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Sammendrag og konklusjoner

Partssamarbeid pa den enkelte arbeidsplass loftes 1 IA-avtalen frem som en forutsetning for @ na
mdlene i IA-avtalen om a redusere sykefraveer og frafall i arbeidslivet. NAV Arbeidslivssenter tilbyr
gjennom modulen «utvikle partssamarbeid» bistand til G opprette og styrke det utvidede
partssamarbeidet i virksomheter. Det er stor variasjon i hvordan denne bistanden gis, avhengig
bade av forhold ved arbeidslivssenteret og virksomheten som far bistand. Bistanden oppleves som
nyttig av de fleste virksomhetene, men det er for tidig for G si om bistanden forer til varig endring i

virksombhetene.

Bakgrunn for oppdraget

NAV Arbeidslivssentres modul «utvikle partssamarbeid» leverer kompetansepéfyll og prosessbistand til
virksomheter som skal bidra til & videreutvikle det tradisjonelle lov- og avtalefestede partssamarbeidet i
virksomhetene. Mélet med modulen er at partssamarbeidet skal etableres eller viderefares slik at partsgrupper
samarbeider systematisk og kontinuerlig med det forebyggende arbeidsmiligarbeidet pd arbeidsplassnivé, at
partenes kompetanse gkes, og at det skapes et driftsncert partssamarbeid som kan utgjgre en utvidet ledelses-
kapasitet slik at man tilrettelegger for gode medvirkningsprosesser blant ansatte. Betydelige ressurser legges
ned i arbeidslivssentrenes arbeid med leveransen av modulen «utvikle partssamarbeid», men kunnskapen om
bruken av disse ressursene er mangelfull. Det er derfor et gnske om kunnskap om hvordan modulen fungerer i
praksis, herunder hvordan modulen leveres, og hva som foregdr i virksomhetene som en konsekvens av tienesten.

Beskrivelse av oppdraget

Oslo Economics har pé& oppdrag fra Arbeids- og velferdsdirektoratet gjennomfert en kartlegging av leveransen
av modulen «utvikle partssamarbeid». Kartleggingen bygger pé& case-studier av 24 case-virksomheter som har
fatt levert modulen fra NAV Arbeidslivssenter i fem ulike fylker. Virksomhetene er valgt ut basert pé en oversikt
over virksomheter som f&tt modulen. | utvelgelsen av virksomheter har vi pravd & f& variasjon langs dimensjonene
sektor, bransje, fylke, stgrrelse og tidligere |A-virksomhet. Det har ikke veert en hensikt & gjere et helt
representativt uttrekk, verken for alle virksomheter i Norge, eller for virksomheter som far oppfelging fra
arbeidslivssentrene. Vi har heller etterstrebet & belyse hva som er vanlig praksis for arbeidslivssentrenes bistand,
samt variasjon i denne.

For hver virksomhet i kartleggingen har vi gjennomfart interviver med leder, tillitsvalgt(e) og verneombud, og
tilhgrende IA-radgiver. Tre av de kartlagte virksomhetene har ikke fatt bistand i perioden 2019-2021 og er
utelatt fra analysen. Informasjon fra rundt hundre intervjuer er sammenstilt og analysert pé tvers av fire
dimensjoner: i) veien til samarbeid, ii) innhold i leveransen, iii) arbeidet i virksomhetene og iv) betydning av
leveransen. Intervjuene ble gjennomfert i perioden februar til mai 2022.1 15 av de 21 virksomhetene er
leveransen fortsatt pdgdende, og funn fra denne kartleggingen ma tolkes i lys av det.

Veien til samarbeid

| starre virksomheter med flere underenheter, for eksempel en hel kommune eller et virksomhetsomréde i en
kommune, starter typisk samarbeidet med arbeidslivssenteret p& overordnet nivd, som del av et strategiarbeid
rettet mot virksomhetens underenheter. Underenhetene deltar gjerne pé noe felles opplegg som en del av dette
strategiarbeidet, og tettere kontakt mellom enkelte underenheter og arbeidslivssenteret kan oppstd som et
resultat av dette. | mindre enkeltvirksomheter oppstar typisk kontakten med arbeidslivssenteret ved at leder,
eventuelt i samrdd med partsgruppen, tar kontakt for & f& hjelp til & redusere virksomhetens sykefravcer.

For de fleste virksomhetene er det hayt sykefraveer som er bakgrunnen for at de gnsker bistand fra
arbeidslivssenteret, selv om noen ogs& har arbeidsmiljgutfordringer som de ansker bistand til & lgse. A bedre
partssamarbeidet er sjelden et konkret mél for bistanden, men partssamarbeidet blir viktig i praksis for & lykkes
med arbeidet mot & n& mdlet om lavere sykefraveer. De fleste IA-r&dgiverne er for eksempel opptatte av at
partsgruppen blir involvert i planleggingen av samarbeidet med arbeidslivssenteret fra begynnelsen av
leveransen. Denne involveringen bidrar til & utvikle partssamarbeidet, i tillegg til at hele partsgruppen fér bedre
eierskap til prosessen og til den senere bistanden fra IA-radgiver. Noen virksomheter har manglet parts-
representanter fgr kontakten med arbeidslivssenteret, s det har i noen tilfeller blitt oppnevnt partsrepresentanter
og satt sammen nye partsgrupper i forbindelse med oppstarten av bistanden fra arbeidslivssenteret.
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Innholdet i leveransen

A utvikle partssamarbeid er sjeldent det viktigste i leveransene fra NAV Arbeidslivssenter, men det er likevel ofte
en integrert del av bistanden. Det er stor variasjon i hvordan bistanden til & utvikle partssamarbeid leveres. | en
del leveranser jobber man eksplisitt med & utvikle partssamarbeidet. Her kan IA-rédgiver gi informasjon om
utvidet partssamarbeid, man jobber bevisst med rolleforst&elsen til partene og med & f& pé plass en struktur for
partssamarbeidet. | et mindretall av leveransene legger IA-rddgiver mindre vekt p& & formidle hva utvidet
partssamarbeid er, og bruker partssamarbeidet farst og fremst som en arbeidsform i arbeidet med & lagse en
arbeidsmiljgutfordring, utvikle rutiner for sykefraveersoppfelging i virksomheten eller lignende. Vi skiller ogsé
mellom leveranser hvor flere partsgrupper (for eksempel flere enheter i en kommune) fér bistand samtidig, og én-
til-én leveranser hvor én partsgruppe fér bistand.

IA-rédgiverne lener seg ofte pd tilgjengelig forskning og kunnskap i leveransene. De bruker ressurser som
Arbeidsmiligportalen, Idébanken og materiale fra bransjeprogrammene. Videre har de fleste et bevisst forhold til
forskning fra STAMI og SINTEF om partssamarbeid. Flere av arbeidslivssentrene har utviklet materiale som |A-
rédgiverne kan bruke, for eksempel presentasjonsmateriale.

| leveransene fra arbeidslivssentrene drgftes ofte bade partssamarbeid, sykefraveersoppfelging og arbeidsmiljz-
arbeid. Under temaet partssamarbeid er det som regel tre hovedtemaer som tas opp; i) hva det utvidede parts-
samarbeidet er og hvordan dette skiller seg fra det lovpélagte, ii) rolleforstelse i det utvidede parts-
samarbeidet og iii) partsgruppens arbeid i praksis, som handler om & opprette en struktur for partssamarbeidet.

Ifzlge |A-veilederen har leveransen en antatt varighet pé tre til seks méneder. De fleste virksomhetene i
kartleggingen har imidlertid fatt oppfelging i over to ar, og de fleste leveransene er fortsatt pdgdende.
Koronapandemien har bidratt til at en del planlagte aktiviteter har blitt utsatt. Dette har veert en medvirkende
arsak til at leveransene har pagatt lengre enn planlagt.

De fleste |IA-radgiverne har et bevisst forhold til evaluering av bistanden, og bruker evaluering aktivt i mgte med
virksomhetene. Evaluering brukes béde til & utvikle partsgruppens arbeid og til & evaluere bistanden fra
arbeidslivssenteret.

Arbeidet i virksomhetene

De fleste virksomhetene mottar fortsatt bistand fra arbeidslivssenteret, men har likevel gjort seg erfaringer med
partssamarbeid utenom samarbeidet med arbeidslivssenteret. De fleste holder jevnlige partsgruppemsater, men
innholdet i disse varierer mellom virksomhetene, fra gjennomgang av sykefraveerssaker til oppfelging av innspill
fra de ansatte.

Mange peker pé& at partenes rolleforstdelse og samarbeid er utviklet, og at alle partene i sterre grad opplever
arbeidsmiljs som et felles ansvar. Flere partsgrupper vektlegger & involvere personalet i arbeidet, og har fatt
verktay for gkt involvering av personalgruppen. Flere beskriver at de ansatte er positive til arbeidet i
partsgruppen, og opplever gkt tillit og engasjement fra personalet. Samtidig opplever enkelte interne
utfordringer, for eksempel knyttet til ulike oppfatninger av samarbeidet. Eksterne faktorer, som for eksempel hgyt
sykefraveer som fglge av pandemi, skaper ogsé utfordringer for arbeidet i noen av virksomhetene.

Partene opplever at sykefraveersoppfalgingen er forbedret, bdde gjennom forbedret struktur, bedre kunnskap
om rettigheter og plikter, samt bedre forstéelse mellom partene og de ansatte. Flere virksomheter har ogsé
opplevd en positiv utvikling i det forebyggende arbeidsmiligarbeidet, gjennom at partsgruppen samarbeider om
& héndtere arbeidsmiligutfordringer i stgrre grad enn tidligere.

En overvekt av virksomhetene beskriver at arbeidet i partsgruppene er blitt mer strukturert og rutinemessig, og
dette er ogsé oftest trukket frem som suksessfaktorer for videre arbeid etter endt leveranse. Faste matepunkter,
kontinuitet i partsgruppen og struktur er elementer som nevnes som suksessfaktorer for varig endring. Ofte nevnte
risikomomenter for manglende varig endring er utskiftninger i partsgruppen og manglende struktur. Enkelte
virksomheter hvor sykefravceret er hgyt kan veere ekstra utsatt for risiko knyttet til struktur og rutiner for
partssamarbeidet.

Betydningen av leveransen

De fleste virksomhetene opplever at bistanden fra arbeidslivssenteret har hatt betydning for & skape forandring i
virksomheten, og at de ikke hadde fétt til endringer pé samme mate uten bistanden. Fglgende elementer trekkes
frem av flere som nyttige: at noen med et blikk utenfra kommer inn i virksomheten med konstruktive innspill, &
lcere mer om sin egen og andres rolle i partssamarbeidet, & Icere og bruke ulike verktgy for & jobbe med
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arbeidsmilig, og at arbeidslivssenteret har dreid sin virksomhet mer i retning av prosessbistand enn mot ren
kursing, samt den driftsncere kursingen. Av forbedringsforslag og ensker trekkes det frem preferanse for fysiske
samlinger og mater dersom mulig, oppfriskning av det de har Icert etter endt leveranse, enda grundigere
opplcering i roller og rolleforstdelse, mer informasjon om hva som fungerer i andre virksomheter og generelt
enda mer oppfelging.

De viktigste virkningene av bistanden er forelgpig arbeidet som gjeres i partsgruppen; at de har fétt bedre
rutiner og struktur, bedre forstdelse for utvidet partssamarbeid og egne og andres roller, samt bedre samarbeid.
Det har likevel ikke veert en betydelig utvikling i verken sykefraveer eller arbeidsmilig i virksomhetene siden
starten av leveransen. Dette mé& imidlertid ses i lys av at de fleste leveransene er pdgéende, og at korona-
pandemien har innvirket p& arbeidet i partsgruppene, og i mange virksomheter ogsé pé& sykefravceret og
arbeidsmiliget i seg selv.

Diskusjon

Bdde arbeidslivssentrenes og de kartlagte virksomhetenes arbeid har veert preget av koronapandemien de siste
to drene, og dette innvirker ogsd pd kartleggingen og funnene i denne. | majoriteten av leveransene er deler av
aktiviteten utsatt, og partene oppgir at de ikke har kunnet vie utviklingen av partssamarbeidet s& mye tid som de
hadde gnsket. Videre er det stor variasjon i leveransene til virksomhetene i kartleggingen, bade i hvilke temaer
som er tatt opp og utformingen av bistanden. Alt dette gjer det vanskelig & trekke konkusjoner om varige
endringer i virksomhetene som fglge av bistanden, eller hvilke typer oppfelging som gir best forutsetninger for
varige endringer.

Til tross for forholdene som er beskrevet over, gir kartleggingen grunn til & peke pé& noen styrker og svakheter
ved ulike méter & yte bistand pé. A yte bistand til flere partsgrupper samtidig gjennom samlingsbaserte
leveranser fremstér som effektivt. IA-rédgivers ressursbruk til den enkelte virksomhet reduseres nér flere
partsgrupper far bistand samtidig, og dessuten kan partsgruppene dra nytte av hverandres erfaringer. Partene
opplever bistanden som en prosess nér partsgruppene far jobbe med oppgaver som er direkte relaterte til
partssamarbeidet i egen enhet i og mellom samlinger. Kompetanseheving sikres gjennom foredrag fra IA-
rédgiver, og & gjgre partsgruppene selvhjulpne gjennom gruppeoppgaver, gruppe- og plenumsdiskusjoner.
Ulempen med denne fremgangsméaten er at man i mindre grad vet hvorvidt den enkelte enheten kommer i gang
med partssamarbeidet. Til enheter som ikke klarer & f& pé plass et godt partssamarbeid gjennom den
samlingsbaserte leveransen, kan det vurderes & gi noe tettere oppfalging.

Det er imidlertid ikke alle virksomheter som enkelt kan tilbys oppfelging sammen med andre virksomheter. Dette
gjelder for eksempel mindre, private virksomheter, eller enkeltenheter eller avdelinger i stgrre virksomheter. Slike
virksomheter fér som regel én-til-én-oppfaelging av arbeidslivssenteret hvis de prioriteres for bistand. Fordelen
med slik oppfelging er at den er tett og tilpasset den enkelte virksomhets behov. Samtidig har kartleggingen
avdekket eksempler pd at partsgruppen i mindre grad blir selvhjulpne nar IA-radgiver jobber tett sammen med
partsgruppen.

IA-r&dgiverne bruker mange felles ressurser og verktay i sitt arbeid, og de er kjent med relevant forskning pé&
omrdadet. Likevel etterspgr noen av |A-rédgiverne en tydeliggjering av kunnskapsgrunnlaget knyttet til utvidet
partssamarbeid, og gjerne flere ressurser og verkigy som kan brukes i utgvelsen av bistand til & utvikle
partssamarbeid i virksomheter. De gnsker ikke en standardisering av modulen, men de gnsker flere standardiserte
verktay som kan brukes innenfor modulens rammer.

Mange av partsgruppene opplever endring i partssamarbeidet, men samtidig er de fleste leveransene fortsatt
pdgdende. Dette bidrar til at det basert pd denne kartleggingen er vanskelig & trekke slutninger om virkninger
av bistanden. De fleste informantene har tro pé at partssamarbeidet vil fortsette ndr bistanden fra arbeidslivs-
senteret avsluttes, men det er ikke sikkert at partsgruppene vil klare & prioritere partssamarbeidet over tid. Det
er usikkert om arbeidslivssentrene klarer & bidra til at varig samarbeid i virksomhetene opprettes i lgpet av tre til
seks mdaneder, som skissert i |IA-veilederen. Leveransene de siste to drene har tatt betydelig lengre tid og
informantene gir uttrykk for at partssamarbeid er et komplekst tema, som krever oppfelging over tid for &
mestre. En mer langsiktig evaluering av bistanden kan undersgke om, og i hvilken grad, partssamarbeidet
opprettholdes over tid. Det vil ogsé veere nyitig & kartlegge erfaringer blant de ansatte om hvordan de
opplever virkninger av bistanden i virksomheten.
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Del 1: Innledning
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1. Innledning

Pa oppdrag fra Arbeids- og velferds-
direktoratet har Oslo Economics kartlagt
leveransen av modulen «utvikle parts-
samarbeid», som gis til virksomheter av NAV
Arbeidslivssentre. Modulen inngar i tjenesten
Forebyggende arbeidsmiljoarbeid i Veileder
for inkluderende arbeidsliv. Basert pd
intervjuer med partene i 24 virksomheter, har
vi kartlagt hvilke virksomheter som mottar
modulen, hvordan modulen blir levert, og
hvordan den virker i virksomhetene som
mottar eller har mottatt denne. Formalet med
kartleggingen er G gi kunnskap om hvilke
prosessbaserte tilnarminger som best
tilrettelegger for utvikling av partssamarbeid
pa arbeidsplassniva. Oppdraget er finansiert
av Arbeids- og velferdsdirektoratet/ FOU-

programmet under IA-avtalen.

