneombud er
hensiktsmessig.

Ansatte og ledere ute pa tjenestestedene har kompetanse som er viktig informasjon for politiske beslut-
ningstakere. Ansatte pa tjenestestedene meter brukere, innbyggere og lever tett pa folks virkelighet. De ser i
praksis de daglige resultatene, fordi de omsetter politikk til tjenester til innbyggerne.

Sikre god styringsinformasjon

Ansatte gnsker a gjgre en god jobb. Den norske arbeidslivstradisjonen (Levin m fl 2012), med bred demokra-
tisk medvirkning skal sikre at ansatte blir sett, hert og tatt pa alvor. Arbeidsmiljelovens bestemmelser og de
ulike hovedavtalene sikrer slik medvirkning. Gjennom 4 etablere kommunalt trepartssamarbeid som
arbeidsmetode praktiseres denne medvirkningen ved at ansatte far rom og tid til utviklingsarbeid med
forbedringer bade for arbeidsmiljget og for tjenesteproduksjonen

Kombinasjonen av de daglige matene med brukerne/innbyggerne og den demokratiske medvirkningen
som fglger av lov og avtaleverk, bygger kunnskap og erfaring hos ansatte som gir viktig styringsinformasjon
til politikerne.

En styringsgruppe som er bredt sammensatt, gir stette til utviklingsarbeidet, ettersper framdrift, er pro-
blemlgser, sprer erfaringer og inspirerer til videre utvikling pa nye arbeidsplasser og enheter, far ogsa god
og relevant styringsinformasjon.

Administrativ ledelses rolle og ansvar

@verste administrative ledelse sitter i styringsgruppa. Kommunedirekteren (radmannen) har et overordnet
lederansvar for virksomhets- og enhetsledere gjerne via kommunalsjefene, og representerer dermed et
viktig bindeledd i koblingen mellom det strategiske og operative nivaet i kommunen.

Pa én arbeidsplass i kommunen kan partene ha kommet langt i & samarbeide. De kan ha prgvd ut nye turnu-
sordninger, annen arbeidsorganisering, testet ut ny teknologi, jobbet med kulturendring fra «<min avdeling»
til «var barnehage», nye former for brukerdialog, osv. De kan ha kommet sa langt at det er vanskelig for dem
a se for seg at for eksempel et annet sykehjem kan driftes godt uten at plasstillitsvalgte, ledelsen og verne-
ombudet samarbeider jevnlig.

Men, ett godt eksempel blir ikke til kommunal utvikling hvis ikke andre arbeidsplasser far mulighet til a
utvikle det samme, eller leere av de som har kommet langt. Her har kommuneledelsen ansvar for a sgrge for
at erfaringer og kunnskap deles. Styringsgruppa er en arena for a sgrge for at dette skjer.

Kommunedirektaren er ansvarlig for a iverksette politiske vedtak. Nedvendige beslutninger og prioriterin-
ger er kommuneledelsens ansvar, og den tradisjonelle partsdialogen mellom kommuneledelse og hovedtil-
litsvalgte som er hjemlet i avtaleverket er sentral.

Det er viktig a opprettholde skillet mellom det vi kaller beslutningslinja og utviklingslinja. Hvis det er behov

for beslutninger/dreftinger i forbindelse med utviklingsarbeidet, sa handteres dette i trad med vanlig
saksgang.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Hovedetillitsvalgte, plasstillitsvalgte og vernetjenestens roller

Hovedtillitsvalgte

De hovedtillitsvalgte i kommunen har en helt sentral rolle i dialogen inn mot
politisk og administrativ ledelse, og i & koordinere tillitsvalgtordningen. Roller og
oppgaver er nedfelt i lov og avtaleverk. Hvordan man ufgrer oppgaver og former
rollen er mye opp til den enkelte. Det er ikke til & legge skjul pa at det kan vaere
en ensom jobb med mye ansvar. Ofte er arbeidsstedet samlokalisert med
administrasjon. Det er derfor ikke overraskende om hovedtillitsvalgte bade
tenker mye pa, og bruker mye tid pa det som skjer pd ’Radhuset’.

Plasstillitsvalgte kan trenge oppfelging. Dette er hovedtillitsvalgtes ansvar.
Gjennom & veere tettere pa de plasstillitsvalgte, kan hovedtillitsvalgte fa gkt og
mer relevant innsikt i situasjonen ute pa tjenestestedene.

| aksjonsforskningsprosjektet som Omstillingsenheten i Fagforbundet gjennom-
farte sammen med SINTEF deltok hovedtillitsvalgte i deltagerkommunene pa
fagsamlinger (se @yum og Nilssen 2019, s. 21-22). En del av disse samlingene var at
partene pa arbeidsplassene presenterte hvor langt de hadde kommet i utviklings-
prosjektet sitt. Pa en av de siste fagsamlingene sa to av de hovedtillitsvalgte:

«Jeg har aldri tenkt mer pa rollen min som
hovedtillitsvalgt som etter at jeg begynte her [ble
deltager i prosjektet]. Vi er pd en mdte lederen til
vdre plasstillitsvalgte og vi md stette de og vaere

Jeg har aldri tenkt synlige. Vi md gjore de trygge i rollen»

mer pa rollen min

som Hovedtillitsvalgt «(...). Konflikter skal helst lases pd lavest mulige

som etter at jeg ble nivd, og gode plasstillitsvalgte er kiempeviktig.
deltager her. Men nd har jeg fétt mer fokus pd at jeg har en
Hovedtillitsvalgt p& jobb for @ statte den enkelte pa dette (...) Jeg ser
fagsamling det er sd viktig G fa ut samarbeidslinja ute i linja,

der folk leper hver dag»

Hovedtillitsvalgte fikk - som disse eksemplene viser, gkt erkjennelse av at de
bade skal vaere en stgttende og kompetansegivende leder for den plasstillits-
valgte. Det bidrar til at tillitsvalgtapparatet samlet sett blir tryggere, og samar-
beidet mellom fagorganisasjonene blir bedre.

Det er allment kjent at plasstillitsvalgte og arbeidsgivere er godt skolerte i

lov- og avtaleverket, men de gnsker og trenger mer trygghet i at det er «lov» og
lurt @ samarbeide mer. Denne tryggheten ma mgates ved at hovedtillitsvalgte og
administrativ ledelse som utever arbeidsgiveransvaret statter og falger opp.