1.1 Bakgrunn

Siden 2001 har regjeringen og partene i
arbeidslivet inngatt en sdkalt |A-avtale, som siden
den gang har blitt revidert og undertegnet for nye
perioder i 2006, 2010, 2014 og 2018. Siste |A-
avtale ble signert i desember 2018, og gjelder for
perioden 2019-2022 (Intensjonsavtale om et mer
inkluderende arbeidsliv 2019-2022, 2018).
Formalet med IA-samarbeidet er & skape et
arbeidsliv med plass til alle gjennom & forebygge
sykefraveer og frafall, og p& denne maten bidra fil
& oke sysselsettingen i Norge (Regjeringen, 2019).

IA-avtalen setter arbeidsplassen i sentrum, og dens
innsatsomrader, organisering og virkemidler skal
stette arbeidet som ledere, tillitsvalgte, verneombud
og de ansatte gjer i den enkelte virksomhet. For &
f& bistand og statte til arbeidet med |A-avtalens
mdl og innsatsomrdder pd den enkelte arbeidsplass,
kan virksomheter inngéd samarbeid med NAV
Arbeidslivssenter. Arbeidslivssentrene arbeider ut
fra Veileder for inkluderende arbeidsliv (IA), et
arbeids- og stetteverktgy for alle medarbeidere i
NAYV som jobber med inkluderende arbeidsliv. I1A-
rédgivere ved arbeidslivssentrene leverer |A-
tienester og -moduler til virksomheter, og gjennom
mdlrettede prosesser p& arbeidsplassen skal
arbeidslivssentrene stimulere til varige endringer
som gir mer inkluderende arbeidsplasser.

IA-avtalen presiserer at arbeidet med & skape et
inkluderende arbeidsliv skjer i hver enkelt
virksomhet. Videre presiserer avtalen at en
forutsetning for & lykkes med dette er godt
partssamarbeid p& arbeidsplassen, som innebcerer
at tillitsvalgte, verneombud og ledelsen i en
virksomhet samarbeider om & lgse felles
utfordringer. NAV Arbeidslivssentres modul «utvikle
partssamarbeid) leverer kompetansepéfyll og
prosessbistand til virksomheter som skal bidra til &
videreutvikle det tradisjonelle lov- og avtale-
festede partssamarbeidet. Mélet med modulen er:

e Abidra til at virksomheten far etablert eller
viderefert et velfungerende IA-samarbeid
mellom partene (ledelse, tillitsvalgt og
verneombud), pd en slik mate at det ferer til et
systematisk og kontinuerlig arbeid med det
forebyggende arbeidsmiligarbeidet pd
arbeidsplassniva.

e At partene skal f& kunnskap og ferdigheter til
& lgse utfordringer i eget arbeidsmilis ved
hielp av et utvidet partssamarbeid.

o A skape et driftsncert partssamarbeid som kan
utgjere en utvidet ledelseskapasitet slik at man
tilrettelegger for gode medvirkningsprosesser
blant ansatte.

Betydelige ressurser legges ned i NAV Arbeidslivs-
sentres arbeid med leveransen av modulen «utvikle
partssamarbeid), men kunnskapen om virkningene
av bruken av disse ressursene er mangelfull. Det er
derfor et gnske om en systematisert sammenstilling
av kunnskap om hvordan modulen fungerer i praksis,
herunder hvordan modulen leveres, og hva som
foregdr i virksomhetene som en konsekvens av
tienesten.

1.2 Oppdraget

Arbeids- og velferdsdirektoratet har gitt Oslo
Economics i oppdrag & gjennomfgre en kartlegging
av modulen «utvikle partssamarbeid». Oppdraget
er finansiert av Arbeids- og velferdsdirektoratet/
FOU-programmet under |A-avtalen. Kartleggingen
skal gi bedre kunnskap om hvordan modulen blir
levert, og hvordan den virker i virksomhetene som
mottar eller har mottatt denne. | prosjektarbeidet
har vi drgftet problemstillinger innen fire tema:
veien til samarbeid med NAV Arbeidslivssenter,
leveranse i modulen, arbeidet i virksomheten og
betydningen av leveransen.

Oslo Economics har som en del av kartleggingen
innhentet informasjon fra 24 virksomheter som har
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mottatt IA-tienester fra fem ulike arbeidslivssentre.
Informasjonsinnhentingen bygger i hovedsak pé&
intervijuer med partene i virksomhetene (leder,
tillitsvalgte og verneombud) og IA-rédgivere. Vi har
ogsd innhentet informasjon om leveransene i form av
blant annet prosjektplaner og PowerPoint-
presentasjoner, samt sykefraveersstatistikk fra
virksomhetene. Kartleggingen er avgrenset til
bistand i inneveerende |A-avtaleperiode (2019—
2022) og er gjennomfert i perioden desember
2021 — mai 2022.

1.3 Betydningen av pandemien

Store deler av den siste avtaleperioden for |IA-
avtalen har veert preget av koronapandemien.
Pandemien har gitt utfordringer for bade IA-
radgiverne ved arbeidslivssentrene og for
virksomheter. IA-raddgivernes arbeid har i stor grad
blitt pavirket av restriksjonene som ble innfert som
felge av smittesituasjonen, og de har ikke kunnet
bistd virksomhetene pd samme mate som far
pandemien. Virksomheter over hele landet har pa
sin side slitt med et hgyere sykefravcer enn for
pandemien, som har gitt utfordringer for daglig
drift. Det har veert scerlige utfordringer i enkelte
bransjer og sektorer.

Denne kartleggingen studerer arbeid som har blitt
gjort i en tidsperiode hvor hele landet over lengre

perioder har veert preget av en unntakstilstand.
Hvordan virksomhetene i denne kartleggingen har
organisert seg og fungert de siste to—tre &rene har
p& grunn av pandemien blitt pavirket av langt flere
faktorer enn bistanden fra arbeidslivssentrene.
Dette gjer at det er vanskelig & vurdere hvordan
modulen «utvikle partssamarbeid» har fungert, og
hvilke tilncerminger og typer bistand som har veert
vellykkede.

Var kartlegging gjenspeiler hvordan bistanden har
fungert og virket i denne perioden, men vi
understreker at funnene ma tolkes med varsomhet
og med unntakstilstanden som har radet i mente.

1.4 Rapportstruktur

e | kapittel 2 beskriver vi metode og
datagrunnlag som er benyttet i kartleggingen.

e | kapittel 3 beskriver vi IA-avtalen, arbeidslivs-
sentrenes arbeid og modulen «utvikle
partssamarbeid».

e | kapittel 4 til 7 presenterer vi resultatene fra
kartleggingen.
e | kapittel 8 oppsummerer og drafter vi de mest

sentrale funnene fra kartleggingen. Vi belyser
ogsd styrker og svakheter ved ulike typer av
leveranser og arbeidsmater.
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2. Datagrunnlag og metode

Kartleggingen av modulen «utvikle
partssamarbeid» bygger pa omfattende
informasjonsinnsamling gjennom intervjuer i
24 virksomheter i fem fylker. Vi har
gjennomfort intervjuer med IA-radgiver(e),
samt leder, tillitsvalgt(e) og verneombud i
disse virksomhetene for G belyse arbeidet med
partssamarbeid. Informasjon fra hver
virksomhet er sammenstilt for vi har
sammenlignet leveransene til ulike

virksombheter.

| dette kapittelet beskriver vi utvelgelsen av
virksomheter, interviugjennomfaring og annen
informasjonsinnhenting, samt analyse av annet
datamateriale.

2.1 Utvelgelse av virksomheter

NAV Arbeidslivssenter i seks fylker var med pé
utformingen av dette kartleggingsoppdraget. Fem
av disse har ogsé veert delaktige i gjennomfaringen
av kartleggingen, ved at de har bidratt med en
oversikt over virksomheter som har mottatt modulen
«utvikle partssamarbeidn. Denne listen omfattet 54
virksomheter, og omfattet alt fra private bedrifter
til kommunale og private barnehager og hele
kommuner.

Oslo Economics har hatt ansvar for utvelgelsen av
virksomheter til kartleggingen. Det var gnskelig at
kartleggingen skulle omfatte virksomheter i alle de
fem fylkene, av ulik sterrelse og innenfor ulike
bransjer. Det har ikke veert var hensikt gjere et
representativt utvalg for verken alle landets
virksomheter eller for de virksomhetene som far
oppfelging fra NAV Arbeidslivssenter. Hensikten har
heller veert & belyse variasjonen béde i
virksomheter som mottar leveransen og i
utformingen av leveransen.

Innledningsvis ble det gjort et utvalg av 27
virksomheter. Dette utvalget ble drgftet med IA-
rédgiverne i de fem fylkene. Det ble s& sendt ut
forespgrsler om deltakelse i 25 virksomheter. Fire
virksomheter takket nei til deltakelse eller svarte
ikke p& vére henvendelser. En virksomhet takket
innledningsvis ja til deltakelse, men trakk seg
underveis. For & kompensere for frafallet, ble tre
virksomheter senere invitert til deltakelse i
kartleggingen.

Underveis i gjennomferingen er enkelte caser
utvidet med flere enheter og/eller informanter enn
opprinnelig planlagt. Dette gjelder scerlig
leveranser som gis til flere enheter i en virksomhet.

Det er totalt 24 virksomheter som har deltatt i
kartleggingen. | hvert fylke er det fem virksomheter
som har deltatt, med unntak av Troms og Finnmark
hvor fire virksomheter har veert med (Tabell 2-1). |
noen av virksomhetene har det ikke veert mulig &
intervijue alle typer representanter fra
partsgruppen. Virksomhetene hvor vi ikke har fatt
snakket med hvert fall en leder, en tillitsvalgt og et
verneombud er registrert med «(Delvis deltakelse» i
tabellen. | én virksomhet har vi ikke intervjuet noen i
partsgruppen, i to av virksomhetene har vi verken
intervjuet tillitsvalgte eller verneombud, mens i to av
virksomhetene har vi ikke intervjuet verneombud.
Manglende intervjuer skyldes stort sett at vi ikke har
fatt kontakt med representantene, men det har ogsé
veert et par tilfeller der vedkommende ikke gnsket &
delta.

Tabell 2-1 Fylkesvis fordeling over virksomhetene
i kartleggingen

Full Delvis

deltakelse deltakelse
Innlandet 5
Rogaland 4 1
Finmark 3 !
Trendelag 3 2
Vest-Viken 4 1
| alt 19 5

Nesten alle virksomhetene i kartleggingen er i
bransjene som er prioritert gjennom
bransjeprogrammene; sykehus, sykehjem,
barnehager, leverandgrindustrien,
nceringsmiddelindustrien, rutebuss og persontrafikk,
og bygg og anlegg. To bransjeomrdder utgjer
flesteparten av virksomhetene; syv av virksomhetene
er i helse- og omsorgssektoren, og seks av
virksomhetene er barnehager. Fire av virksomhetene
er private, og resten er enten kommuner eller
kommunale enheter.

Underveis i gjennomfgringen har det kommet frem
at tre virksomheter ikke har mottatt modulen «utvikle
partssamarbeid» i trdd med avgrensningene for
oppdraget. Disse virksomhetene har ikke fétt
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bistand til & utvikle partssamarbeid i inneveerende
avtaleperiode (2019-2022), enten ved at de har
fatt bistand fer 2019 eller ved at de har fétt
bistand fra NALS i innevcerende periode, men ikke
til & utvikle partssamarbeid. Disse tre virksomhetene
inngér ikke i kartleggingen.

2.2 Intervjugjennomfaring

2.2.1 Interviuer med NAV Arbeidslivssentre

| desember 2021 gjennomfgrte vi fem intervjuer, et
med hvert av de deltakende arbeidslivssentrene for
& lcere mer om hvordan de jobber med modulen
«utvikle partssamarbeidn. IA-rédgiverne ved de
fem arbeidslivssentrene fikk selv ta stilling til hvem
som skulle delta i intervjuet, og ved de fleste
arbeidslivssentrene deltok flere IA-radgivere.

Temaer for intervjuene var:

e  Hvordan jobber dere med |A-veilederen og de
ulike modulene?
— Spesielt arbeidet med «utvikle
partssamarbeidy.
e  Hvordan har arbeidet endret seg med nye IA-
avtale?
— Kompetanse vs. prosessbistand
e Hvordan igangsettes samarbeid med en
virksomhet?
— Hvordan kommer man i kontakt?
—  Hva snakker man om i
kartleggingssamtalen2
e | hvilken grad opplever dere at
partssamarbeidet, og statten det fér, treffer et
behov?
—  Opplever virksomhetene bistanden som
nyttig?
e  Forer arbeidet deres til varige endringer i
virksomhetene?
e Er det andre ting vi bgr vite om, som kan veere
nyttige i det videre arbeidet?

Det ble tatt notater fra intervjuene, og disse ble
analysert samlet som bakgrunnsinformasjon i
planleggingen av gjennomfgringen av case-
intervijuene.

2.2.2 Case-intervjuer

For hver case-virksomhet ble det planlagt &
gjennomfare fire intervjuer: ett med IA-réadgiver, og
ett med hver av partene i partssamarbeidet: leder,
tillitsvalgt og verneombud. Vi vurderte at det var
viktig & intervjue leder, tillitsvalgt og verneombud
separat for at de skulle f& anledning til & snakke
fritt om egne perspektiver og erfaringer.

| praksis har gjennomfgringen i noen caser avviket
fra dette.

® | syv caser har vi intervjuet flere enn de fire
partene nevnt over, for eksempel HR-ansvarlig,
siefer pa flere nivéer, og ansattrepresentanter.

e | syv caser har vi intervjuet tillitsvalgt og
verneombud sammen etter gnske fra
informantene selv.

® |to caser har det ikke veert tillitsvalgt og/eller
verneombud, og da har vi heller intervjuet
ansattrepresentanter som er medlemmer i
partsgruppen.

e | tre caser har vi ikke fatt tak i alle partene av
ulike grunner, men har likevel inkludert
virksomheten i kartleggingen.

Det er gjennomfert til sammen 99 intervjuer med
110 informanter i perioden februar til mai 2022.

Tabell 2-2 Oversikt over antall informanter og
antall gjennomferte intervjuer

Antall Antall

Type informant . . .
informanter intervjuer

IA-rédgivere 27 27
Ledere 25 25
Tillitsvalgte 32 26
Verneombud 22 19
Ansattrepresentanter 4 2
| alt 110 99

Intervjuene fulgte en intervjuguide som skulle sgrge
for at alle informanter fikk anledning til & snakke
om de samme temaene. Det ble tatt heyde for at
ikke alle informanter hadde like god kjennskap fil
alle temaene.

Temaer for intervjuene med |A-radgiverne og
partene i virksomhetene var:

Veien til samarbeid
Leveranse i modulen
Arbeidet i virksomhetene

Betydningen av leveransen

Intervjuguidene til interviuene med henholdsvis IA-
rédgivere og partene i virksomhetene er & finne i
Vedlegg A og Vedlegg B.

Fra Oslo Economics deltok to prosjektmedlemmer i
hvert intervju, hvorav en ledet intervjuet og den
andre fgrte grundige referater. Alle intervijuene
knyttet til hver enkelt case-virksomhet har som
hovedregel blitt gjennomfart av de samme to
prosjektmedlemmene. Det ble ikke tatt lydopptak
fra intervjuene.
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2.2.3 Analyse av caser

Informasjon fra interviuene har blitt sammenstilt og
strukturert i et Excel-skjiema. Dette har gjort det
mulig & sammenligne leveranser langs en rekke
dimensjoner, og & sammenstille informasjon om ulike
dimensjoner ved leveransen pd tvers av
virksomheter.

Det er stor variasjon i gjennomfgringen av
leveransene fra arbeidslivssentrene, hvilket gjer det
utfordrende & sammenstille informasjonen pé en
oversiktlig méte. | rapporten har vi etterstrebet &
beskrive b&de hovedtendenser og variasjon i
leveransene.

| tolkningen av funnene i rapporten er det viktig &
ha i mente at utvalget av virksomheter i
kartleggingen ikke er representativt for verken alle
landets virksomheter eller virksomhetene som far
bistand fra arbeidslivssentrene. 20 prosent av
virksomhetene som ble forespurt om deltakelse ble
ikke med i kartleggingen, og det er uvisst hvordan
disse skiller seg fra de som ble med i kartleggingen
bade i leveranse fra arbeidslivssenteret og
virkninger av bistanden.

Kartleggingen bygger pd leveranser fil et
forholdsvis lite utvalg av virksomheter, og som
kartleggingen viser er det store variasjoner i
hvordan «utvikle partssamarbeid» leveres til ulike
virksomheter. Dette, i tillegg til den ekstraordincere
situasjonen som har veert de siste to &rene, gjer det
vanskelig & trekke tydelige konklusjoner om ulike
typer av leveranser. Man bgr derfor veere forsiktig
nér det kommer til & generalisere funnene fra
kartleggingen.

Presentasjonen av funn fra kartleggingen har vi

valgt & ikke fullt ut kvantifisere beskrivelsene fullt ut.

Likevel er det uunngéelig & gjere noen
kvantifiseringer for & belyse hva som er mer og
mindre vanlig, og vi prever & veere presise i
sprékbruken. Nér et utsagn gjelder flere enn noen
f& virksomheter, men likevel ikke s& mange som
halvparten, har vi valgt & bruke «flere» som en
mate & kvantifisere dette pé.

2.3 Dokumenter og statistikk

| forbindelse med intervjuene med IA-radgivere og
ledere, ble det stilt spgrsmdal om de kunne
oversende relevante dokumenter knyttet til
leveransen av modulen. Tolv virksomheter har
oversendt noe materiale i form av prosjektplaner
eller PP-presentasjoner fra meter og samlinger. For
nesten alle disse tolv har ogsé IA-radgiverne
oversendt dokumenter. Disse er brukt som
bakgrunnsinformasjon i kartleggingen.

Alle lederne ble ogsé forespurt om & dele
sykefravcersstatistikk perioden 2019-2021. 14
virksomheter har delt sykefravcersstatistikk. Det har
ikke veert mulig for alle virksomhetene & levere pé
samme format. Noen har levert totalt sykefravcer,
mens de fleste har levert sykefraveer fordelt pé
enten korttids- og langtidsfraveer eller egen- og
legemeldt fravcer.

Dataene er kun brukt til & gi en beskrivelse av
nivéet pd sykefravceret i virksomhetene i perioden,
og verken kan eller skal brukes til & si noe om
effekter av leveransen pé& sykefravcer. Det er flere
grunner til dette, men vi trekker scerlig frem at det
ogsd er mange andre faktorer, utover bistand fra
NALS, som innvirker pd sykefravceret, hvilket gjer
det vanskelig & vite om leveransen faktisk har noen
innvirkning pé& sykefravceret. | perioden som
kartleggingen omfatter, 2019-2021, har mange av
virksomhetene vecert preget av uvanlig hgyt
sykefraveer p& grunn av koronapandemien.

2.4 Workshop

Forelgpige funn ble presentert og diskutert i en
workshop hvor alle |A-rédgiverne som hadde blitt
intervjuet i forbindelse med casegjennomfaringen
var invitert. 17 av 27 inviterte |A-raddgivere deltok.

2.5 Referansegruppe

Prosjektet har ogsé hatt en referansegruppe
bestdende av representanter fra Arbeids- og
velferdsdirektoratet, Arbeids- og inkluderings-
departementet, Kommunal- og distrikts-
departementet, NAV Arbeidslivssentre og partene i
arbeidslivet (NHO, LO, Unio, KS, YS og Spekter).
Referansegruppen har mattes to ganger i lgpet av
prosjektperioden. | januar 2022 presenterte
prosjektteamet sin gjennomfgringsplan og sentrale
analysesparsmél for referansegruppen. | juni 2022
presenterte prosjektgruppen forelgpige funn for
referansegruppen, som ogsé fikk anledning til & gi
innspill p& arbeidet.

2.6 Begrepsbruk

Da vi fikk tildelt dette oppdraget ble elementene i
IA-veilederen omtalt som «modulern. | Izpet av
prosjektperioden er omtalen av disse elementene
endret til «leveransern. Ettersom ((modul» er
begrepet vi har benyttet i intervijuene som er
gjennomfart i dette prosjektet, har vi valgt &
beholde dette begrepet i rapporten.
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3. Om |A-avtalen og modulen «utvikle partssamarbeid»

Intensjonsavtalen om et inkluderende
arbeidsliv (IA-avtalen) 2019—2022 har som
mdl G legge til rette for at sG mange som
mulig kan arbeide sG@ mye som mulig, sa lenge
som mulig. Arbeidsplassen er hovedarenaen
for IA-arbeidet, og et godt partssamarbeid
sees pd som en forutsetning for a lykkes i
arbeidet med a forebygge og redusere syke-
fraveer og utvikle arbeidsmiljoarbeidet. Bade
ledelse, tillitsvalgte og verneombud har
viktige roller i dette arbeidet. NAV
Arbeidslivssenter spiller en viktig rolle i G
hjelpe virksomheter i deres IA-arbeid.

3.1 Intensjonsavtalen for et mer
inkluderende arbeidsliv

Den farste IA-avtalen ble inngétt i 2001 mellom
regjeringen og partene i arbeidslivet, og har siden
den gang blitt revidert og undertegnet for nye
perioder i 2006, 2010, 2014 og 2018. Siste |A-
avtale ble signert i desember 2018, og gjelder for
perioden 2019-2022 (Intensjonsavtale om et mer
inkluderende arbeidsliv 2019-2022, 201 8). IA-
avtalen setter arbeidsplassen i sentrum, og dens
innsatsomrdader, organisering og virkemidler skal
stette arbeidet som ledere, tillitsvalgte, verneombud
og de ansatte gjer i den enkelte virksomhet.

3.1.1 Mal med avtalen

P& nasjonalt niva er mélet til IA-avtalen & skape et
arbeidsliv med plass til alle, gjennom & forebygge
sykefraveer og frafall, og p& denne maten bidra fil
& gke sysselsettingen. P& nasjonalt nivé er malet
mer konkret at sykefraveersprosenten skal reduseres
med ti prosent sammenlignet med &rsgjennomsnittet

for 2018.

Ulike bransjer og sektorer har ulike utgangspunkter
og utfordringer, og dermed ulike forutsetninger for
& oppnd de nasjonale mélene for |A-avtalen. |
enkelte bransjer og sektorer er sykefraveeret pé et
lavt niva. | slike bransjer er det et mal &
opprettholde det lave nivéet ved & jobbe med
forebyggende arbeidsmiligarbeid. Avtalepartene
er enige om 4 rette innsatsen i IA-arbeidet mot
sektorer og bransjer som har stgrst potensial for &
redusere sykefraveer og frafall, og pé s& mate
bidra til & n& de nasjonale malene. De prioriterte
bransjene (sykehus, sykehjem, barnehager,

leverandgrindustrien til olje- og gassnceringen,
nceringsmiddelindustrien, rutebuss og persontrafikk,
og bygg og anlegg) ble valgt ut av en parts-
sammensatt arbeidsgruppe varen 2019, pé grunn-
lag av dokumentert kunnskap om utfordringer i ulike
bransjer (Arbeids- og sosialdepartementet, 2019).

3.1.2 Virkemidler og innsatsomrader

For & stette opp under mélene for |A-avtalen, skal
satsinger for forebygging av sykefraveer
(forebyggende arbeidsmiligarbeid) og frafall og
satsinger mot lange og/eller hyppig gjentagende
sykefravceer laftes frem. |A-avtalen beskriver flere
slike satsinger mer inngéende.

Det lagftes fram at for & ha effekt, ma
forebyggende arbeidsmiligarbeid veere kunnskaps-
basert og rettet mot reelle behov pé& den enkelte
arbeidsplass. | den gjeldende IA-avtalen tilskrives
partssamarbeidet starre betydning for arbeidsmiljs-
arbeidet, sammenlignet med tidligere avtaler. Det
trekkes frem at IA-avtalen skal styrke parts-
samarbeidet om forebyggende arbeidsmiljigarbeid
lokalt og bidra til at virksomhetene far tilgang til
god kunnskapsbasert statte i arbeidet.

Det er etablert en arbeidsmiljgsatsing som
hovedsakelig statter oppunder innsatsomradet
forebyggende arbeidsmiligarbeid. Satsingen er et
samarbeid mellom partene i arbeidslivet, STAMI,
Petroleumsinstituttet, Arbeidstilsynet og NAV, og den
skal bidra med malrettet bransje- og
arbeidsplassrettet kunnskapsutvikling, formidling og
veivisning i forebyggende arbeidsmiligarbeid.

3.1.3 Organisering

Arbeidslivs- og pensjonspolitisk réd har ansvaret for
oppfelgingen av |A-avtalen pé nasjonalt niva.
Radet skal arlig diskutere erfaringer og resultater,
samt strategi og overordnede planer for |A-
arbeidet. Den operative oppfalgingen av IA-
avtalen p& nasjonalt nivd gjgres av en
koordineringsgruppe under Arbeids- og
pensjonspolitisk rdd. Denne gruppen bestar av
Arbeids- og velferdsdirektoratet, STAMI,
Arbeidstilsynet og hovedorganisasjonene i
arbeidslivet. Denne gruppen skal falge opp sentrale
initiativ og satsinger i IA-avtalen og forberede
drgftingene i Arbeidslivs- og pensjonspolitisk réd.

Faggruppen er en arbeidsgruppe bestdende av
partene, myndighetene og relevante fagmiljger.
Faggruppen skal drefte status og utvikling i IA-
mdlene og sikre god og relevant kunnskap om
forhold av betydning for IA-avtalens mél og
innsatsomrdder. Faggruppens vurderinger gir et
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viktig faglig grunnlag for arbeidet i
koordineringsgruppen og i de prioriterte
bransjesatsingene.

3.2 NAYV Arbeidslivssentre

NAYV Arbeidslivssenter ble etablert etter inng&elsen
av |A-avtalen i 2001, med ett Arbeidslivssenter i
hvert fylke underlagt fylkesdirektgren. Formalet var
& etablere «en ordning med kontaktpersoner i
trygdeetaten, slik at arbeidsgiver far én instans &
forholde seg til i oppfelgingsarbeidet. Det
offentliges ansvar er & stgtte opp under
virksomhetenes innsats» (Sandmannutvalget, 2000).

Inneveerende IA-avtale presiserer at arbeidet med
& skape et inkluderende arbeidsliv skjer i hver
enkelt virksomhet, og at en forutsetning for & lykkes
med dette er godt partssamarbeid. For & f& bistand
og stette til arbeidet med IA-avtalens mél og
innsatsomrdder p& den enkelte arbeidsplass, kan
virksomheter inngé& samarbeid med NAV
Arbeidslivssenter. Bistand og kompetanse fra
arbeidslivssentrene vil veere et viktig virkemiddel
overfor virksomheter i |A-arbeidet.

Videre slar IA-avtalen fast at Arbeids- og
velferdsetaten skal utvikle digitale tjenester som gir
virksomheter et samlet tjenestetilbud og
samhandlingsflate med Arbeids- og velferdsetaten.
Partene er enige i at flere funksjoner vil ivaretas av
digitale tjenester i tiden fremover, og at personlige
stattefunksjoner vil veere forbeholdt saker hvor
behovet for bistand er starst. Dette illustreres ogsé i
Figur 3-1 som viser hvordan og hvilke typer
tienester NAV Arbeidslivssentre vil tilby ftil
virksomheter, og hvordan virksomheter vil prioriteres

for bistand. De fleste virksomheter vil kunne f&
kunnskap i form av digitale tienester gjennom
nav.no. Et mindre antall virksomheter vil kunne fé
kompetansepdfyll gjennom for eksempel webinarer,
mens noen f& utvalgte virksomheter vil kunne f&
tettere oppfelging fra arbeidslivssentret i form av
prosessuell statte.

Fer 2019 var NAV Arbeidslivssentrene et tilbud til
virksomheter som signerte en lIA-avtale. Nytt for
inneveerende |A-avtale er at |A-arbeidet retter seg
mot hele arbeidslivet. Dette innebcerer ogsé
endringer i hvordan arbeidslivssentrene arbeider.
Samarbeidet med virksomheter skal ifglge
innevecerende |A-avtale veere tidsavgrenset.
Bistanden skal dreies i retning av prosessbistand,
sammenlignet med tidligere avtaleperioder, da
bistanden i starre grad var kursbasert.
Prosessbistand er ressurskrevende, og derfor méa
arbeidslivssentrene prioritere hvilke virksomheter
som skal f& oppfelging.

| den gjeldende IA-veilederen er det definert tre
ulike satsingsomréder for Arbeidslivssentrene:

e Hijelpe virksomheten med & f& okt kompetanse i
systematisk sykefraveersarbeid

e A f& forebyggende arbeidsmiljgarbeid inn som
en integrert del av virksomhetens ordincere drift

e HelselArbeid, som skal gi et helhetlig tilbud til
mennesker med muskel-/skjelett- og psykiske
helseproblemer som bidrar til & gke
arbeidsncerveeret og hindre utstgting fra
arbeidslivet.

Det finnes et arbeidslivssenter i hver av NAVs tolv
fylkesregioner.
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Figur 3-1 NAV Arbeidslivssenters tjenester og prioritering av virksomheter etter behov
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Kilde: (NAV, 2019)

3.3 Veilederen for inkluderende
arbeidsliv

Veilederen for inkluderende arbeidsliv (1A-
veilederen) er et arbeids- og stetteverktay for alle
medarbeidere som jobber med inkluderende
arbeidsliv, herunder NAV Arbeidslivssentre.
Veilederen er et dynamisk verktay som kun er
tilgjengelig gjennom NAVs interne nettsider.

kontaktperson (g) Ao ~p
¥ prosessucll stotte Cﬂ
forpliktende samarbeid
i en tidsavgrenset periode

Maélet med veilederen er:

® & mdlrette og prioritere innsatsen for &
redusere sykefraveer og frafall

e & bidra til nasjonalt enhetlige prosesser i IA-
oppdraget

e 4 bidra til & lsfte frem og dokumentere
lovende praksis

IA-veilederen er en trinnvis beskrivelse av hvordan
NAYV kan tilby bistand til virksomheter (Figur 3-2).
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Figur 3-2 Oversikt over innholdet i Veileder for inkluderende arbeidsliv
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Kilde: (NAV, 2019)

Veilederens fgrste steg definerer NAV sine roller i
IA-oppdraget. Deretter beskrives hvordan NAV skal
forberede seg for leveransen, blant annet gjennom
prioritering av virksomheter etter tapte dagsverk,
gjennom kartlegging av virksomheten og gjennom &
legge en forelapig plan for innsatsen.! Deretter vil
arbeidslivssentrene gi tilbud til og forankre
malrettet innsats i disse virksomhetene. Dette
innebcerer & etablere samarbeid mellom leder,
tillitsvalgt og verneombud, mgte virksomheten for &
forankre innsatsen og & ferdigstille en tidsavgrenset
plan med mél og evaluering. Samarbeidet mellom
partene p& arbeidsplassen er altsé et sentralt
element i prosessen, og det etableres i startfasen av
bistanden fra arbeidslivssentrene om det ikke
allerede er pd plass i virksomhetene.

NAYV skal gjennom & tilby prosesstgtte bidra til at
virksomhetene ndr mélene de setter seg. Dette
innebcerer at tillitsvalgte, verneombud og ledelsen
skal samarbeide om & Igse felles utfordringer pé
arbeidsplassen. Gjennom mdélrettede prosesser pda
arbeidsplassen skal en stimulere til varige endringer
som gir mer inkluderende arbeidsplasser, og bidrar
til redusert sykefraveer og styrket arbeidsmiljz-
arbeid. Virksomhetene har ansvar for prosessen,
mens NAYV sin rolle er & bidra med kunnskap og
fasilitering av arbeidet. |A-veilederen er styrende
og definerer nasjonalt enhetlige tienester for NAV i

! Sykefraveer og frafall fra arbeidslivet omtales i
veilederen som «tapte dagsverk»n.