Det er klokt a reflektere rundt hovedtillitsvalgtes rolle i styringsgruppa. Gjennom
dialogen mellom hovedetillitsvalgte og plasstillitsvalgte gis det mulighet for mer
og utfyllende informasjon til styringsgruppa, altsa i tillegg til det som gis fra
administrativ ledelse.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Hovedtillitsvalgtes ansvar er d veere en stattende
og kompetansegivende leder for den plasstillits-
valgte. Det bidrar til at tillitsvalgtapparatet samlet
sett blir tryggere, og samarbeidet mellom
fagorganisasjonene blir bedre.

ILLUSTRASJONSFOTO: JAN LILLEHAMRE, FAGFORBUNDET
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Plasstillitsvalgte rolle og ansvar

Plasstillitsvalgte er den valgte representanten for
sine medlemmer pa arbeidsplassen og skal fremme
saker og representere i rad og utvalg som dreier seg
om den daglige driften. Plasstillitsvalgte har ogsa et
ansvar for a ta initiativ til & fremme saker som
bergrer tjenesteutovelsen og arbeidsmiljoet. De skal
bidra til at tjenesten kan uteves til det beste for
innbyggerne og brukerne av tjenesten.
Plasstillitsvalgte har etter hovedavtalen en noe mer
utvidet rolle enn bare a delta pa formelle mater som
dreier seg om ansettelser, personalsaker og drof-
tingssparsmal.

Nar plasstillitsvalgte deltar i partssammensatte
grupper for & sikre god fremtidig drift, utvikle
kvaliteten pa tjenesten eller veere med pa en
gjennomgang av fremtidige driftsspersmal, vil
medlemmer og @vrige ansatte ha en mer forutsigbar
og sikker framtid ved virksomheten. Ansatte er
representert i trad med avtaleverket, kan gi innspill
til sin plasstillitvalgte og selv fa informasjon om
framdrift m.v. Dette vil igjen gke jobbtilfredsheten
og arbeidsmiljoet og fare til okt effektivitet og bedre
gjennomfaringsevne.

Til deg som plasstillitsvalgt:
Du har som plasstillitsvalgt en ansvarlig hovedetillitsvalgt som skal ivareta deg og gi deg relevant
opplaering og hjelp i din hverdag som plasstillitsvalgt. Be gjerne din hovedtillitsvalgte om en

samtale for a fortelle hva du trenger fra han eller henne som leder. Fagforeningen du tilhgrer har
ogsa tillitsvalgte som kan bista om du far behov for mer hjelp. Ikke ngl med a ta kontakt, de er
der for a hjelpe.

Vernetjenesten ved hovedverneombud og verneombud: roller og ansvar

Verneombudet skal ivareta arbeidstakernes interesser i saker som angér arbeidsmiljget, en rolle som er
hjemlet i Arbeidsmiljeloven. Verneombudet skal se til at arbeidet blir utfort pa en slik mate at hensynet til
arbeidstakernes sikkerhet, helse og velferd er ivaretatt.

SINTEFs forskning viser at der hvor lokale verneombud jobber sammen med plasstillitsvalgte og stedlig
ledelse om & utvikle arbeidsplassen, far partene en systematikk i det forebyggende arbeidet med a sikre et
godt arbeidsmilja. Verneombudsrollen blir dermed ikke bare en passe-pa-rolle etter loven, men en
utviklingsorientert rolle, som sammen med tillitsvalgte og ledere skal sikre et godt arbeidsmilje for de
ansatte. Samarbeidet legger til rette for at verneombudet kan ligge i forkant av endringsprosesser som kan

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid



Be gjerne din hovedtillitsvalgte
om en samtale for @ fortelle
hva du trenger fra han eller
henne som leder.

pavirke ansattes arbeidshverdag negativt. All utvikling, for eksempel
innfering av teknologi, nye organisasjonsformer, gkt brukerinvolvering,
reduserte budsjetter, ny turnusplan og sa videre, pavirker ansattes
arbeidsmiljo og ber vurderes i forhold til HMS-risiko.

Det er grunnen til at vi argumenterer for at verneombudene inngadr som

Jeg har fatt en lavere
en naturlig del av det lokale trepartssamarbeidet. &

terskel for a ga til
tillitsvalg og ledere

Fra SINTEFs og Fagforbundets samarbeid i Trendelag har vi hentet
Verneombud i Trondelag

folgende kommentar som viser verneombudets gkte bevissthet om
rollen:

«Jeg har fatt en annen forstdelse av rollen, det er ikke bare fysiske bygg etc. Ved & bli med i [HMS]gruppa har
jeg fatt en lavere terskel for a ga til tillitsvalg og ledere. For eksempel har vi nd psykososial vernerunde.»

Hovedverneombudets rolle handler ogsad om a koordinere de lokale verneombudene og sikre at de har
nedvendig kompetanse til 3 utfere rollen sin. Nar lokale verneombud inngar i partssamarbeidet pa arbeids-
plassen har hovedverneombudet ogsa en viktig oppgave i a stotte verneombudet i 4 ta en mer framoverlent
og utviklingsorientert rolle. For eksempel kan hovedverneombudet ha jevnlige samlinger med de lokale
verneombudene i virksomheten hvor man reflekterer over hva det vil si a jobbe tettere sammen med
plasstillitsvalgte og lederne.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Avklar hvilken arena samarbeidet mellom leder(e), plasstillitsvalgte og lokalt verneombud pé arbeidsplassen ber foregd pd.

ILLUSTRASJONSFOTO: MOSTPHOTOS, FAGFORBUNDET
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PARTSSAMARBEIDET PA
ARBEIDSPLASSEN

Det er pa arbeidsplassen at velferdsproduksjonen
skjer. Denne delen av handboka er innrettet mot
arbeidsgruppa, altsa plasstillitsvalgte, lokalt
verneombud og leder ute pa arbeidsplassen. Den gir
innspill til hvordan dere kan utvide og bruke rollene
til @ jobbe med utviklingsarbeid og involvere gvrige
ansatte i dette arbeidet.

Vi har tidligere beskrevet trepartssamarbeid som en
varig arbeidsmate som trekkes inn i den etablerte
arbeidsorganiseringen. Det er ikke et ordinaert
prosjekt, fordi det gis nytt innhold og nye temaeri de
matepunkter eller samarbeidsfora som allerede er
etablert pa arbeidsplassen.

Hensikten er a bruke de etablerte mgtepunktene
som allerede finnes litt annerledes enn dere gjor i
dag. For a legge grunnlaget for hvilken arena
partssamarbeidet pa arbeidsplassnivaet bar forega,
anbefaler vi at leder(e), plasstillitsvalgte og lokalt
verneombud gjgre noen avklaringer.

Vi anbefaler a reflektere rundt folgende spersmal:

Har vifdtt tilbakemeldinger fra de ansatte som arbeids-

gruppa bar vite om?

Hvilke eksisterende samarbeidsmgter pa arbeidsplassen har vi i dag som kan brukes

som ’arbeidsgruppe’ i utviklingsarbeid?
Bruker vi mgtene vare godt nok?

Kan vi for eksempel bruke kortere tid pa informasjonssaker, og heller bruke mer tid pa a
diskutere fornuftige lesninger pa de utfordringene vi har?

Husk: ta med det lokale verneombudet inn i disse motene

Deretter foreslar vi at dere reflekterer over disse punktene:

1. Vetvihvasom rarer seg ute pa avdelingene pa arbeidsplassen var? Hva er folk opptatt av?
2. Harnoen av oss fatt noen tilbakemeldinger som det er greit at vi som

arbeidsgruppe vet om?

3. Hvordan gnsker vi a bruke disse mgtene framover? Skal vi ha en ordstyrer, skal vi lede
metene pa omgang, skal vi melde inn refleksjonssaker pa forhand, osv.?

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Fra SINTEFs forskning (2019) sammen med Fagforbundet (tre sykehjem og tre barnehager deltok i en
utviklingsprosess over 2.5 ar), finnes mange gode eksempler pa hvordan partene ute pa enhetene jobbet
med a utvikle partssamarbeidet. En av erfaringene er nettopp a jobbe med saker som den ene parten ikke
kan lgse alene. Ofte ser vi at dette handler om arbeidsmiljesaker, endringer i krav om tjenesteleveranser, og
eventuelt omorganiseringer.

Barnehagene og sykehjemmene i forskningsprosjektet
(SINTEF 2019) laget seg en egen partsarena, det de kalte
«HMS-gruppa», «utviklingsgruppa», eller «arbeidsmilje-
gruppa». De etablerte gruppa som en egen arena siden det
ikke fantes en slik egnet gruppe pa arbeidsplassene fra for.
Dersom dere allerede har en slik arena: bruk den!

Nar dere skal starte utviklingsarbeidet pa egen arbeids-
plass, anbefaler vi a involvere alle ansatte fra forste
stund. En god begynnelse er:

. astarte arbeidet med a fa innspill fra ansatte

om hva arbeidsgruppa bor samarbeide om.

ILLUSTRASJON: RANDI MATLAND

Dette gjor at ansatte far visshet om at dere skal
Fd innspill fra de ansatte til hva arbeids-

samarbeide mer enn tidligere, og at ansatte involveres ‘
gruppa skal samarbeide om.

i utviklingsarbeidet.

Hvis dere opplever at det er vanskelig 8 komme i gang med utviklingsarbeidet, anbefaler vi at dere bruker de
farste motene i arbeidsgruppa nettopp pa det forholdet - hvorfor er det sé vanskelig 8 komme i gang? Var
erfaring er at det lenner seg a tenke igjennom spgrsmalene under for a bli kjent med arbeidsformen.

Bruk tid pa a reflektere hver for dere, og sa lufter dere hvilke tanker dere har gjort dere sammen i gruppa:

TILLITSVALGTE:

LOKALT
Hva trenger jeg & vite om VERNEOMBUD:
det 3 vaere enhetsleder Er det noe jeg brenner
eller avdelingsleder her, litt ekstra for, men som
og om verneombudets jeg ikke har tenkt ligger
arbeid? innenfor rollen

Nar dere som skal samarbeide i arbeidsgruppa tydeliggjer hverandres arbeids- og ansvarsomrader, blir alle
mer bevisst pa andres erfaringer, vurderinger og utfordringer. Da blir det enklere a finne ut hvordan felles
utfordringer kan lases. Det er ikke fornuftig @ begynne pa de sterste utfordringene med en gang, men velge
ut noe som kan gjares pa kort sikt og gjennomfare det.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid



Eksempler pa temaer i arbeidsgruppa

Nar dere har kommet i gang med samarbeidet og er trygge pa hverandre i samarbeidsrollen er dette noen
eksempler pa hva dere kan jobbe med over tid:

. Hvordan kan vi fa ansatte til a ville jobbe pa flere avdelinger enn ’sin’ faste? Dette gir storre
fleksibilitet ved fraveer.

. Hvis det er en tendens pa arbeidsplassen til at ansatte stort sett er kritiske til alt ledelsen
foreslar, hva kan vaere arsaken? Hvordan kan tillitsvalgte hjelpe ledelsen med 3 handtere ideer
fra de ansatte og komme med sine forslag pa en bedre mate?

. Helsefagarbeidere gnsker mer ansvar og a «ta over» noen av sykepleieroppgavene. Hvordan
handterer vi dette, til beste for bade ansatte og brukere?

. Kommuneledelsen har palagt oss a ta i bruk et nytt digitalt verktgy. Hvordan kan vi som parter
motivere de ansatte til a se nytten av dette? Hva sier personvernombudet i kommunen om
verktoyet? Kan det bidra til a trygge de ansatte?

. Det er toft 3 jobbe med den brukergruppen vi har: kan vi tenke nytt om hvordan vi organiserer
oss for a redusere belastningen til de ansatte?

. Kan vi i partsgruppa lede avdelings- og personalmgter sammen, dersom det er saker som
krever at ansatte engasjerer seg litt ekstra?
. Hvilke spgrsmal synes vi mangler i dagens medarbeiderundersgkelse i var kommune?

Som dere ser er dette eksempler pa saker som ikke er ferdig lgst i lopet av en maned eller to.
Det er nettopp det som er poenget: nar vi sier at partssamarbeid er en arbeidsform som bidrar til a utvikle en
arbeidsplass betyr det at arbeidsgruppa jobber kontinuerlig med utvikling av folk og organisasjon over tid.

Utvidet ledelseskapasitet

Nar samarbeidet har kommet sa langt har dere fatt det SINTEF betegner som en utvidet/frigjort ledelseska-
pasitet. Fordi: ledelse er & ta ansvar for drift og langsiktig utvikling pa en mate som er i overenstemmelse
med krav til gode arbeidsmilje og tjenestekvalitet.

Nar partssamarbeid pa arbeidsplassen brukes til utviklingsarbeid fungerer plasstillitsvalgte og lokalt
verneombud som avlaster for leder i arbeidet med utvikling av tjenestekvaliteten.

Parts-
samarbeid frigjor
ledelseskapasitet

For & belyse dette punktet naermere, kan vi brukr
sykehjem som eksempel. P4 mange sykehjem
er det hgyt sykefraveer, ofte en hay andel
deltidsstillinger og hayt arbeidspress.
Avdelingsleder arbeider ofte pa dagtid, mens
skiftplanene og pleie foregar degnet rundt. Avdelingsleder

Vi anbefaler
at dere det forste
halve aret har moter i
’arbeidsgruppa’ én gang
i maneden

ma bruke mye av sin tid til & fa turnusen til 4 ga opp og til & skaffe vikarer
framfor a veere faglig leder. Dersom arbeidsoppgaver og en del av ansvaret flyttes fra leder,
frigjores ledelseskapasitet, noe som gir stgrre rom for faglig og personalmessig ledelse.