IA-oppdraget. | veilederen beskrives tre 1A-
tienester: «redusere sykefraveerety, «forebyggende
arbeidsmiligarbeid)» og HelselArbeid. De to farst-
nevnte omfatter flere moduler som kan tilbys som en
del av bistanden fra arbeidslivssentrene. En modul
kan best& av et tema for opplcering og/eller et sett
med aktiviteter som kan gjennomfares for & hjelpe
mottakervirksomheten med & bedre sitt arbeid med
& redusere sykefravceret, forbedre arbeidsmiljget
og lignende. Tjenestene skal veere fleksible og
omfanget tilpasses den enkelte virksomhet.

Innunder tienesten forebyggende
arbeidsmiligarbeid tilbys felgende moduler:

Utvikle partssamarbeid

Enkel arbeidsmiljgkartlegging
Kontinuerlig (arbeidsmilig-)forbedring
Endring og omstilling

Oppfelging av arbeidsmiljgundersgkelse
Livsfaseorientert personalpolitikk
Arbeidsmiligportalen

Sees i morgen!

Modulene beskrives ikke i detalj, uten det er opp til
hvert arbeidslivssenter & definere utforming og
innhold i de ulike modulene. Dette oppdraget
omfatter modulen «utvikle partssamarbeid. |
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felgende delkapittel beskrives denne modulen mer
inng&ende.

Siste steg i IA-veilederen omhandler evaluering,
bdade av leveransen til den enkelte virksomhet og av
NAVs innsats i IA-oppdraget.

3.4 Modulen «utvikle
partssamarbeid»

Formélet med modulen «utvikle partssamarbeid» er
& bidra til at mottakervirksomheten far etablert
eller viderefart et velfungerende samarbeid mellom
leder, tillitsvalgt og verneombud i arbeidsmiljg- og
sykefraveersarbeidet. | forbindelse med leveransene
fra NAV Arbeidslivssentre kan dette ogsé kalles
«lA-arbeidety.

3.4.1 Partssamarbeidet star sentralt i |A-arbeidet

Modulen «utvikle partssamarbeid» kan sies & ha en
spesiell rolle i IA-arbeidet. |A-veilederen beskriver
at et velfungerende partssamarbeid skal veere en
forutsetning for at en virksomhet skal motta stgtte
fra NAV Arbeidslivssenter. Det er ikke et absolutt
krav, men det er tydelig at partene i det minste skal
ha et gnske og en vilie om & etablere parts-
sammensatte samarbeidsarenaer med arbeidsmiljz i
fokus. Partene (leder, tillitsvalgt og verneombud) mé
altsd samarbeide om arbeidsmiljg- og
sykefraveersarbeid og ha dokumentert dialog
mellom seg for & motta bistand fra IA-radgivere,
eller ha et tydelig gnske om & etablere dette. IA-
veilederen kan derfor tolkes dithen at dersom et
velfungerende partssamarbeid ikke er pa plass i
virksomheten nér de sgker statte fra NAV
Arbeidslivssenteret, vil modulen «utvikle parts-
samarbeid» vcere den fgrste leveransen
virksomheten mottar.

IA-veilederen beskriver modulen «utvikle
partssamarbeid) som statte til & etablere og
videreutvikle partssamarbeidet i virksomheten, som
grunnlag for arbeidsmiljgutvikling og reduksjon av
sykefraveer. Modulens mél er:

e A bidra til at virksomheten far etablert eller
viderefgrt et velfungerende IA-samarbeid
mellom partene (ledelse, tillitsvalgt og
verneombud), pd en slik méte at det farer til et
systematisk og kontinuerlig arbeid med det

forebyggende arbeidsmiligarbeidet pa
arbeidsplassnivé.

o At partene skal f& kunnskap og ferdigheter ftil
& lgse utfordringer i eget arbeidsmilig ved
hjielp av et utvidet partssamarbeid.

e A skape et driftsncert partssamarbeid som kan
utgjgre en utvidet ledelseskapasitet slik at man
tilrettelegger for gode medvirkningsprosesser
blant ansatte.

| modulen sees partssamarbeidet pd som en
forutsetning og for god arbeidsmiljgutvikling. | 1A-
veilederen beskrives det at suksesskriterier for
modulen blant annet er eierskap hos virksomheten,
at virksomheten setter av tid og ressurser, og at
virksomheten far prosessveiledning over tid. Dette
legger grunnlaget for «kravet»® om at partene
gjennom et eksisterende partssamarbeid og
dokumentert dialog skal veere sammen om et gnske
om & motta bistand for & utvikle IA-arbeidet.

3.4.2 Modulen skal veere kunnskapsbasert

Rolleforstéelsen stdr p& mange méater i sentrum ndr
det kommer til «det utvidede partssamarbeidet»
som er beskrevet i mélene for modulen. Det kan sies
& veere et skille mellom det «tradisjonelle
partssamarbeidet) som gjerne gdér pd
forhandlinger om lgnn, rettigheter, sikkerhet og
lignende, og «det utvidede partssamarbeidet) (se
Boks 3-1) hvor de tre partene samarbeider og lener
seg pd hverandre i arbeidet med arbeidsmiljg og
forebygging av sykefravcer. | SINTEF-rapporten
«partssamarbeid og forebyggende arbeidsmiljg-
arbeid» peker Brun, Thun og @yum (2018) pé& at
hvordan de ulike rollene i partssamarbeidet utaves
virker & pavirke i hvilken grad virksomheten lykkes
med arbeidsmiljgarbeidet. En viktig faktor er at alle
de tre rollene anerkjenner hverandres kompetanse
og ansvarsomrdde og bruker dette som en «utvidet
ledelseskapasitety i arbeidet.

Gjennomgéende for IA-arbeidet er at det skal
veere kunnskapsbasert, og foruten nevnte SINTEF-
rapport henviser |A-veilederen ogsé til andre
kunnskapsressurser og gjennomfaringsverktgy. Den
peker pé en artikkel fra Idebanken.org beskriver
hvordan Eid barnehage brukte partssamarbeid som
verktgy og senket sykefravceret fra 20 til 7 prosent
(Idébanken, 2019) og viser ogsd til stattemateriell
fra Difi om mate- og prosessledelse og samarbeid
og medbestemmelse (DFQ, a; DFJ, b).
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Boks 3-1 Hva er det utvidede partssamarbeidet?

En videreutvikling av det tradisjonelle lov- og avtalefestede partssamarbeidet, omtales ofte som det
utvidede partssamarbeidet (Buvik, et al., 2018). Partssamarbeidet blir for virksomhetene en ressurs for
utvikling av arbeidsmiliget og reduksjon av antall tapte dagsverk pé den enkelte arbeidsplass. Det
utvidede samarbeidet erstatter ikke det formelle partssamarbeidet med forvaltning og bruk av
avtaleverket. Ideelt sett kommer det uformelle samarbeidet i tillegg til, og bidrar til & styrke det formelle
samarbeidet gjennom utvikling av bedre partsrelasjoner, gjensidig tillit og forst&else for hverandres rolle.

Nér partssamarbeidet utvides, vil det ofte veere behov for kompetanseutvikling om hva dette betyr for
rollen til partene. NAV Arbeidslivssenter kan bidra med nadvendig kompetanse og bistand i utvikling og
implementering av godt partssamarbeid, hensikismessige systemer, rutiner og prosesser som ivaretar

arbeidsplassens behov knyttet til IA-mélene.

Kilde: IA-veilederen/NAV

3.4.3 Leveranse av modulen

IA-avtalen fra 2019 medfarte som nevnt en
overgang fra kursbasert til prosessbasert bistand,
hvilket medfarte endringer i arbeidslivssentrenes
madte & arbeide pd og innholdet i leveransene.
Dette gjelder ogsé modulen «utvikle parts-
samarbeid», og det er variasjon i hvordan de ulike
arbeidslivssentrene har integrert den i sitt arbeid.

| innledende intervjuer med arbeidslivssentrene stilte
vi spgrsmdl om hvordan de hadde bearbeidet og
tatt i bruk IA-veilederen i sitt arbeid etter at den
kom, herunder modulen «utvikle partssamarbeid».
Blant de fem arbeidslivssentrene fant vi at to
benyttet seg av «produktark» utarbeidet pé
bakgrunn av leveransene beskrevet i IA-veilederen.

Tre av arbeidslivssentrene har ikke formalisert
arbeidet utover det som stdr i veilederen. En av
disse beskriver at de vektlegger tungt & jobbe i
trédd med veilederen, og har brukt mye tid p& &
tilpasse sitt arbeid etter denne. Et annet
arbeidslivssenteret beskriver at IA-veilederen i
mindre grad har pévirket |IA-réddgivernes méte &
jobbe pé.

Ved samtlige arbeidslivssentre er det variasjon
mellom |A-radgiverne i hvordan de benyttet
veilederen generelt og modulen «utvikle
partssamarbeid) spesielt i sine leveranser til
virksomheter. Det er ogsé f& som benytter begrepet
«modul» aktivt, b&de internt p& arbeidslivssenteret
og/eller i dialog med virksomheter.
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Del 2: Resultater fra kartleggingen
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4. Veien til samarbeid med NAV Arbeidslivssenter

Den innledende involveringen av arbeidslivs-
senteret varierer med storrelsen pd
virksomheten, men de fleste virksomhetene 1
kartleggingen er tidligere IA-virksomheter. A f&
bistand til G redusere hoyt sykefraveer er som
regel virksomhetenes hovedmotivasjon for G
onske bistand fra arbeidslivssenteret, men flere
vil ogsa ha bistand til a lese utfordringer med
arbeidsmiljoet. De fleste virksomhetene har hatt
en form for partssamarbeid tidligere, men dette
har som regel ikke vaert saerlig velfungerende,
og har heller ikke handlet om mer enn
lovpalagte oppgaver. De fleste IA-radgiverne er
opptatt av @ involvere partsgruppen ved

planlegging av bistanden.

Dette kapitlet handler om hvordan samarbeidet
mellom virksomhetene og arbeidslivssenteret oppstar,
og hva som kjennetegner samarbeidet i oppstarten.
Som bakgrunn for virksomhetenes bistandsbehov
redegjer vi ogsé for hvordan partssamarbeidet,
sykefraveeret og arbeidsmiliget sé& ut i virksomhetene
fer de mottok bistand fra arbeidslivssenteret.

4.1 Innledende kontakt

4.1.1 Virksomhetens storrelse pavirker den
innledende kontakten

Virksomhetenes stgrrelse og organisering har mye & si
for hvordan den innledende kontakten mellom
virksomheten og arbeidslivssenteret foregér.

Virksomheter med flere underenheter

For stgrre virksomheter med flere underenheter, som
kommuner eller store private bedrifter, oppstér som
regel kontakten med arbeidslivssenteret p& over-
ordnet niva. Dette kan for eksempel veere med en
ledelsesgruppe, styringsgruppe eller en partsgruppe
med hovedtillitsvalgte og -verneombud. Disse
virksomhetene har i mange tilfeller igangsatt et stgrre
strategiarbeid som vil pévirke flere av virksomhetens
underenheter. Dette handler i de fleste tilfeller om at
virksomheten gnsker & utarbeide en felles strategi for
hvordan de skal jobbe med sykefraveer og/eller
arbeidsmiljg i underenhetene.

Ofte blir IA-rédgiverne kontaktet av virksomhetene
relativt tidlig i strategiarbeidet. P& dette tidspunktet

2 Ulike former av bistand beskrives mer inngdende i kapittel
5.

er ikke strategien scerlig konkretisert utover at man for
eksempel har et mél om & redusere et generelt hgyt
sykefraveer, og det er ganske &pent hva de gnsker at
IA-radgiverne skal bidra med. IA-rédgiverne kan da
bist& i utviklingen og konkretiseringen av strategien.
Som et resultat av tiltak og planer i strategien oppstér
det gjerne behov for ytterligere bistand fra IA-
radgiver.

Det er ogsé tilfeller hvor innholdet i strategien er mer
konkretisert pd tidspunktet arbeidslivssenteret blir
kontaktet, og hvor virksomheten har en mer spisset
bestilling. Det er for eksempel noen virksomheter som
har tatt kontakt med arbeidslivssenteret for & fé
bistand til & etablere partsgrupper i sine under-
enheter.

Et resultat av strategiarbeidet er som regel at
virksomhetens underenheter deltar p& noe felles
opplegg i regi av arbeidslivssenteret. Opplegget kan
veere rettet mot alle virksomhetens underenheter eller
mot enkelte deler av virksomheten, for eksempel alle
barnehager i en kommune.? | forlengelsen av dette
felles opplegget informerer gjerne |A-raddgiver om at
underenhetene kan fé tettere bistand fra arbeidslivs-
senteret ved behov. P& bakgrunn av dette har enkelte
underenheter tatt kontakt og fatt ytterligere bistand
fra IA-rédgiver. Det er ogsa tilfeller der en virksomhet
pé& overordnet nivd har identifisert noen underenheter
med behov for ekstra oppfalging, i tillegg til det felles
opplegget, og hvor disse da har fatt tilbud om
bistand.

Boks 4-1 Partsgruppene har mange navn

| denne rapporten bruker vi benevnelsen
(partsgruppe) for & omtale samarbeidet
mellom leder, tillitsvalgt(e) og verneombud. |
praksis brukes mange ulike benevnelser pé&
denne gruppen. Noen eksempler pd dette er
ncerveersgruppe, HMS-gruppe,
medbestemmelsesgruppe, |IA-gruppe og HEIA-
gruppe, som er en forkortelse pé&
Helsefremmende Inkluderende Arbeid.

Enkeltvirksomheter

En del av virksomhetene i kartleggingen er mindre
enkeltvirksomheter. Disse virksomhetene har typisk tatt
kontakt med arbeidslivssenteret fordi de gnsker
bistand til & héndtere et hayt og/eller skende
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sykefravcer. Det har ogsd veert enkelte virksomheter
som har opprettet kontakt med arbeidslivssenteret pa
bakgrunn av en konkret arbeidsmiljgutfordring eller
konflikt som virksomheten opplever at de trenger
bistand for & lgse. Slike utfordringer henger som regel
sammen med hayt sykefraveer, og det er ingen tilfeller
hvor en virksomhet har tatt kontakt med arbeidslivs-
senteret p& grunn av en arbeidsmiljgutfordring eller
konflikt, uten at de ogsé har et gnske om & redusere
sykefravceret.

For de fleste virksomhetene har samarbeidet med
arbeidslivssenteret i inneveerende avtaleperiode blitt
initiert av virksomheten selv. | noen tilfeller er det en
leder som har tatt selvstendig kontakt med
arbeidslivssenteret. Det er ogsa filfeller hvor lederen
har forankret dette i en eksisterende partsgruppe
ferst, eller hvor det allerede er igangsatt en prosess i
virksomhetene for & jobbe med utfordringer knyttet til
sykefraveer og/eller arbeidsmilje.

Bakteppet for at en del av virksomhetene har tatt
kontakt med og bedt om bistand fra arbeidslivs-
senteret er at de har veert gjennom et lederskifte eller
en omorganisering. Blant noen av virksomhetene har
det kommet inn en ny leder som for eksempel gnsker &
gjere noe med virksomhetens haye sykefraveer, og
som har tatt kontakt med arbeidslivssenteret for & f&
bistand til dette. Det er ogsd enkelte virksomheter som
ved en omorganisering har gnsket en spesiell type
samarbeid, som partssamarbeid i en partsgruppe, og
som har hatt behov for bistand fra arbeidslivssenteret
for & fa& dette til & fungere.

4.1.2 Kjennskap til NAV Arbeidslivssenter

Tilncermet alle virksomhetene i var kartlegging er
tidligere IA-virksomheter som har hatt avtale med
arbeidslivssenteret i tidligere avtaleperioder. Det er
likevel ikke alle virksomhetene som har hatt kontakt
med arbeidslivssenteret tidligere. Dette gjelder scerlig
underenheter i starre virksomheter, hvor virksomheten
pd& overordnet niva tidligere har hatt avtale og
kontakt med arbeidslivssenteret, uten at alle
underenhetene har veert involvert.

For virksomhetene som tidligere har hatt kontakt med
arbeidslivssenteret, fremstdr det som at samarbeidet
har veert mer intensivt i enkelte perioder enn i andre,
og at den nye |A-avtalen har veert utlgsende for at
samarbeid har gjenoppstétt. Det kan for eksempel
skyldes at den nye |A-avtalen introduserte nye
arbeidsformer, som prosessbistand og og nye
prioriteringer, som en egen modul for utvikling av
partssamarbeid.