Som beskrevet tidligere er tillitsvalgte forpliktet etter hovedavtalen til 8 samarbeide med ledelsen om
virksomhetsutvikling, uten at det er spesifisert hvilken virksomhetsutvikling det egentlig er snakk om, og
hvordan samarbeidet kan gjgres. Det eksemplet vi her har nevnt, er nettopp et eksempel pd hva som kan
veere en lokal praktisering av samarbeidsdelen i hovedavtalen.
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Forsta de andres roller

For a forsta hverandres ansvar er det nyttig & gé inn i hverandres roller. En nyttig gvelse er om tillitsvalgte
ma tenke som en leder og leder ma tenke som en tillitsvalgt. Prov & tenke som «den andre»:

LEDEROPPGAVE 1:

 Hva er det aller viktigste bidraget fra tillits-
valgte med tanke pd G oke enhetens ver-
di-skaping?

 Hva trenger enheten mer av fra tillitsvalgte?

Er det noe nytt i tillitsvalgtrollen dere kunne
onske?

 Hva trenger enheten mindre av fra tillits-
valgte?

LEDEROPPGAVE 2:

« Hva er viktigste utfordringen for tillitsvalgte
de naermeste drene framover?

Hva er det aller viktigste bidraget fra lederne
ndr det gjelder d sikre god drift og god
tjenestekvalitet framover?

Hva trengs det mer av fra lederne slik dere
ser det? Er det noe nytt i lederrollen dere
kunne onske?

Hva trenger dere mindre av fra bedriftens
ledelse?

Hva er viktigste utfordring for ledelsen for
fremtiden?

TILLITSVALGTOPPGAVE 1:

Hva er det aller viktigste bidraget fra ledelsen
som vil trygge god drift og tjenesteproduksjon?

Hva trenger enheten mer av fra lederne? Er
det noe nytt i lederrollen dere kunne onske?

Hva trenger bedriften mindre av fra ledelsen?

Hva er viktigste utfordring for ledelsen i
fremtiden?

TILLITSVALGTOPPGAVE 2:

Hva er det aller viktigste bidraget fra
tillitsvalgte for @ sikre god drift og
tienesteproduksjon?

Hva trengs det mer av fra tillitsvalgte? Er det
noe nytt i tillitsvalgtrollen dere kunne onske?

Hva trenger enheten mindre av fra
tillitsvalgte?

Hva er viktigste utfordring for tillitsvalgte
i fremtiden?

Hensikten med 8 sette seg inn i og reflektere «<som den andre» er a tilegne seg andre og nye perspektiver pa
det som skjer i, rundt og pa egen arbeidsplass. | perioder kan vi bli litt for opptatt av det som er mine
oppgaver, min avdeling eller kanskje mine klienter. Helheten og felles mal og oppgaver kommer litt i
bakgrunnen. En runde rundt i «<andres virkelighet» er nyttig og kan synliggjere muligheter og lasninger, eller

bare gi et nytt perspektiv.

Fortell hva som skjer i arbeidsgruppa til dine kolleger

Nar plasstillitsvalgte begynner a samarbeide tettere om utviklingsarbeid med ledelsen pa arbeidsplassen er
det fornuftig & informere og forklare medlemmene hva dere samarbeider om, og hvorfor det lanner seg. Nar
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partssamarbeidet utvides til 8 handle mer om organisasjonsutvikling vil det ofte oppleves nytt for mange
medlemmer.

«Skal vi gjere gratis ledelse?» spurte en tillitsvalgt oss en gang, nér vi sa det
var mye @ hente pd tettere samarbeid med ledelsen for a utvikle arbeidsmi-
ljpet og produksjonen pd arbeidsplassen.

PG mange madter er svaret «ja, fordi da blir lederskapet bedre for alle». Skal vi gmre gratis
Plasstillitsvalgte har den driftsneere forstdelsen av hvor skoen trykker ute ledelse?
pd avdelingene pd en arbeidsplass fordi de jobber i tienesteutavelsen og Tillitsvalgt

kjenner de ansatte godt. Ansatte har stort sett sd stor tillit til tillitsvalgte at
de sier ifra om ting som skurrer.

At tillitsvalgte og verneombud jobber tettere med ledelsen om arbeidsplassutvikling kan ha stor gevinst for
medlemmer og ansatte for gvrig. Det er klokt a synliggjere det ved a informere aktivt om hva det samarbei-
des om i arbeidsgruppa, og hvordan samarbeidet foregar og hva som er temaer. Medlemmene kan bidra
med verdifulle innspill til matene du skal ha med ledelsen og verneombudet nar de selv er godt informert
om formalet med samarbeidet.

Gjor de sma forbedringene

Et tips til & styrke og synliggjere samarbeidet, er & gjgre sma organisasjonsutviklingstiltak pa arbeidsplas-
sen og evaluere effektene. Her er et eksempel pa egentlig en liten, men viktig sak som fikk stor effekt for
samarbeidet internt:

Pa et sykehjem i Trendelag ble arbeidsgruppa enige om a preve ut at helsefagarbeiderne tok over en
sykepleieroppgave - a sette smerteplaster. Helsefagarbeiderne hadde i arbeidsmiljg-undersgkelsen sagt at
de gnsket mer ansvar, og tillitsvalgt i Fagforbundet tok opp dette som tema i HMS-gruppa. Det ble en litt
krevende dialog mellom de to tillitsvalgte fra henholdsvis Fagforbundet og Sykepleierforbundet, men de ble
enige om & preve ut en ny ansvarsfordeling, dernest evaluere hvordan det fungerte, for de eventuelt
besluttet & gjore det til en ny praksis.

Utprevingen viste at dette var en
endring som fungerte avlastende for
sykepleierne og ga faglig utbytte for
helsefagarbeiderne. Eksemplet viser
at det er klokt a gjare forsgk eller
utpreving av endringer, deretter &
vurdere om effekten er god - for man
beslutter om det skal bli varig eller
gar tilbake til vanlig praksis.

Dersom slike endringer eller
utprevinger fungerer godt, sa er
endringen allerede gjennomfart.
Fungerer den ikke, er det enkelt &
endre tilbake.

P4 et sykehjem i Trendelag ble arbeidsgruppa enige om & prove ut at helse-
fagarbeiderne tok over en av sykepleieroppgavene. Det ble vinn-vinn.
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De store temaene

Her er noen rad dere kan falge nar dere skal samarbeide om organisasjonsutvikling/de store utfordrin-
gene i egen organisasjon:

Ta for eksempel utgangspunkt i arbeidsmiljoundersgkelsen: Hva peker seg ut som saerlig
viktig a ta tak i raskt, og som vi som parter har felles interesse av a lgse?

Hvilket omrade vil dere starte med?

Diskuter: hva er det egentlige problemet vi vil lase, eller hvilken utvikling vil vi egentlig sette i
gang?

Diskuter hva dere eventuelt trenger av faktagrunnlag for dere setter igang.

Bruk deretter et personalmete til a sparre de ansatte:

Hva vil vzere en god mate a gjennomfgre dette tiltaket pa?

Hva vil det kreve av den enkelte medarbeider og av partene (eksempelvis ’"HMS-gruppa’)

i utprevingen av tiltaket?

Hvem ensker a ta ansvar for hva?

Hvordan skal vi vite om tiltaket fungerer, og nar skal vi stoppe opp for a gjore denne
evalueringen?

Bli enige om hvordan personalmetene kan brukes til a jobbe med tiltaket, eller til a reflektere
om dere er pa riktig vei i tiltaksarbeidet.

Rollene ma utvikles

Vi minner om at det er rollene som farst og fremst skal praktisere tettere samarbeid, giennom de personene
som har disse rollene i dag.

Tradisjonen i norsk arbeidsliv er som nevnt at vi er medlemmer i en bestemt fagforening med bakgrunn i
den utdanningen eller arbeidsplassen vi har. Men, arbeidsinnholdet og det arbeidsmiljget vi har pa jobb
trenger ikke ha noe med hvilken utdanningsbakgrunn vi har. En helsefagarbeider, vernepleier og sykepleier
kan ha flere sammenfallende arbeidsoppgaver for a fa sterre fleksibilitet pa et sykehjem for eksempel, likesa
en fagarbeider og en barnehagelaerer.

Dette er en av grunnene til at vi argumenterer for at alle plasstillitsvalgte pa tjenestestedet bgr veere med i
arbeidsgruppa.

Det samme gjelder for ledere: en enhetsleder for et sykehjem har kanskje én eller flere avdelingsledere i sin
ledergruppe. Samlet sett er disse sammen om det totale formelle lederansvaret, og da ma representanter
for disse delta i arbeidsgruppa.

Nar samarbeidsformen er etablert pa arbeidsplassnivaet, alle rollene og representantene er med er det
etablert en struktur for utviklingsarbeidet. Det kan gjgre det lettere for en ny leder, en ny plasstillitsvalgt
eller et nytt lokalt verneombud & ga inn i rollen.

Pa én arbeidsplass vi jobbet med, undret bade en plasstillitsvalgt og et verneombud seg over om det var
lettere a fa motivert ansatte til & pata seg disse vervene nar man ikke ble stdende alene om alt ansvaret?

Involvere og motivere

En viktig del av arbeidsgruppas jobb er a involvere de ansatte pa arbeidsplassen slik at de kan delta kontinu-
erligi utvikling av bade tjenestekvaliteten og arbeidsmiljget.
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Arbeidsmiljgloven sier at ansatte har en plikt til & delta i utvikling av eget arbeidsmilje. Som tidligere nevnt
personalmatene er en god arena for involvering av ansatte.

Nar ledere, plasstillitsvalgte og verneombud leder ulike deler av personalmater sammen, sa star alle rollene
fram med sitt ansvar. Alle ansattegrupper er «representert» og involvert.

Pa personalmgtene bar dere fa til gode samtaler med de andre ansatte om for eksempel:

hva som skal til for a ha et godt arbeidsmiljg,
hva som er gode arbeidsprosesser,

hvilke forutsetninger ma vaere pa plass for a levere gode tjenester,
hva er god ledelse for oss,
hva gnsker den enkelte a ta mer ansvar for, osv.

Denne dialogen kan godt organiseres som gruppearbeid med tilbakemelding i plenum.
Det er en sammenheng mellom involvering og motivasjon.

Er det lettere & fG motivert ansatte til & pdta seg verv ndr man ikke ble stdende alene om alt ansvaret? Hva med at to eller flere
samarbeider og deler pé oppgavene?

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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Tillitsbygging

Lokalt trepartssamarbeid bygger tillit. Samarbeid, diskusjon og utpreving av nye ideer og kommunikasjon
med ansatte gjor at dere blir mer trygge pa hverandre og far tillit til at partene «vil hverandre vel». Det
kommer likevel ikke helt av seg selv. Det er saerlig tre dimensjoner i tillitsbyggingen pa arbeidsplassen som
bar ivaretas: rettferdighet, tillit og samarbeid.

Rettferdighet

Oppgavefordeling kan utfordre oppfattelsen av hva som er rettferdig. Still dere selv sparsmalene:

Hvordan fordeler vi oppgaver hos o0ss?
Hvem far de attraktive oppgavene?

Hvem inviterer vi med nar det skjer viktige ting?
Hvilke ledere har vi lettere for a oppsake for a diskutere krevende saker?

Malet er & vurdere navaerende praksis, diskutere hva som kan endres og hvordan det kan jobbes for 4 sikre
rettferdig fordeling av oppgaver.

Det vesentlige er a snakke dpent i organisasjonen om fordelinger og behov for endringer, & utfordre innar-
beidede rutiner og praksiser. Hensikten er @ oppna best mulig bruk av ansattes erfaring og kompetanse
gjennom god oppgavefordeling.

Tillit

Tillit til andre, og opplevelsen av & selv bli vist tillit og respekt gjgr at det blir mindre farlig & gjore feil og vise
sdrbarhet. Tillit er ikke «<noe som bare skjer», - det kan ogsa veere en aktiv handling. En ansatt kan velge a gi
tillit til en leder. Hvis hun far tillit tilbake, sa forsterker det begges tillit.

Pa en arbeidsplass der leder viser medarbeiderne tillit giennom apenhet, forventes det at medarbeiderne
lever opp til tilliten de blir vist. Medarbeiderne viser lederne tillit ved a akseptere lederens avgjarelse ut fra
forventningen om at den er til det beste for organisasjonen.

Samarbeid

Godt samarbeid bygger pa at det er tillit og rettferdighet i organisasjonen - enten det er pa en skole, en
barnehage et sykehjem, eller i hele kommuneorganisasjonen. Samarbeid handler derfor ogsa om struktur
og rammer. Hvilke praktiske muligheter og arenaer har medarbeidere, tillitsvalgte, verneombud og ledelse
for & mates og utvikle relasjoner? Nok en gang understreker vi viktigheten av & bruke de etablerte arenaene
for i samarbeide.