3 Oslo Economics gjennomfgrer i perioden 2022—-2023 en
overordnet kartlegging av NAV Arbeidslivssentrenes arbeid,
hvor prioritering av virksomheter vil veere tema.

Virksomheter som ikke tidligere har hatt et konkret
samarbeid med arbeidslivssenteret, har gjennom ulike
kanaler féatt kjennskap til at arbeidslivssenteret kan gi
bistand. | enkelte tilfeller har lederen i virksomheten
féatt kiennskap til arbeidslivssenteret gjennom deres
markedsfaring p& arrangementer. | andre tilfeller har
leder i virksomheten av ulike grunner hatt kjennskap til
arbeidslivssenteret fra fer av. Blant virksomhetene i
kartleggingen har et par av lederne hatt kjennskap til
arbeidslivssenteret gjennom sin tidligere arbeidsgiver,
og et par av lederne har selv arbeidserfaring fra
NAV.

4.1.3 Prioritering av virksomheter

Det har ikke veert et formdl med denne kartleggingen
& gjere en systematisk kartlegging av hvordan
arbeidslivssentrene prioriterer virksomheter. Vi har
likevel stilt IA-rédgiverne sparsmal om prioriterings-
rutiner for & forst& hvordan virksomhetene i
kartleggingen er valgt ut.3

Vére funn tyder pd at det varierer i hvilken grad 1A-
radgiver gjer systematiske prioriteringer av hvilke
virksomheter som skal f& bistand. Mange av IA-
radgiverne oppga at de forholder seg til et sett med
kriterier for hvilke virksomheter som skal prioriteres for
bistand. Alle virksomhetene i kartleggingen er i de
prioriterte bransjeomrdadene for |IA-avtalen, s& det er
grunn til & tro at de prioriterte bransjeomrddene er et
gjennomgdende kriterium for alle arbeidslivssentrene i
prioriteringen av virksomheter. | tillegg p&pekte
enkelte at de gjer en konkret vurdering av potensialet
for reduksjon i sykefraveeret basert pé& en
kombinasjon av virksomhetenes sykefravcersprosent og
antall ansatte. Et par trakk ogsé frem at de i
forbindelse med disse kriteriene forholder seg til noen
gitte terskelverdier, for eksempel at en virksomhet som
skal f& bistand mé ha flere enn 50 arsverk.

Blant flere av IA-réddgiverne var det mindre tydelig
hvorvidt de gjorde en systematisk prioritering av
virksomheter basert pd et sett med kriterier. Vi har
likevel inntrykk at de fleste av disse |A-r&dgiverne
hadde et bevisst forhold til b&de virksomhetenes
sykefraveersprosent og antall ansatte, og at det sénn
sett var virksomhetene med starst potensial for
reduksjon i sykefraveeret som ble prioritert for
bistand. Blant enkelte av |A-rddgiverne virket det
likevel som at det var nok med en hgy sykefravcers-
prosent for at en virksomhet skulle f& tett bistand.
Dette kan naturligvis henge sammen med at enkelte
IA-radgivere har ledig kapasitet, og at de ikke
opplever et behov for & métte nedprioritere bistand
til noen virksomheter. En av |IA-rddgiverne poengterte
at det ikke har veert s stor pdgang i denne avtale-
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perioden, og at det ikke har veert behov for &
prioritere s& hardt. Pandemien har antakelig bidratt
til at ikke alle typer virksomheter har hatt mulighet til
& prioritere bistand fra arbeidslivssentrene. Mange av
virksomhetene i de prioriterte bransjeomréddene, som
barnehager og helse- og omsorgssektoren, har ikke
hatt tid til mye annen aktivitet utover drift i store deler
av inneveerende avtaleperiode.

Enkelte IA-rddgivere pdpekte ogsd at de kun gir
bistand til virksomheter som er villige til & involvere
partsgruppen i samarbeidet med arbeidslivssenteret.
Dette var ogsd et poeng som det var enighet om blant
IA-rédgiverne i workshopen vi gjennomferte.

4.2 Forhold i virksomhetene far
bistand

Det er en rekke forhold i virksomhetene som pévirker
hvordan bistanden fra arbeidslivssenteret planlegges
og senere gjennomfares. | dette delkapitlet redegijer
vi for hva som kjennetegnet partssamarbeidet,
sykefravceret og arbeidsmiliget i de kartlagte
virksomhetene, fgr de mottok bistand fra
arbeidslivssenteret.

4.2.1 Partssamarbeid

De fleste virksomhetene har hatt en form for
samarbeid mellom leder, tillitsvalgt og verneombud i
forkant av kontakten med IA-rédgiver. | de fleste
tilfeller har dette samarbeidet kun dreid seg om det
lov- og avtaleregulerte arbeidet, som HMS-arbeid og
lennsforhandlinger. Det er heller ikke i alle
virksomheter at leder, tillitsvalgt og verneombud har
hatt felles kontaktflater, men hvor leder kun har hatt
kontakt med tillitsvalgt og verneombud enkeltvis.

| de fleste virksomhetene beskriver partene et
tidligere partssamarbeid som verken har veert sveert
velfungerende eller sveert dérlig. Det har ikke
ngdvendigvis veert darlig kommunikasjon mellom
partene, men samarbeidet har veert relativt
ustrukturert. Enkelte virksomheter beskriver det
tidligere partssamarbeidet som sveert velfungerende,
men det er ogsd enkelte virksomheter som har hatt
&pne konflikter i partsgruppen, og dermed hatt
vanskeligheter for & samarbeide.

Flere av virksomhetene har hatt en form for utvidet
partssamarbeid far kontakten med IA-radgiver. Dette
har typisk veert gjennom HMS-grupper eller
arbeidsmiljgutvalg. De fleste av disse virksomhetene
har opplevd det utvidede partssamarbeidet som lite
strukturert, gjerne kjennetegnet ved at det har veert

4 En illustrasjon av sykefraveeret i perioden 2019-2021 til
virksomhetene som har fétt bistand vises i kapittel 7.

leder som har veert padriver for arbeidet og at det
har veert leder som har tatt med saker til bordet.

| enkelte av virksomhetene har det ikke veert tillits-
valgte, verneombud og/eller ansattrepresentant far
kontakten med IA-rddgiver oppsto. Dette har scerlig
veert tilfellet ved stgrre virksomheter, hvor det typisk
ikke har veert partsrepresentanter p& alle under-
enhetene som skulle involveres i samarbeidet med
arbeidslivssenteret. | disse tilfellene har virksomhetene
oppnevnt representanter og opprettet partsgrupper i
forbindelse med oppstarten av samarbeidet. | noen
virksomheter har man tidligere kun hatt hoved-
tillitsvalgte og hovedverneombud, ikke plass-
tillitsvalgte og verneombud pd lokale enheter.

4.2.2 Sykefraveer

De fleste virksomhetene oppga at sykefravceret
hadde veert hayt, typisk over lang tid, i forkant av
kontakten med arbeidslivssenteret. Det er likevel
enkelte virksomheter som har hatt lavt sykefraveer i
forkant av kontakten. Blant disse er det et par som har
sett en tendens til gkning i sykefravceret i forkant av
kontakten med arbeidslivssenteret.

4.2.3 Arbeidsmilje

Nér vi har spurt partene i virksomhetene om arbeids-
miljget i virksomheten, kan det variere hva ulike
personer legger i begrepet «arbeidsmiligh. Mange
har beskrevet forhold som konflikter og sosiale
aktiviteter. | henhold til STAMI sin definisjon av
arbeidsmiljg innebcerer ogséd arbeidsmiljg hvordan
man organiserer, planlegger og gjennomfgrer
arbeidet (STAMI, 2020). Det var ikke mange av
informantene som trakk frem slike elementer da de
fortalte om det tidligere arbeidsmiljget i virksomheten.
Informantenes opplevelse av arbeidsmiljget far
kontakten med arbeidslivssenteret varierer.
Informanter fra enkelte av virksomhetene har opplevd
arbeidsmiliget fgr bistanden som gjennomgéende
godt, men ved de fleste virksomhetene har det
tidligere veert noen utfordringer med arbeidsmiliget.
Det er store forskjeller mellom virksomhetene nér det
gielder omfanget av disse utfordringene.

| flere av virksomhetene har arbeidsmiljget veert sveert
utfordrende. | disse tilfellene har typisk leder, tillits-
valgt og/eller verneombud selv veert oppmerksom pé
at det ddrlige arbeidsmiljget har hatt en sammenheng
med det hgye sykefravceret. Hvilken vei sammen-
hengen har gétt har derimot veert mer uklar, ettersom
dérlig arbeidsmiljg kan bidra til hgyere sykefraveer,
men hayt sykefraveer kan ogsé bidra til dérlig
arbeidsmilig. Virksomhetene med darlig arbeidsmiljs
har typisk beskrevet et generelt hgyt konfliktnivé pa
arbeidsplassen, hvor det er dérlige relasjoner og lite
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fillitt mellom leder og ansatte. Flere ledere, tillitsvalgte
og verneombud har opplevd at ansatte har darlige
holdninger knyttet til for eksempel sykefraveer, men
informantene har ogsé beskrevet hgy arbeids-
belastning for de ansatte. Noen har for eksempel
beskrevet at ansatte har lav terskel for sykmelding
fordi det ikke er trivelig p& arbeidsplassen. | enkelte
av virksomhetene i kartleggingen har det tidligere blitt
sendt varsler til Arbeidstilsynet.

De fleste virksomhetene har hatt enkelte utfordringer
med arbeidsmiliget, men ikke nedvendigvis opplevd at
de har hatt et betydelig problem med arbeidsmiliget.
Informantene fra disse virksomhetene har typisk
beskrevet at det har veert et noe varierende
arbeidsmilig, og at det tidligere har veert utfordrende
enkeltsaker og personalkonflikter. Det kan samtidig
variere hva de enkelte virksomhetene og
partsrepresentantene legger i begrepet arbeidsmiljg.
For mange er det & skape en felles forstdelse av hva
arbeidsmiljg innebcerer fortsatt et pdgdende arbeid
sammen med |A-radgiver.

4.3 Forberedelser og oppstart av
samarbeidet

4.3.1 Involvering av partsgruppen i oppstarten

Etter at det har oppstatt kontakt mellom arbeidslivs-
senteret og en virksomhet blir det i de fleste tilfeller, i
trédd med IA-veilederen, avtalt et mgte for & avklare
virksomhetens bistandsbehov, og for & legge en plan
for bistanden. De fleste IA-r&dgiverne oppga at de
gnsker & ha med tillitsvalgte og verneombud i denne
prosessen. Dette begrunnes med at det er viktig for
IA-rédgiver & f& en fglelse av stemningen mellom
partene, og for & avklare om leder sitt perspektiv
ogsé gjelder for de ansatte. Det kan for eksempel
hende at virksomheten har utfordringer som leder ikke
har scerlig kjennskap til. Involvering av hele parts-
gruppen i denne prosessen er derfor viktig for at
bistanden ikke bare skal gjenspeile leder sitt
perspektiv, og for at IA-rédgiver ikke bare skal
forsterke leder sin stemme. Involvering bidrar ogsé til
at tillitsvalgte og verneombud fér eierskap til
prosessen og til den senere bistanden fra IA-radgiver.
| tillegg peker IA-radgiverne pé& at det & inkludere
hele partsgruppen i denne prosessen kan i seg selv
veere en del av arbeidet med & styrke parts-
samarbeidet. Videre pépeker de at gker det
eierskapet til partssamarbeidet og til samarbeidet
med arbeidslivssenteret.

Hvem som deltar i planleggingen, avhenger av type
virksomhet. | mindre virksomheter er det som regel
leder, verneombud og én eller flere tillitsvalgte. |

virksomheter hvor det planlegges bistand til flere
underenheter er det i de fleste tilfeller representanter
fra HR-avdelingen og eventuelt andre i ledergruppen,
i tillegg til hovedtillitsvalgte og hovedverneombud.
Disse utgjer i noen leveranser en styringsgruppe for
arbeidet.

4.3.2 Malet for bistanden fra arbeidslivssenteret

| enkelte av virksomhetene er det etablert en konkret
malformulering for bistanden fra arbeidslivssenteret.
Det er ikke var opplevelse at IA-radgiverne er
opptatt av at det skal etableres en konkret méil-
formulering for bistanden, men |A-radgiver og parts-
gruppen har i de fleste tilfeller likevel diskutert hva
som er gnskelig & oppnd gjennom bistanden. For de
fleste virksomhetene er det utfordringer med hgyt
sykefraveer, som regel over lang tid, som er hoved-
motivasjonen for at virksomheten gnsker bistand fra
arbeidslivssenteret. Virksomhetene har i flere tilfeller
selv et konkret mél om & oppné en viss sykefraveers-
prosent, og sé@nn sett har dette blitt et mal for
bistanden fra arbeidslivssenteret. Bedre arbeidsmiljs
er i de fleste tilfeller et mindre uttalt méal for
virksomhetene, selv om det gjerne nevnes i samme
setning som sykefravcersmélet. | flere tilfeller har
bistanden fra arbeidslivssenteret bidratt til & gjere
virksomhetene mer oppmerksomme pd& sammenhengen
mellom sykefraveer og arbeidsmiljg, slik at ogsd
bedring av arbeidsmiljget blir et mer uttalt mal for
virksomhetene.

| enkelte tilfeller har virksomhetene hatt konkrete mél
forbundet med arbeidet med & utvikle parts-
samarbeidet. | noen virksomheter har for eksempel
siefer for et kommunalt virksomhetsomréde (f.eks.
barnehager eller innenfor helse og omsorg) ensket &
fé& pd plass driftsncere partsgrupper i alle enheter i
eget virksomhetsomréde, og bedt om bistand fra NAV
Arbeidslivssenter til & f& det pé plass. | disse
virksomhetene har det dermed vcert et eksplisitt mal
om & opprette og/eller ha velfungerende parts-
grupper. Slike prosesser har i noen tilfeller veert
knyttet til kommunesammensldinger hvor det har veert
behov for & harmonisere praksis og serge for at alle
enheter har lik og oppdatert informasjon om
sykefraveersoppfalging. | disse virksomhetene har
lederne scerlig trukket frem viktigheten av
informasjonsdeling og inklusjon av partsgruppen. Selv
om sykefraveer og arbeidsmiljg ofte har veert de
viktigste malene for virksomhetene, har virksomhetene
gjennom bistanden blitt bevisste pd viktigheten av et
godt partssamarbeid for & oppnéd disse malene. Dette
belyses av fglgende sitat fra en IA-radgiver i
kartleggingen:
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Vi ser jo ofte at folk kommer med problemer knyttet til sykefravaer og vil ha hjelp til det.

Men sa ser vi etter hvert at det handler jo egentlig om kultur, rutiner, hvordan arbeidet

er organisert, og slikt. Sa nér vi far en bestilling om G komme og snakke om sykefraveer,
sd handler det jo ofte om mye mer.

- IA-radgiver
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5. Leveranse i modulen

A utvikle partssamarbeid er sjeldent
primarmadlet i leveransene fra NAV
Arbeidslivssenter, men er likevel en integrert del
av bistanden. Det er stor variasjon i hvordan
bistanden leveres: I noen leveranser jobber man
bevisst med G utvikle partssamarbeidet, mens
partssamarbeid 1 andre leveranser i storre grad
er en arbeidsform. Vi skiller ogsd mellom
leveranser hvor flere partsgrupper (for
eksempel flere enheter i en kommune) far
bistand samtidig, og én-til-én-leveranser hvor
én enkeltvirksomhet far bistand. IA-radgiverne
lener seg ofte pa tilgjengelig forskning og

kunnskap i sine leveranser.

| dette kapittelet beskriver vi hvordan modulen
«utvikle partssamarbeid» leveres til virksomheter. Vi
beskriver farst ulike overordnede mater modulen
leveres pd. Deretter beskriver vi mer konkret hvordan
leveransene gjennomfares, hvilke temaer og
problemstillinger som tas opp, og hvilke metoder og
verktay |A-raddgiverne bruker i sitt arbeid med
virksomhetene. Til sist beskriver vi oppfatninger om |A-
radgivers rolle i leveransen.