Det handler ikke bare om mgter, men om hvordan vi handterer oppgaver og utfordringer vi har. Det handler

om personers, gruppers og avdelingers innsats og hvordan vi melder tilbake, reflekterer og leerer av eget
arbeid.
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Samarbeid kan veere utfordrende. Hvordan finne de gode lesningene ndr dere stér fast?

Nar dere star fast i arbeidet

Samarbeid kan vaere vanskelig i perioder. Selv om vi er enige i arbeidsformen, selv om vi har forankring og
god oppfalging fra styringsgruppa, ansatte er engasjerte - sa kan det likevel vaere tungt og man kan oppleve
a ikke komme videre. Vi er tydelige pa at partssamarbeid er en arbeidsform og ikke et prosjekt, men det er
vanlig at vi opplever at utviklingsarbeid har gode og mindre gode «perioder».

Det kan vaere nyttig & minne hverandre om at arbeidsformen er politisk vedtatt. Dere trenger ikke diskutere
om dere skal samarbeide eller ikke.

I styringsgruppa og arbeidsgruppene, er det klokt a stoppe opp enkelte ganger, seerlig hvis samarbeidet
knirker, eller dere ikke far god nok framdrift i arbeidet - og sette av tid til a stille noen viktige spgrsmal:

Hva synes vi at vi har fatt til sa langt?

Er vi som parter opptatt av de tingene som ansatte er opptatt av i sin arbeidshverdag? Hvis ikke:
kanskje motiveres vi til mer partssamarbeid dersom vi sjekker ut med ansatte hva de mener vi
ma samarbeide mer om?

Hva har verneombud, tillitsvalgte, ledere bidratt med og som vi trenger i arbeidet videre?
Er vi fortsatt enige i at samarbeid er mer effektivt enn at partene jobber hver for seg?
Hvor «blir det av» eventuelle konflikter dersom vi ikke tar dem opp i gruppa?

Det er lov til @ seke hjelp nar dere star fast, bade hos fagforeningene, arbeidsgiverorganisasjonen, persona-
lenheten i kommunen og eventuelt hos fagpersoner. Men for & fa riktig hjelp ma dere vaere enige om hva
arsaken til samarbeidsutfordringen er. Nar dere stér fast i samarbeidet, ma dere ogsa samarbeide om & fa
hjelp, og dere mé& & hjelpen sammen. A komme gjennom utfordringer, & lese samarbeidsproblemer er med
pa a styrke samholdet. Samarbeid taler en trakk, og det styrker tilliten a jobbe seg gjennom vanskelige
perioder.

Handbok i kommunalt trepartssamarbeid
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SAMMENDRAG
Her har vi trukket sammen hovedpunktene i handboka.

Samarbeid lenner seg
« Kommunalt trepartssamarbeid utfordrer ikke kommunelovens bestemmelser e
+ Samarbeidsmodellen eri trdd med hovedavtalens intensjon, formal og
bestemmelser

« Trepartssamarbeid handler om utviklingslinja i kommunen - ikke beslutningslinja
« Trepartssamarbeid forer til mer informerte politiske beslutninger - bedre
forankring, og blir lettere & gjennomfare etter vedtak

« Tillitsvalgte far brukt sin kompetanse og erfaring til beste for organisasjon
« Ledere pa alle niva far gkt innsikt og mer avlasting

Politisk forankring og tilrettelegging

+ Arbeidsmetoden forankres i arbeidsgiverstrategien
« Styringsgruppa bestar av politisk posisjon og opposisjon, kommunal toppledelse, tillitsvalgte og
hovedverneombud

« Styringsgruppa ettersper utvikling, er stottende problemleser og sprer erfaringer

Administrativ ledelses roller og ansvar
« Aktiv i styringsgruppa

» Tilrettelegger for lokalt utviklingsarbeid

+ Kobler arbeidsgruppe og styringsgruppa

+ Sikrer beslutninger ved behov

Tillitsvalgte og vernetjenesten

+ Hovedetillitsvalgte sitter i styringsgruppa

+ Hovedetillitsvalgte folger opp plasstillitsvalgte og har informasjon direkte fra arbeidsgruppa
« Plasstillitsvalgt bidrar i utviklingsarbeidet (i trad med lov- og avtaleverk) og

formidler ansattes syn og vurderinger

+ Hovedverneombud sitter i styringsgruppa og har god dialog med lokalt verneombud

« Verneombudet sitter i arbeidsgruppa, har en passe-pa-rolle etter

arbeidsmiljgloven, men ogsa en utviklingsrolle.

+ Vernetjenesten er forebygger og kvalitetssikrer.

Partssamarbeidet pa arbeidsplassen
+ Utviklingsarbeidet bor legges til en arbeidsgruppe som allerede er etablert.
+ Ledere, tillitsvalgte og verneombud avklarer viktige forhold de ber

jobbe med )
» Arbeidsgruppa reflekterer over egen og andres roller og @
oppgaver

+ Vis respekt og ta ansvar
« Ansatte involveres i arbeidsgruppas arbeid, far jevnlig
informasjon - og gir innspill

« Ha faste mater. Velg & vise tillit - tillit bygges over tid. @
+ Ikke start med de storste utfordringene

+ Involver og informer medlemmene

+ Husk a feire seirene
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Dokumentasjon

« Skriv ned det arbeidsgruppa har diskutert og bestemt.

« Dokumenter hvem som skal gjgre hva nar

« Gi tilbakemelding pa hvorfor man velger, eller ikke velger a ta tak i innspill
elleridéer som kommer arbeidsgruppa/styringsgruppa

«+ Send informasjon til styringsgruppa jevnlig

« Gruppas refleksjoner kan veere viktig for andre

Kontakt:

For mer informasjon om forsking pa fordeler med partssamarbeid i offentlig og privat
sektor kan dere ta kontakt med SINTEF.

Hvis dere gnsker bistand eller rdd om kommunalt trepartssamarbeid kan dere ta kontakt
med omstillingsenheten i Fagforbundet: omstilling@fagforbundet.no

Referanser/utdypende litteratur:
SINTEF 2020-06-09 Arbeidsfaglig perspektiver pé tillit i norsk offentlig arbeidsliv
@yum L., Ravn J. E., Nilssen T., Kvernberg Andersen T.

SINTEF 2019-12-16 Trepartssamarbeid som drivkraft i kommunal tienesteutvikling
@yum L., Nilssen T.

Fagforbundet 2018 Omstilling i kommunene - Veileder for tillitsvalgte
https://www.fagforbundet.no/globalassets/globale-filer/omstilling-i-kommunene-2018.pdf/

Fafo-rapport 2017:17 Lokalt trepartssamarbeid om utviklingsprosjekter i kommunene
Moland L.

Levin, M m fl. 2012 Demokratii arbeidslivet - Den norske samarbeidsmodellen som
konkurransefortrinn

Fagforbundet Trepartssamarbeid - Et konstruktivt samarbeid mellom folkevalgte, administrasjon og tillitsvalgte
for fornyelse i kommunesektoren.

https://www.fagforbundet.no/globalassets/globale-filer/trepartssamarbeid-nett.pdt/

De Facto 2:2015 Samarbeid lenner seg
Bjerke P., Eilertsen R.

SINTEF 2021:01324 Den norske samarbeidsmodellen i kommunal sektor
Tore Nilssen og Lisbeth @yum
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KS mener Prosjekter og verktoy Hovedtariffavtalen Fremtidsverktayet 2040

Norge 1 tall

Hjem KS Nyheter fra KS Lokalt partsarbeid: I kommunen er det kun to
Advokatene Advokatene parter

Lokalt partsarbeid: 1 kom-
munen er det kun to parter

KS bruker ikke begrepet «lokalt trepartssamarbeid» og
anbefaler heller ikke kommunene & benytte dette begrepet.
Kommuneloven § 2-1 fastslar at kommuner og
fylkeskommuner bare har én folkevalgt ledelse som ogsa
omfatter arbeidsgiverrollen.




Lokalt er det (bare) to parter:

1. Arbeidstakersiden
2. Arbeidsgiversiden

I en del kommuner har det vaert en inndeling av arbeidsgiversiden hvor det har veert et skille
mellom folkevalgte/politikk pa den ene siden og administrasjonen pa den andre siden. I
kommuner er det kommunestyret som er den gverste arbeidsgiver, selv om
kommunedirekteren i loven er tillagt arbeidsgiverrollen for lepende personalsaker og hvor
kommunestyret/fylkestinget ikke kan overpreve kommunedirektgren. Det er derfor feil &
omtale disse som to parter. Dette fremgar ogsd av Hovedavtalen del B § 2-1 hvor
arbeidsgiver defineres som «kommunestyret, fylkestinget, styret eller den som er delegert
slik myndighet. Den som i arbeidsgivers sted leder den enkelte enhet 1 samsvar med gitte

fullmakter.»

Begrepet trepartssamarbeid gir dermed ingen reell mening pa lokalt nivé, og er heller ikke i
samsvar med kommunelovens regler for organiseringen av en kommune/fylkeskommune.
Begrepet gir ingen mening formelt og rettslig, men enda viktigere: Det gir et til dels uheldig
og feilaktig bilde av rolleforstielsen lokalt, at folkevalgte og administrasjon er ulike
«parter». Kommuneloven § 2-1 fastslar at kommuner og fylkeskommune har én folkevalgt
ledelse som ogsa omfatter arbeidsgiverrollen. Dette selv om kommunedirekteren utever
arbeidsgiverrollen for lopende personalsaker. Det er heller ikke dekkende & omtale
folkevalgte som ombud for de ansatte. Ombudsrollen ivaretas av de tillitsvalgte etter

Hovedavtalens spilleregler.

Bakgrunn

Ny kommunelov bidro blant annet til & tydeliggjere rollene/ansvaret til henholdsvis det
folkevalgte og det administrative nivaet. Bestemmelsen 1 kommuneloven om
kommunedirektarens personalansvar i kommuneloven § 13-1 siste ledd medferte ogsé
behov for oppdatert og utdypende kunnskap om gjeldende rett med hensyn til ansvar og
roller for folkevalgte og kommunedirekter/fylkeskommunedirekter. Det var behov for
kunnskap om hvordan arbeidsgiveransvaret overfor kommunedirektoren best kan utoves og

hva som motiverer kommunedirekterer til 4 bli 1 sin stilling. Det har vert viktig 4 {4




Tillitsvalgtes medvirkningsrett falger av Hovedavtalen. Hovedavtalens formal viser til
betydningen av partssamarbeidet for at kommunene blant annet skal levere og utvikle
kvalitativt gode tjenester til beste for innbyggerne. For arbeidsgiver
(kommunestyret/administrasjonen) tar en beslutning skal saker som bergrer arbeidstakerne
droftes med de tillitsvalgte. Det ligger til tillitsvalgtes rolle & kunne bruke sin innflytelse og
makt til & pavirke kommunale beslutningsprosesser — for beslutningene fattes. Ved at
kommunedirektoren har et lovfestet ansvar for personalet og ogséa for gvrig 1 vid utstrekning
har delegert myndighet og gitt oppgaver av folkevalgte, er en naturlig konsekvens av dette
at regelmessig kontakt og drgftinger skjer mellom administrasjonen (lederne) pd den ene
siden og de tillitsvalgte pa den andre side. Dersom saker som bergrer arbeidstakerne skal
vedtas av kommunestyret er det hensiktsmessig at referater fra draftingsmeter mellom
administrasjonen og tillitsvalgte (og eventuelle haringsuttalelser) legges ved saken til

politisk behandling. P4 denne méten far folkevalgte kjennskap til de tillitsvalgtes syn.

Dersom det er etablert egne mateplasser («trepartsmeter») med folkevalgte,
administrasjon/kommunedirekter og tillitsvalgte er det fare for rolleblanding som nevnt
over, og slike «mgteplasser» vil i mange tilfeller vaere i strid med kommunelovens regler for

organisering.

Dagens kommunelov setter klare begrensninger for hvilken adgang det er til 4 blande
administrasjonen og folkevalgte i ett og samme organ. Tidligere byggekomitéer, hvor bade
ansatte og folkevalgte deltok, kunne ikke viderefares etter ny kommunelov. Kommuneloven
vil tilsvarende kunne vere til hinder for 4 sette ned utviklingskomitéer - typisk for 4 komme
med forslag til utvikling av et omrade - som bestér bade av administrasjon, folkevalgte og
ogsé eksterne, veere ulovlig dersom reglene for oppnevning av folkevalgte 1 folkevalgte

organer etter kommuneloven § 5-1 m.v. ikke folges.