5.1 Leveranse pd partssamarbeid
eller partssammensatt leveranse?

Ifglge IA-avtalen er et godt partssamarbeid en
forutsetning for & lykkes med IA-arbeidet. | 1A-
veilederen lgftes dette frem blant annet gjennom en
egen modul, «utvikle partssamarbeid», som skal bidra
til & utvikle partssamarbeidet i virksomheten for
derigjennom & bidra til bedre arbeidsmiljg og lavere
sykefraveer. | praksis varierer det mellom leveranser
hvor sentralt arbeidet med & utvikle partssamarbeid
er. Det kan veere mange grunner til det, for eksempel:

e  utfordringsbildet i virksomheten

e nivdet og omfanget pd partssamarbeidet i
virksomheten ved oppstart av leveransen

e |A-ré&dgivers forhold til eller oppfatning av
partssamarbeidets betydning for forebyggende
arbeidsmiligarbeid.

5.1.1 Leveranse pa partssamarbeid

En distinksjon som flere IA-rédgivere lgfter opp, er om
leveransen av modulen er eksplisitt eller implisitt. | en
del leveranser jobber |A-rédgiver og partsgruppen
strukturert og malrettet med & utvikle partsgruppen og

dens arbeid, og dette omtaler flere IA-rddgivere som
at de «gir en leveranse p& partssamarbeid). Eksakt
hva IA-réddgiverne legger i & «gi en leveranse pé
partssamarbeid) varierer mellom leveransene, men
dette kan for eksempel skje gjennom & dele
informasjon om det utvidede partssamarbeidet og
partenes roller, og gjennom & jobbe med utgvelsen av
rollene i partssamarbeidet.

| andre leveranser jobber ikke IA-rédgiver og
partsgruppen direkte med & utvikle partssamarbeidet.
Likevel er partsgruppen involvert i arbeidet, og
gjennom & jobbe sammen mot ett (eller flere) felles
mal, kan en slik partssammensatt leveranse bidra til &
styrke partssamarbeidet. Dette omtales av noen IA-
rédgivere som en (partssammensatt leveranse). En IA-
radgiver uttrykte dette som at partssamarbeid i slike
leveranser er mer som en arbeidsform enn en
leveranse.

De aller fleste virksomhetene som inngdr i denne
kartleggingen har fatt en eksplisitt leveranse pa
partssamarbeid, hvor IA-réddgiverne og partene har
jobbet bevisst med & utvikle partssamarbeidet.

5.1.2 Partssammensatit leveranse

Et mindretall av leveransene er derimot
partssammensatte leveranser der IA-rédgiver og
partsgruppen ikke jobber eksplisitt med
partssamarbeid. Det kan veere flere grunner til det. |
ett tilfelle var bestillingen til arbeidslivssenteret
direkte knyttet til kommunikasjon og teamarbeid i
personalgruppen, og det var derfor ikke naturlig &
jobbe eksplisitt med partssamarbeid. Imidlertid var
béde tillitsvalgt og verneombud involverte i béde
planleggingen og giennomfaringen av bistanden til
virksomheten, og IA-rddgiver mener at man gjennom
aktiv involvering av partene bidro til & styrke
partssamarbeidet.

En annen grunn til at IA-radgiver ikke jobber eksplisitt
med partssamarbeid kan veere IA-raddgivers bevissthet
rundt, eller innstilling til partssamarbeid. Ingen IA-
radgivere vi har intervjuet har sagt at de ikke synes
partssamarbeidet er viktig, men det er forskjeller
mellom |A-rédgiverne i hvordan de vurderer
partssamarbeidet. Enkelte legger for eksempel mer
vekt pd leders rolle i sitt arbeid med virksomheter.

5.1.3 Uklart skille i enkelte leveranser

Det er ikke alltid helt tydelig hvor grensen mellom en
leveranse pé& partssamarbeid og en partssammensatt
leveranse gér. | én virksomhet, hvor bistanden i stor
grad bygget pd mgter mellom IA-rédgiver og leder,
deltok tillitsvalgt og verneombud jevnlig i mgter, men
da for & gi innspill og tilbakemeldinger pé& konkrete

NAV Arbeidslivssentrenes bidrag til utvikling av partssamarbeid i virksomheter

26



saker og spersmal. Det fremsto som at det ikke var
viktig & styrke samarbeidet i partsgruppen, og &
giere den til en selvhjulpen gruppe som jobbet
systematisk med arbeidsmiligarbeid. Selv om det i
forbindelse med leveransen ikke har veert et uttalt mél
& styrke partssamarbeidet, har betydningen av
partssamarbeidet og de ulike rollene kommet frem i
mgter med |A-réddgiver og partsgruppen. Tillitsvalgt
og verneombud oppgir & ha Icert om sine roller i
partssamarbeidet, og om sykefraveer og
arbeidsmiligarbeid.

| en annen virksomhet som fikk en leveranse i gr&sonen
mellom & veere en leveranse pd& partssamarbeid og en
partssammensatt leveranse, deltok alle i
personalgruppen pd en samling med |A-radgiver, hvor
de fikk informasjon om sykefraveersoppfalging.
Partene i partsgruppen var med i planlegging og
oppfelging av samlingen i etterkant, men de har ikke
snakket eksplisitt om betydningen av
partssamarbeidet eller de ulike partenes roller i mater
med IA-radgiver. IA-rédgiver har heller snakket med
partene hver for seg mellom mgtene for & avklare
sparsmdl de enkelte partene har hatt om
partssamarbeid og rolleforstéelse.

5.1.4 Betydning av partssamarbeidets rolle i
leveransen

Det kan altsé variere om IA-raddgiverne inkluderer
modulen «utvikle partssamarbeid» som en frittstdende
leveranse, eller om partssamarbeidet inngar som en
del av et sett med mindre leveranser. Ved sistnevnte
kan partssamarbeidet likevel vcere en sentral del av
arbeidet, selv om partsgruppen ikke fér eksplisitt
oppleering i rolleforstéelse og lignende. En del 1A-
radgivere krever for eksempel at et fungerende
partssamarbeid er pd plass fer leveransen starter.
Samtidig ensker flesteparten av IA-rédgiverne &
kunne tilpasse leveransen etter virksomhetenes behov.
Derfor kan muligheten for & levere modulen «utvikle
partssamarbeid» som en del av en stgrre leveranse
veere mest hensiktsmessig. P& den andre siden peker
flere IA-raddgivere pd at det faglige innholdet som
«utvikle partssamarbeid» henviser til er nyttig for &
hjelpe partsgruppene & initiere et velfungerende
partssamarbeid der det mangler, slik at en
frittstdende leveranse er mest effektivt.

5.2 Typer av leveranser og arenaer
for bistand

Virksomhetene som far bistand i sitt arbeid med
partssamarbeid har sveert ulike utgangspunkt og ulike
bistandsbehov, og derfor leveres ogs& modulen
«utvikle partssamarbeidn pé sveert ulike méter. |
hovedsak kan leveransene deles inn i to ulike typer av
leveranser, med noen undervarianter:

e leveranser til virksomheter med flere enheter
e  En-til-én leveranser til enkeltvirksomheter

5.2.1 Overordnede typer av leveranser
Leveranser til flere enheter

| kartleggingen fremkommer flere eksempler pé& at
modulen «utvikle partssamarbeid» har blitt levert til
en hel kommune eller et virksomhetsomréde i en
kommune, typisk barnehager eller helse og omsorg.
Som ncermere beskrevet i kapittel 4.1.1, er
utgangspunktet for slike leveranser ofte et mer
omfattende strategiarbeid i kommunen. | slike
leveranser gis bistand ofte til partsgrupper for flere
enheter samtidig, gjerne gjennom en rekke fysiske
eller digitale samlinger. Felles for disse leveransene er
at enkeltenheter har kunnet & tettere oppfelging fra
arbeidslivssenteret ved behov. Omfanget pé& denne
ekstra bistanden har variert fra ett mgte med IA-
radgiver til en leveranse pa lik linje med en leveranse
til en enkeltvirksomhet, som beskrevet under.

| slike leveranser finnes det iblant en kommunal
styringsgruppe for prosjektet, som kan bestd av
representanter for HR-avdelingen, kommunalsjefer og
i flere tilfeller IA-radgiver. Styringsgruppen er som
nevnt i kapittel 4.3.1 involvert i planleggingen av
leveransen, men kan ogsé ha mater under prosjekt-
perioden for & planlegge og evaluere samlinger.

En-til-én leveranser

Den andre hovedtypen av leveranser av modulen
(utvikle partssamarbeid) er leveranser til en
enkeltvirksomhet eller enhet i en stgrre virksomhet. Det
er imidlertid stor variasjon i disse leveransene, béde
nér det gjelder formdl og utforming.

| leveranser til enkeltvirksomheter, er b&dndet mellom
IA-rédgiver og partsgruppen som regel tettere enn i
leveranser til flere enheter. Noen virksomheter i denne
kategorien har hatt IA-réddgiver i varierende omfang
over mange ar. Til forskjell fra overordnede
leveranser, er det forholdsvis vanlig i én-til-én
leveranser at |IA-rddgiver sitter sammen med
partsgruppen i mater, enten i partsgruppens ordincere
meter, eller egne mater med partsgruppe og IA-
radgiver (utover ordincere partsgruppemgter).
Innholdet i mgtene varierer, og kan omfatte bade
elementer av kunnskapsoverfaring og veiledning eller
sparring i konkrete saker. | noen leveranser foreligger
en plan for hvilke temaer som skal gjennomgas i de
felles mgtene, men om det ikke gjer det, fremstar det
som at man drgfter de sparsmdl som kommer opp i
mgtene.

5.2.2 Arenaer for bistand

| dette kapittelet beskriver vi ulike arenaer for bistand
som kan brukes i leveransene. Disse kan involvere
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partsgruppen, enkelte medlemmer i partsgruppen
eller hele personalgruppen.

Samlinger rettet mot flere partsgrupper

| leveranser til sterre virksomhetsomrdder arrangeres
som regel en rekke samlinger for partsgruppene eller
partene i partsgruppene. Antall deltakere og antall
samlinger varierer. | denne kartleggingen har vi sett
tilfeller hvor mellom fire og rundt 20 partsgrupper har
fatt oppfelging fra NAV Arbeidslivssenter gjennom et
slikt samlingsbasert opplegg. Omfanget pé& samlings-
baserte leveranser varierer ogsé utfra behovet i
virksomhetene og ressursene som virksomheten har til
radighet. | de kartlagte leveransene har antall
samlinger variert mellom tre og atte samlinger, men
de fleste har fire til fem samlinger.

Samlingene falger som regel et lignende format. Hver
samling har et forhdndsdefinert tema, og |A-radgiver
innleder samlingen med et innlegg om dette temaet.
Det kan veere informasjon om lover og regler og/eller
forskningsbasert kunnskap. Gjennom dette innlegget,
legger IA-radgiver et grunnlag for videre refleksjon.
Deretter folger ofte gruppearbeid hvor gruppene kan
reflektere rundt gitte temaer og/eller jobbe med case
eller andre gruppeoppgaver. Plenumsdiskusjon brukes
ofte avslutningsvis for & dele perspektiver mellom de
ulike gruppene, og samle trddene fra samlingen.

Gruppesammensetningen varierer mellom leveranser,
men det vanligste er at hver partsgruppe sitter
sammen ndr det er gruppediskusjoner eller -arbeid.
Bdade |IA-radgivere og parter i partsgrupper gir
uttrykk for at det er nyttig at partsgruppen kan sitte
sammen i samlingene. Scerlig nyttig oppfattes det hvis
partsgruppen kan jobbe sammen om oppgaver som er
direkte knyttet til egen virksomhet i samlingene.

Samtidig opplever partene at det er nyttig & here
andre partsgruppers erfaringer og refleksjoner, og
det settes pris pd plenumsdiskusjoner. | et tilfelle satt
partsgruppene sammen to og to i gruppearbeid. Dette
opplevde informantene som nyttig da de bé&de kunne
trekke p& erfaringer i egen enhet, og erfaringer i en
annen enhet.

Det er ogsé eksempler p& samlinger hvor
gruppeinndelingen har skjedd basert p& partenes
rolle, men det er mindre vanlig. | én kommune hvor
man gjorde dette, opplevde IA-radgiver at det var
nyttig at de i samme rolle kunne koordinere sin
virksomhet og serge for lik rolleutavelse pé tvers av
avdelinger. | en annen kommune har arbeidslivs-
senteret gjennomfert en leveranse til alle verneombud
i kommunen, og i 2022 skal det gjennomfares
tilsvarende leveranse rettet til alle tillitsvalgte i
kommunen. | noen leveranser har gruppeinndelingen
variert fra samling til samling utfra tema for
samlingen.

«Train-the-trainem-leveranser

| tre leveranser er det brukt varianter av «train-the-
trainer) metodikk, som gdr ut p& at noen f& personer
fér oppleering fra IA-rédgiver, fer disse personene
skal lcere opp andre i organisasjonen.

| ett tilfelle har rundt hundre enheter i en kommune fétt
samtidig bistand til & opprette partsgrupper. |
leveransen, som fortsatt pégédr, deltar ledere og/eller
styringsgrupper i en rekke digitale samlinger, hvor de
fér informasjon om blant annet partssamarbeid,
sykefraveersoppfelging og arbeidsmiligarbeid.
Deretter er det ledernes ansvar & ta informasjonen ut i
egen enhet, og & f& pé& plass et utvidet
partssamarbeid. Gjennom samlingene har lederne fatt
bade informasjon og annet materiale som de kan
bruke i egen enhet, men de stér fritt til & bestemme
hvordan de tar informasjonen videre. |A-raddgiverne
har ikke kontroll over hvorvidt partssamarbeidet
faktisk kommer pé& plass som fglge av leveransen.

Det er ogsé planlagt en fysisk samling for alle
partsgruppene, men denne har blitt utsatt p& grunn av
pandemisituasjonen. Ved gjennomfaring av interviju
var planen at samlingen skal gjennomfares hasten
2022.

Denne formen for gjennomfering kom pé plass som et
svar pd koronapandemien og begrensningene den
satte for bade tilgjengelige ressurser i enhetene, og
muligheten for fysiske samlinger.

Vi har intervjuet parter fra to ulike enheter som deltar
i denne «train-the-trainer)-leveransen, og erfaringene
fra enhetene er sveert forskjellige. Det er tydelig at
metoden legger stort ansvar p& personen som deltar i
samlingene, og at verdien av leveransen avhenger av
dennes ressurssituasjon, engasjement og interesse. |
enheten som hadde gode erfaringer, deltok en
ledergruppe bestdende av flere avdelingsledere og
enhetsleder. | denne enheten var det engasjement
rundt leveransen, og deltakerne dro nytte av at de
var flere som hadde deltatt pé& samlingene. | den
andre enheten delegerte leder ansvaret for & drive
partsgruppen til et annet medlem i partsgruppen, og
partsgruppemedlemmene opplevde ikke at leder
delte informasjon som hen hadde fétt pd samlingene
med dem. Det er derfor tydelig at metoden i stor
grad avhenger av enkeltpersonene som deltar i
samlingene, hvem som involveres i samlingene og
hvordan dette tas videre. Gitt at informanter i andre
virksomheter som har deltatt i samlinger med hele
partsgrupper, trekker frem at det er nyttig at hele
partsgruppen far delta, fremstar det som at det er et
suksesskriterium for varig endring at ikke bare én
person fra én virksomhet involveres i leveransen.

| to andre tilfeller ble det ogsé brukt opplegg med
delegering av ansvar for & né ut til flere, men det var
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ikke leder for enheten som fikk ansvar for & Icere
videre.