Dersom kommuner/fylkeskommuner folger reglene for oppnevning av folkevalgte organer
etter kommuneloven, og representantene sitter som folkevalgte som sidan, gir
kommuneloven derimot et vidt handlingsrom til 4 sette ned utvalg. Dersom et folkevalgt
organ gnsker & involvere administrasjonen for naermere utredning, beskriver kommuneloven
at organet ma gi en bestilling til administrasjonen som deretter kan utrede og fremlegge
saken, mens droftelsene og beslutningene tas av de folkevalgte i mate. Dette er 1 samsvar
med grunnleggende prinsipper som gjaldt ogsé fer den nye loven. Regelen om

partssammensatte utvalg er et unntak fra regelen her, hvor det er adgang til 4 blande
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Oppsummering fra arbeidsgruppa om toppbemanning

Kommunedirektgren sitt framlegg til vedtak:

Kommunedirektgren tilrar ikkje at ein i Vaksdal opprettar eit system for toppbemmanning.
Kommunedirektgren tilrar at ein i samband med budsjettarbeidet ser pa moglege prgverdningar
med forspksordning innanfor nokre tenestomrader / nokre tenestestader for ei ordning med auka
ressusar utover grunnbemanning for a ha personell pa teneststaden til disposisjon i periodar med
mykje fraveer.

Bakgrunn for saka

| mgte i ADMU 07.02.2023 vert kommunedirektgr bedd om a setje ned ei gruppe med oppgave a
sja pa ulike modellar for «toppbemmaning» i Vaksda kommunel.

Gruppa har vore samansett av HR leiar Randi Pedersen, hovudtillitsvald Fagforbundet, Lillian Seim,
hovudtillitsvald UF, Marit Midtun og kommunedirektgr Atle Fasteland. Rikke Haagensen, politisk
sekretaer, har vore sekretaer for gruppa. Sjukepleiarforbundet har, av ulike grunnar, hatt
utfordringar med 3 stille med fast representant. Sjukepleiarforbudet har vore invitert pa alle mgter
og til a ta del i arbeidet.

«Toppbemanning» er i denne samanheng definert som tilsette som har stilling der dei ambulerar
mellom ulike tenestestader. Til dgmes mellom sjukeheimar, barnehagar, skular eller SFOar.
Ordninga kan organiserast ved at tilsette har ein prosent av stillinga til a rullere mellom
tenestestadane innanfor tenesteomradet for a vere vikar ved fraveer. Primaert er ordninga tenkt
ved korttidsfraveer og ikkje planlagt fraveer. Ein kan og sja fgre seg at tilsette kan ha heilt arsverk
(100 prosent) i ei slik ordning.

Saksopplysningar:

Store teneststader i stgrre kommunar, har prgvd eller har ulike ordningar med tilsette som har ein



del av stillinga eller heile stillinga som fast vikar. Spesielt innanfor helse og meistring. | Bergen er
ein kjend med at to sjukeheimar, Sgreide og Ulset, har ei slik ordning.

Det er og nokre skular og barnehagar der tilsette har ei «fast» vikar ordning i stillingane sine.
Denne ordninga var meir brukt, mellom anna i Bergen, tidlegare, men framleis er det
tenestestader innanfor oppvekst som har ordning der tilsette har ein prosent av stillinga for a vere
vikar ved sjukefavere pa den tenestestaden. Det er og kjent for gruppa at stgrre barnehagar har
eller har hatt slike ordningar.

| Vaksdal kommune vart det gjort forsgk med toppbemanning i barnehagane i 2015. Ein person
vart tilsett for a kunne flyttas mellom barnehagane. Resultatet var oftast at personen vart verande
i den fyrste barnehagen han/ho kom til heile tida pga stort behov for vikar.

Auka sjukefraveerer og ikkje minst utfordringer med a skaffe, spesielt kvalifisert personell, til vikar
oppdrag er aukande innanfor alle tenesteomrada. Dette tvingar kommunen til a tenkje nytt og
kanskje annleis enn ein tradisjonelt har gjort for a skaffe vikarar. Ein slik prosess ma
sytematiserast slik at kommunen kan pa kunnskapsbasert grunnlag sja pa arsakene til hggt
sjukefravaera. Og pa bakgrunn av desse funna setje inn malretta tiltak. Nokre tilsette er uheldige
og blir sjuke / far sjukdommer som fgrer til fravaer. Oftast langtidssjukefraveer.

Likevel ma ein, om mogeleg, arbeide enno meir «forsking basert» systematisk med a auka
naervere pa arbeidsplassane. Arsak til fravaer er samansette. Difor ma ein sja systematisk pa
kultur, tilrettelegging, arbeidsmiljg osv.

Det er fleire utfordringar med toppbemanning i var kommune. Vaksdal er ein langstrakt
kommune, det vil nyttast mykje tid for ein tilsett a reise mellom arbeidsplassane / tenestestadane.
Det vil, truleg slik arbeidsmarknaden er no, vere vanskeleg 3 fa tak i personell med formell
kompetanse til ei slik stilling / slike stillingar. Rekruttering er utfordrane og blir ikkje enklare 3
rekruttere til stillingar med vikaroppdrag innanfor fagfelta i heile kommunen. Spesielt ikkje nar ein
og ma ambulere mellom tenestestadane i ein langstrakt kommune med «desentralisert»
tenestestuktur.

Institusjonane i Vaksdal er ikkje store nok til og lukkast med eit system med toppbemmanning.
Sjukeheimane i Bergen som har slike ordningar er store med mange tilsette. Fleire avdelingar i
same bygget der ein fast vikar kan fylle stillinga si med a ga opp ein etasje eller til anna avdeling i
sgrsida av bygget. | Vaksdal er det reisetid, lang reisetid mellom fleire av tenestestadane.

Arbeidsgruppa er samstemde om at vi i Vaksdal heller ma sja pa grunnbemanninga. Situasjonen i
dag er at det naerast dagleg er behov for a kalle inn vikarar. Difor kan det vere ein veg a ga a auka
grunnbemanninga noko og slik ha vikarer tilgjenge pa arbeidsplassen.

Vaksdal kommune tilset pa bakgrunn av pasienttall, elevtall osb. Om grunnbemanninga skal
aukast ma det politisk godkjenning til og dei auka kostnadane ma bakast inn i budjetta. Truleg vil
denne aujka lgne seg over tid da trongen for a leige inn vikarar ved fravaer vert redusert.
@konomisk er det korttid fraveer kommunen ma dekkje aleine. Fravaer over eit visst tal dagar vert
refundert.

Om ein vel 3 auka grunnbemanninga ma dette gjerast ope og kunne forsvarast med tanke pa kva
teneststader som far eller ikkje far auka grunnbemanning. Her ma ein leggje til rette ein god

prosess internt innanfor dei ulike tenesteomrada, men og i kommunen som heilskap.

Slik geografien og tenestestad strukturen i Vaksdal kommune er ser arbeidsgruppa at auka



grunnbemanning er ein meir farbar veg, enn ei ordning med «toppbemanning» som skal rullere
mellom tenestestader i heile kommunen.
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