En kommune satte i gang et prosjekt for & redusere
sykefravceret i to sektorer gjennom innfering og
oppfelging av lokale arbeidsmiljgutvalg (AMU) i alle
enheter. For prosjektet ble det opprettet en
styringsgruppe bestdende av flere ledere i kommunen,
hovedtillitsvalgt og hovedverneombud og IA-radgiver.
IA-radgiver fungerte som en «prosjektledern for
samarbeidet, og var fasilitator for fellessamlinger
med partsgruppene (AMU) og styringsgruppemstene.
Styringsgruppemedlemmene fikk ansvar for & dra ut
til enhetene og & videreformidle kunnskapen som
inngikk i leveransen, herunder ncerveersarbeid,
arbeidsmiligarbeid og sykefraveersoppfelging. I1A-
radgiver var ogsd med pd noen av disse mgtene med
enhetene. Ordningen opplevdes som utfordrende for
enkelte medlemmer av styringsgruppen, av flere
arsaker. De var ikke vant til & jobbe med
prosessveiledning, og hadde ikke erfaring med &
formidle kunnskap om arbeidsmiljgarbeid og
sykefraveersoppfelging. De hadde ogsé hver sine
roller fra fgr, med tilhgrende relasjoner til
virksomhetene. Dette fgrte til utfordringer knyttet til
rolleutgvelse for noen.

| en starre virksomhet som arbeider i flere regioner,
var det behov for & samkjere sykefraveer- og
arbeidsmiligarbeidet over flere avdelinger. En IA-
radgiver, kalt «hoved-lA-radgivern, tok i leveransen
ansvar for & organisere et opplegg for dette.
Opplegget innebar at vedkommende holdt kurs og
oppleeringsdager for alle ledere, tillitsvalgte og
verneombud som del av et &rshjul, som handlet om
utvidet partssamarbeid, sykefraveersoppfelging og
forebyggende arbeidsmiligarbeid. Hen utviklet ogsé
kurs som lederne skulle holde i samréd med sin lokale
IA-rédgiver tilknyttet den enkelte avdelingen. Kurset
var laget slik at deler av det kunne tilpasses
situasjonen i de lokale avdelingene. Deretter bistod og
fulgte lokale IA-rédgivere opp lederne pé de lokale
avdelingene i arbeidet med & formidle den nye
kompetansen til partene og personalgruppen. Med en
slik organisering klarte de & forankre det nye
opplegget med de lokale partsgruppene, og
avdelingslederne fikk stgtte ndr de skulle ta med seg
det de hadde Icert pd kurs og oppleeringsdager
tilbake til avdelingene sine. «Hoved-lA-rédgiveren»
jobbet ogsd for & opprette partssamarbeid pé
avdelinger der man ikke hadde det fra fer, og var
lokal IA-radgiver for en av avdelingene i
virksomheten. To av informantene fra virksomheten
virker imidlertid & veere forngyde med opplegget,
mens den tredje ikke i sin rolle hadde innsikt i hvordan
bistanden hadde blitt gjennomfart og tatt imot.

En-til-én meter med en partsgruppe

Flere av leveransene bygger pd jevnlige mater
mellom |A-radgiver og partsgruppen. | slike leveranser
gdr det et hovedskille mellom leveranser hvor IA-
radgiver er med pé tilncermet all aktivitet i parts-
gruppen i prosjektperioden, og leveranser hvor |A-
rédgiver er med p& noen mater, samtidig som
partsgruppen i prosjektperioden ogsé har egne mgter.

| den farste typen av leveranser, har leveransene veert
forholdsvis ustrukturerte, og det har ikke veert tydelige
elementer av kunnskapsformidling gjennom innlegg fra
IA-rédgiver til partsgruppen. Isteden har man i mgtene
i sterre grad tatt utgangspunkt i saker som er aktuelle
for virksomheten, f.eks. utforming av sykefravcers-
rutiner, og IA-rédgiver har i stor grad fungert som en
samtale- eller sparringpartner. | slike tilfeller oppgir
IA-réddgivere at de bruker de konkrete sakene i
mgtene til & lcere om, og reflektere rundt parts-
samarbeid. IA-radgivere beskriver videre at de i slike
situasjoner prever & styrke partssamarbeidet, scerlig
tillitsvalgtes og verneombudets rolle, gjennom & aktivt
spgrre om deres perspektiver. Partene som har veert
med i slike leveranser beskriver pa sin side at |A-
radgiverne kommer med et nyttig utsideblikk, stiller
utfordrende og reflekterende sparsmal og hjelper
partsgruppen videre i saker hvor de selv ikke ville
klart @ komme videre p& egen hénd.

Noen |A-rédgivere oppgir at de, som en del av slike
leveranser, eksplisitt snakker om betydningen av
partssamarbeid og de ulike rollene i
partssamarbeidet, mens dette i andre leveranser er
mer implisitt.

| slike leveranser kan det vcere et sveert bredt spenn i
hva partene og IA-radgiver diskuterer. Det kan veere
sykefraveersoppfelging, herunder arbeidstakers og
arbeidsgivers rettigheter og plikter, tilrettelegging,
muligheter for andre typer av bistand fra NAY,
utvikling av sykefraveersrutiner, planlegging av
personalsamlinger, roller i partsgruppen osv.

| den andre typen av én-til-én leveranser er det mer
strukturert. og leveransen fra arbeidslivssenteret gis i
de mgtene som er felles. De felles matene kan for
eksempel handle om planlegging av personal-
samlinger (som omtales i neste avsnitt) eller andre
temaer mer direkte knyttet til & utvikle partsgruppens
arbeid. Drafting av konkrete sykefravcers- eller
arbeidsmiligspgrsmdl avklares i sterre grad i parts-
gruppens egne mgter.

Samlinger med hele personalgruppen

| forbindelse med flere av én-til-én-leveransene
arrangerer partsgruppen og lA-raddgiver én eller flere
personalsamlinger. | noen tilfeller er personal-
samlingene hovedaktiviteten i leveransen, mens de i
andre tilfeller spiller en mindre sentral rolle. | begge
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tilfellene samarbeider partsgruppen og IA-radgiver
om planlegging, gjennomfering og oppfelging/
evaluering av samlingene. Denne prosessen brukes
som en arena for & utvikle og styrke parts-
samarbeidet. Gjennom planleggingen av samlingene
kan partsgruppen analysere virksomhetens behov, og
bli bevisst egne og andres rolle i partssamarbeidet.
Gjennom arbeidet kan ogsd partenes eierskap til
rollen og partsgruppen styrkes. Nér alle partene
dessuten bidrar aktivt i gjennomfaringen av samlingen,
for eksempel ved & holde innlegg eller lede
diskusjoner, styrkes dette ytterligere. | tillegg bidrar
arbeidet til at den gvrige personalgruppen kan f&
bedre forst&else for hva partsgruppen gjer, og
hvordan den har betydning for de ansatte og for
arbeidsmiljget.

Det kan vcere flere ulike formél med slike samlinger,
for eksempel & presentere partsgruppen og dens
arbeid, spre informasjon om sykefravcersoppfalging
og arbeidsmiligarbeid, eller & innhente innspill til
hvilke utfordringer og tiltak partsgruppen kan jobbe
videre med for & bedre arbeidsmiljget og redusere
sykefravceret.

Partsgruppen evaluerer hver samling og felger opp
innspill til neste samling, gjerne sammen med |A-
radgiver.

| leveranser til flere partsgrupper i starre
virksomheter, er den gvrige personalgruppen som
oftest ikke direkte involvert i leveransen gjennom
kontakt med |A-r&dgiver. Det er heller partsgruppenes
eget ansvar & informere og involvere personal-
gruppen, og hvordan dette gjgres i praksis varierer. |
enkelte leveranser har partsgruppene fatt i
hjemmelekse & involvere personalgruppen mellom
samlinger, for eksempel ved & gi informasjon om
partsgruppen eller & gjennomfare en arbeidsmiljz-
undersgkelse. Det finnes imidlertid ogsd eksempler p&
at IA-rédgiver har deltatt i personalsamlinger som en
del av slike leveranser, men da som regel etter
ncermere avtale med enkelte enheter.

En-til-én meter med enkelte parter i partsgruppen

De fleste IA-r&dgiverne vi har intervjuet, mgter alltid
hele partsgruppen samlet, med unntak av mindre,
gjerne praktiske, avklaringer med leder. Det er
imidlertid ikke helt uvanlig at IA-rédgiver ogsé gir noe
én-til-én oppfalging til enkelte parter i partsgruppen.

Slik bistand er oftest rettet mot leder(e) i virksomheten
og kan ha sveert ulik karakter, avhengig av behovet til
den enkelte leder og virksomhet. | flere tilfeller far
ledere ré&d fra IA-réddgiver om sykefravcers-
oppfelging. Slik r&dgivning kan handle om hvordan
leder kan hdndtere sykemeldte eller tilrettelegging,
eller hva NAV kan bidra med i sykefravcerssaker.

Generelt er vért inntrykk at flere av lederne vi har
intervijuet star forholdsvis alene i ganske utfordrende
situasjoner. Disse opplever & fa statte til & sté i disse
situasjonene av |A-radgiver, og i enkelte tilfeller kan
IA-rédgiver bli en viktig stettespiller for leder. | et
tilfelle hvor det var svak tillit mellom ansatte og leder,
hjalp |A-rédgiver lederen med & innrette sin
kommunikasjon slik at leders budskap ble bedre tatt
imot av de ansatte. Flere ledere har i intervjuer gitt
uttrykk for at |IA-radgiver har gitt dem tips og réd som
har forbedret kommunikasjonen til partsgruppen og
personalgruppen, for eksempel knyttet til tidligere
involvering eller & roe ned tempoet og bruke mer tid
pé forankring.

| et annet tilfelle har IA-rédgiver mgtt bade
partsgruppen og hele personalgruppen, men det
meste av bistanden skjer gjennom én-til-én mgter
mellom |A-radgiver og leder. Bistanden er likevel
rettet mot & styrke partsgruppen og arbeidsmiljget.
Tillitsvalgt og verneombud opplever at leder far
nyttige tips fra IA-raddgiver, som leder tar med ftil
partsgruppen. De gnsker likevel at de fikk mer direkte
kontakt med IA-radgiver, selv om de er forngyde med
det leder tar med seg til partsgruppen fra bistanden
fra IA-rédgiver.

I noen tilfeller er ogsd mer systematisk lederstatte en
del av leveransen fra arbeidslivssenteret. | ett tilfelle
har det, i tillegg til partsgrupper, blitt opprettet en
ledergruppe hvor enhetsledere kan snakke sammen
om spgrsmal knyttet til arbeidsmilig i et leder-
perspektiv. Dette oppleves som sveert nyttig av
lederne vi har intervjuet. | enkelte leveranser har det
veert egne samlinger bare for ledere. | ett tilfelle ble
det gitt en egen leveranse til ledere som blant annet
handlet om & skape bevissthet rundt leders rolle som
drivkraft for partssamarbeidet.

En-til-én bistand gis i noen tilfeller ogsé til andre enn
ledere. | en virksomhet har tillitsvalgt ved flere
anledninger kontaktet IA-rédgiver direkte for
radgivning i konkrete saker. |IA-rédgiver har senere
brukt slike henvendelser som case i samlinger. De aller
fleste tillitsvalgte og verneombud oppgir imidlertid
ikke & ha veert i direkte kontakt med IA-rédgiver,
utenom eventuelle mgter i partsgruppen. Flere oppgir
at de gjerne kunne tenkt seg noe én-til-én oppfelging
fra IA-rédgiver for & f& snakke om sparsmél eller
utfordringer knyttet til egen rolle og rolleforstéelse.

Fysiske og digitale moter

Pandemien har satt begrensninger pd mulighetene for
& ha fysiske mater. Flere av virksomhetene har
aktivitet som er ekstra fglsom for smitte, f.eks.
sykehjem eller nceringsmiddelindustri, og dette har fort
til at det i lengre perioder ikke har veert lov & ta inn
eksterne personer, som |A-raddgiver, i lokalene.
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Noen |A-rédgivere oppgir & ha jobbet aktivt med &
utvikle metoder for & kunne gi digital oppfelging, og
de fleste har etter hvert gjort seg flere erfaringer om
hvilken type oppfelging som fungerer digitalt, og hva
som ikke gjer det. IA-réddgiverne trekker scerlig fram
at det er vanskeligere & holde fokus i digitale mgter,
og at det er vanskeligere & samarbeide i grupper
over Teams. |IA-réddgiverne peker ogsé pé at ikke alle
type mgter eller temaer passer digitalt, f.eks. magter
som bygger pé & bli kjent og skape tillit. Derfor har
enkelte planlagte samlinger og/eller mater blitt utsatt
eller avlyst de siste to drene.

Gruppediskusjoner gjennomfares som regel i
«breakout rooms» i digitale mater. Flere |IA-rédgivere
har pekt pé at det er viktig at gruppene ikke blir for
store i digitale mgter, og at 3—5 personer er passe for
& sikre at alle deltar. | digitale mater er det, ifelge
flere IA-radgivere, en risiko for at enkelte deltakere
blir passive hvis gruppene er for store.

Bade IA-radgivere og partene oppgir generelt at
fysiske samlinger er & foretrekke fremfor digitale. En
leder, som bé&de har veert med i digitale og fysiske
mgter med |A-rédgiver, oppgir at partssamarbeid og
partsgruppens oppgave ble mye mer konkret for hans
partsgruppe da IA-raddgiver kom fysisk inn i
virksomheten. Gjennom intervjuene fikk vi ogsd
inntrykk av at informantene husker innholdet i fysiske
samlinger bedre enn innholdet i digitale samlinger.
Observasjonen gjelder i hovedsak planlagte mater og
samlinger. Hvis partsgruppen jobber sammen mellom
avtalte samlinger og det oppstér behov for korte
avklaringer med |A-radgiver, beskriver de fleste at
det er praktisk & kunne ta en digital prat eller ringe.

Nér samlinger gjennomfares digitalt mister man ogsé
viktige sosiale elementer som uformell prat i pauser,
lunsj, og ikke minst muligheten for & bedre lese av
stemningen i rommet. Det er vért inntrykk at digitale
mgter i noen tilfeller ogs& oppleves mer belastende
for deltakerne enn fysiske mgter.

5.3 Ressurser, verktgy og metoder

IA-réddgiverne har mange ressurser, verktay og
metoder de kan bruke i arbeidet med virksomhetene.
Valg av metoder og verktgy kan avhenge av mange
faktorer, blant annet:

e Arbeidslivssentrets retningslinjer
e |A-r&dgivers erfaring og preferanser
e Virksomhetens bestilling og behov

| dette kapittelet beskriver vi overordnet ulike
ressurser, verktay og metoder som |A-rédgiverne
bruker i arbeidet med virksomhetene. Vi kan tenke pa
dette som et innblikk i IA-rédgivernes verktgykasse.
Noen av disse drgftes ncermere neste kapittel, hvor vi
beskriver hvordan IA-rédgiverne arbeider innenfor
temaene partssamarbeid, forebyggende
arbeidsmiligarbeid og sykefraveersoppfalging.

5.3.1 Felles ressurser

Det finnes flere overordnede ressurser som IA-
radgiverne kan bruke og bruker i sitt arbeid med
virksomheter, og de viktigste vises i Boks 5-1. De
hyppigst nevnte er Arbeidsmiljgportalen, Idébanken
og materiale som er utviklet av bransjeprogrammene.
Arbeidsmiligportalen og Idébanken inneholder
inspirasjon, tips, radd og verktay basert pé tilgjengelig
forskning og erfaring som er rettet mot arbeidslivet
generelt, og i en viss grad til enkelte bransjer eller
sektorer.

Bransjeprogrammene har pa sin side materiale som er
spisset mot arbeidsmiljgutfordringer i de prioriterte
bransjene. | denne kartleggingen har for eksempel
BarnehageHMS (Boks 5-1) blitt trukket frem som et
verktay som brukes i oppfelgingen av barnehager.
Flere IA-raddgivere forteller at de bruker filmer som er
en del av verktgyet for & belyse arbeidsmiljz-
utfordringer og for & skape diskusjon i partsgrupper
og i personalsamlinger.

En bra dag pé jobb er et annet verktgy som brukes av
forholdsvis mange IA-r&dgivere. Verktayet er
utarbeidet av STAMI, og brukes til & kartlegge
arbeidsmiljgutfordringer og til & lage en handlings-
plan for Igse disse utfordringene.
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Boks 5-1 Sentrale ressurser i |A-radgivernes arbeid

Arbeidsmiljeportalen
https://www.arbeidsmiljoportalen.no

Arbeidsmiljgportalen formidler informasjon om effektivt forebyggende arbeidsmiljgarbeid til bransjer, sektorer og
virksomheter. Innholdet er rettet mot bransjene i bransieprogrammene og bestdr av kunnskapsbaserte verktay og
fakta som er tilpasset arbeidsmiljgutfordringene i de ulike bransjene.

Innholdet p& Arbeidsmiligportalen er utviklet i samarbeid mellom Arbeidstilsynet, STAMI, NAV, Petroleumstilsynet
og partene i arbeidslivet. Arbeidsmiligportalen inneholder Arbeidsmilighjelpen (verktey fra Arbeidstilsynet), En bra
dag pé jobb (verkigy fra STAMI), Fakta om bransjen (statistikk fra PTIL), Fakta om bransjen (statistikk fra STAMI)
og Min side — arbeidsgiver (statistikk fra NAV).

Idébanken

https://www.idebanken.org

Idébanken er et virkemiddel for partene i arbeidslivet og sentrale myndigheter for & formidle idéer, erfaringer og
resultater som kan bidra til & oppn& mélene i IA-avtalen. Malgruppen for Idébanken er virksomhetene i norsk
arbeidsliv, men tienesten er ogsa relevant for aktgrer som samhandler med virksomhetene, for eksempel partene i
arbeidslivet, NAV og andre offentlige instanser og bedriftshelsetjenesten. Gjennom Idébanken innhentes, vurderes,
systematiseres og formidles erfaringsbasert og forskningsbasert kunnskap om arbeidsmilig og sykefravcer. Det er
partene i arbeidslivet og sentrale myndigheter sitt behov for bistand knyttet til arbeidet med inkluderende
arbeidsliv som danner grunnlag for leveransene fra Idébanken. Idébanken er underlagt Arbeids- og
velferdsdirektoratet, men blir finansiert med midler fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet. En
referansegruppe sammensatt av representanter fra myndighetene og partene definerer retningslinjene for
Idébankens aktiviteter.

Bransjeprogrammene under |A-avtalen
https://www.ks.no/fagomrader/arbeidsgiverpolitikk/inkluderende-arbeidsliv-ia/ia-bransjeprogram/

Partene i IA-avtalen og fagmyndighetene har lagt frem sju bransjeprogrammer under |A-avtalen 2019-2022.
Disse er sykehus, sykehjem, barnehage, rutebuss- og persontrafikk, nceringsmiddelindustrien, leverandgrindustrien
olie og gass, samt bygg- og anleggsbransjen. Bransjene er valgt ut p& grunnlag av dokumentert kunnskap om
bransjespesifikke utfordringer. Det er partene selv som har foreslatt hvilke bransjer som skal prioriteres og
hvordan programmene skal innrettes. Forslagene bygger pd dokumentert kunnskap og faglige vurderinger av
indikatorer for forebygging, arbeidsmiljgarbeid, sykefravecer og frafall. Formdlet med bransjeprogram er &
mobilisere partene pd bransjeniva til i fellesskap & dokumentere og ta fatt i felles erkjente utfordringer.

BarnehageHMS
https://www.barnehagehms.no

BarnehageHMS er et verktay for barnehager som gnsker & jobbe systematisk og jevnlig med arbeidsmilig, HMS
og helsefremming. BarnehageHMS har en kalender som skal veere gjgre det enklere & sette arbeidsmiligtema pé
dagsorden. BarnehageHMS omfatter 13 tema med korte tekster som bygger pé forskning. Tekstene gir tips og
réd, har diskusjonspunkt og utvalgte lenker til hielp i arbeidet. BarnehageHMS gir barnehager mulighet for &
diskutere hvilke utfordringer de har i arbeidsmiliget, og videre velge tema en vil jobbe med, og s& plassere disse i
den dynamiske kalenderen. BarnehageHMS er ikke et fullstendig HMS-system, men kan gjeres til en del av det
systematiske lovpalagte HMS-arbeidet til barnehagen. BarnehageHMS er utviklet av IA-bransjeprogram
barnehage med fglgende aktgrer: LO, Unio, KS, Virke, Fagforbundet, Utdanningsforbundet, YS, Delta, Norlandia,
FUS, PBL, KA, NAV og Arbeidstilsynet.

En bra dag pé jobb
https://enbradagpajobb.no

En bra dag pé jobb er et gratis verktay utviklet av STAMI. Det belyser faktorer som forskning viser har betydning
for arbeidsmiliget i ulike bransjer. Verktayet skal hjelpe ansatte i virksomheter til & samarbeide om & skape et
godt arbeidsmilis som bidrar til redusert sykefraveer og hindrer frafall.

En bra dag pé jobb er testet og evaluert i atte ulike bransjer. Det baserer seg pé& forskning fra STAMI og er
utviklet gjennom dialog med virksomheter. En bra dag pd jobb skal gjgre det enkelt & jobbe med arbeidsmilje.
Ved & presentere filmer med typiske utfordringer i en bestemt bransje, legges det til rette for at ansatte kan
diskutere utfordringene pé sin egen arbeidsplass. | fellesskap skal de komme fram til en konkret handlingsplan som
vil hjelpe dem til & f& et bedre arbeidsmilis. STAMI utvikler fortlgpende verktgy for flere bransjer.
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5.3.2 Informasjonsdeling og kompetansepafyll

Informasjonsdeling og kompetansepdfyll er en viktig
del av bistanden fra arbeidslivssenteret, og det er
ulike méater dette kan foregd pd. | samlingsbaserte
leveranser holder IA-radgiver ofte innlegg eller
foredrag om gitte temaer for deltakerne. | én-til-én
leveranser er tonen ofte mer uformell og informasjons-
deling kan skje gjennom diskusjoner mellom |A-
rédgiver og partsgruppen.

Innholdet i informasjonsdelingen kan naturlig nok
variere, men overordnet kan vi dele informasjonen inn
i: i) informasjon om gjeldende lover og regelverk
knyttet til sykefraveersoppfelging og arbeidsmiljg,
samt informasjon om NAV og bistand fra NAYV, og ii)
forskningsbasert kunnskap om for eksempel syke-
fraveer og arbeidsmiljg. De aller fleste |IA-radgiverne
oppgir & ha et bevisst forhold til forskning pé
arbeidsmilig og partssamarbeid fra blant annet
Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) og SINTEF.

Slik informasjon er viktig for & sikre at alle partene
har lik og tilstrekkelig informasjon for & utave sin rolle
i partsgruppen, og kan bidra til bedre arbeid i
partsgruppen.

5.3.3 Bruk av standardisert materiale og
tilpasninger

Det er ogsé tilfeller hvor arbeidslivssentre eller |A-
rédgivere selv har samlet ulike ressurser som kan
benyttes i en type fagbank. Slikt materiell kan for
eksempel veere standardiserte presentasjoner med
enkelte slides som tilpasses virksomhetene, eller med
diskusjonspunkter for & knytte innholdet til
virksomhetenes kontekst. Det kan ogsé vcere
standardisert materiell som videosnutter.

Fagbanken fungerer som en slags plukkliste for 1A-
radgiverne nar de skal gi bistand knyttet til
partssamarbeid (og annen type bistand), og innholdet
tilpasses til virksomhetens kontekst ved 4 tilrettelegge
for diskusjon i etterkant.

Boks 5-2 Eksempel pa utvikling av eget materiell

Arbeidslivssenteret i Vest-Viken har i
inneveerende avtaleperiode jobbet med &
systematisere leveransene i |A-veilederen.
Som en del av dette har de i en fagbank
samlet ressurser og metoder knyttet fil
hvordan IA-raddgiverne kan jobbe med de
ulike leveransene, og hvordan de kan jobbe
prosessuelt med virksomhetene.

Arbeidet har resultert i to leveranser pa
partssamarbeid, med hver sin PowerPoint-
presentasjon, og en péfglgende evaluering i
Forms. Presentasjonen tar for seg essensen av
det faglige innholdet og temaer som de
mener bgr med i leveransen. Det er samtidig
lagt opp ftil at innhold og metodikk tilpasses
den enkelte virksomhet.

Tilncermet alle 1A-radgiverne har trukket frem behovet
for skreddersem opp mot den enkelte virksomhet. Av
den grunn oppga enkelte |IA-radgivere at det kan
veere vanskelig & bruke «ferdigstilty materiale. Det er
samtidig flere IA-rédgivere som har tilgang pa
ressurser som muliggjer en viss grad av skreddersem.
Disse papeker at det er tidsbesparende & ha slike
ressurser tilgjengelig, og at det gir en trygghet & vite
at det er kvalitet i de ressursene man benytter.

5.3.4 Verktoy for dialog

A f& til en god dialog mellom partene er noe av det
viktigste i arbeidet med & utvikle partssamarbeid, og
derfor handler det ogsd mye om dialog i magtene
mellom |A-rédgiver og partsgruppen. IA-radgiverne
beskriver i interviuene flere ulike tilncerminger og
metodikker for & fremme god dialog.

| én-til-én leveranser hvor IA-radgiver ofte sitter med
partsgruppen i mindre mater, er refleksjon et viktig
verktgy. | slike magter jobber partsgruppen ofte med
konkrete arbeidsmiljgutfordringer. Refleksjon brukes
for & analysere problemstillingene, men ogsé for &
oke bevisstheten rundt for eksempel partenes roller og
ansvar, de andre partenes perspektiver og for & se
utfordringene i et starre perspektiv. [A-rddgiverne
forteller at de involverer partene ved & stille rettede
sporsmdl til de ulike partene for & fé& de til & tenke
gjennom situasjonen fra sin egen rolles perspektiv, for
& gke eierskapet fil partssamarbeidet. Partsgruppene
lzfter ogsé frem at IA-rédgiverne er dyktige pé &
stille utfordrende spgrsmal som gjer at de mé tenke
godt etter, og at de kommer med perspektiver som
partene selv ikke kunne sett pd egen hdénd.
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Noen informanter gir uttrykk for at IA-rddgiverne
bidrar til & lsfte dialogen, men at det er partene som
md gjere jobben. Med dette menes at |A-radgiver
ikke kommer med svarene, men heller hjelper partene
til & selv finne ut av hva som er riktig for virksomheten.

Det finnes imidlertid ogsé& noen f& eksempler pd
leveranser hvor det virker som at virksomhetene til viss
grad har gjort seg avhengige av IA-radgivers
ncerveer og innspill for & fé til en god dialog. Et slikt
eksempel er en virksomhet som har fatt oppfelging av
IA-radgiver over mange @r, og hvor bandet mellom
virksomhet og |IA-radgiver er meget tett. Dette belyser
at det er en balansegang mellom involvering, og &
gjere partsgruppene selvhjulpne i sitt arbeid. Et annet
eksempel kommer fra en virksomhet hvor det er store
arbeidsmiljgutfordringer og utfordringer knyttet til
kontinuitet i partsgruppen. Her er partsgruppen
avhengig av |A-rédgiver for & prioritere arbeidet.

Diskusjon rundt case-oppgaver er et annet verktgy
som brukes bade i én-til-én leveranser og i leveranser
til flere partsgrupper. Casene kan veere hentet fra
Arbeidsmiligportalen, Idébanken, bransje-
programmene eller bygge pa utfordringer i
virksomheten som fér bistand. | noen leveranser har
IA-rédgiver i forkant av en samling, innhentet
informasjon fra partene og brukt denne til & lage case
som partsgruppen har diskutert. Dette gker relevansen
til arbeidet pé& samlingen. | leveranser til flere
partsgrupper deles deltakerne ofte inn i mindre
grupper ved case-gjennomfgring. Det kan skje ved at
én eller to partsgrupper sitter sammen, eller at
personer med samme rolle sitter sammen.

En IA-rédgiver har brukt Flipp (flipped classroom) i
dialogen med partsgruppen. Flipp er en metode som
brukes i undervisningssammenhenger, som gdér ut & snu
det klassiske undervisningsopplegget rundt. Nar man
bruker flipp, ser partsgruppene pé film og leser annet
materiale i forkant av samlingen, mens samlingen
brukes til & lese gruppeoppgaver. Tanken med denne
metoden, er & gi mer rom for diskusjon og dialog i
samlingene hvor IA-rédgiver er til stede og kan svare
pd spgrsmdl og veilede deltakerne.

| samlingsbaserte leveranser brukes noen ganger
hjemmelekser mellom samlingene. Hiemmeleksen kan
veere & sette mél for partssamarbeidet, presentere
partsgruppen og dens arbeid for personalgruppen
eller & giennomfare en arbeidsmiligkartlegging med
personalgruppen. Dette gjer at partsgruppen far
trening i & veere selvhjulpen i sitt arbeid og ma ave pd
& jobbe og snakke sammen. Hvis hjemmeleksen fglges
opp i neste samling fungerer den ogsé& som en
forpliktelsesmekanisme. Representanter fra en
partsgruppe fortalte at det var pinlig for en annen
partsgruppe i samme virksomhet nér de ikke hadde
gjort hiemmeleksen etter forste samling, og at denne

var veldig pépasselig med & gjere de hjemmeleksene
i senere samlinger.

| samlinger med mange deltakere kan det veere
vanskelig & f& alle i tale. For noen er det mer naturlig
& ta ordet, mens andre ofte tar en mer passiv rolle.
For & aktivere alle bruker flere IA-rédgivere IGP. IGP
(individuell, gruppe, plenum) en metode for & fremme
medskaping, involvering og forpliktelse fra alle
deltakerne som er til stede i et mgte (KS, 2018).
Metoden gér ut pd at alle deltakere ferst skal
reflektere selv, far de diskuterer videre i mindre
grupper. Til sist presenterer en person fra hver av
gruppene hva gruppen har blitt enig om i plenum.

Utover disse har ogsé& andre mer eller mindre formelle
metoder blitt nevnt som metoder for & skape dialog
mellom partene eller med personalgruppen. Enkelte
IA-rédgivere har fortalt at virksomheten har tatt i bruk
Lean som metode for & skape dialog og medvirkning i
virksomheten. En |A-radgiver har brukt rollespill for &
skape diskusjon rundt rolleforstéelse.

5.4 Temaer og problemstillinger

Bistand fra arbeidslivssenteret bestar ofte av flere
tjenester som omtales i IA-veilederen. Informasjon fra
IA-rédgiverne, og ikke minst virksomhetene, tyder pa
at det i liten grad benyttes begreper som tjenester og
moduler. Informantene beskriver heller tematikken som
er gjennomgétt i leveransene. | dette kapittelet
beskriver vi temaer og problemstillinger i leveransene
i kartleggingen.

Det er i hovedsak tre temaer som gaér igjen i
leveransene: sykefraveer, arbeidsmiljg og parts-
samarbeid. Omfanget av stoffet man har gétt
igjennom under de ulike temaene varierer mellom
leveranser avhengig av virksomhetens behov, og det
samme gjelder vektingen av de tre temaene i
leveransen som helhet.

Sykefraveer og/eller arbeidsmiligarbeid er ofte det
sentrale i leveransene. Flere virksomheter beskriver at
de har veert med i et arbeidsmiligprosjekt eller
lignende, og de fcerreste virksomhetene opplever at
det sentrale i leveransen har veert & utvikle
partssamarbeidet. IA-rddgiverne beskriver ogsd at de
sieldent formidler til virksomhetene at de leverer
modulen «utvikle partssamarbeid».

Samtidig understreker de fleste IA-rédgiverne at et
godt partssamarbeid er en forutsetning for godt
forebyggende arbeidsmiligarbeid, og at utvikling av
partssamarbeidet derfor er en integrert del av
bistanden til virksomhetene. At begrepet «utvikle
partssamarbeid» ikke kommer frem i dialogen med
virksomhetene, betyr dermed ikke ngdvendigvis at
partssamarbeidet neglisjeres, eller at
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partssamarbeidet pdvirkes mindre effektivt enn ved
andre leveranser.

Fordi leveranser av |A-tjenestene «redusere
sykefraveer» og (forebyggende arbeidsmiligarbeid»
henger tett sammen, og fordi partssamarbeid ofte er
en integrert del av bistanden innenfor disse
tienesteomrdadene, er det vanskelig & tydelig skille
kartleggingen av «utvikle partssamarbeid» fra andre
tienester/leveranser.

| det fglgende vil vi beskrive hvilke temaer og
spegrsmdl man ofte drgfter under de tre
hovedomré&dene partssamarbeid, sykefraveer og
forebyggende arbeidsmiligarbeid. Vi gar ogsa
ncermere inn pd& hvordan partssamarbeid brukes inn
under de andre temaene.

5.4.1 Partssamarbeid

Under temaet partssamarbeid er det scerlig tre
hovedtemaer som tas opp som en del av leveransene:

e Lovfestet og utvidet partssamarbeid
e Rollene og deres oppgaver/rolleforstéelse
e Arbeidet i partsgruppen

Under beskrives hver av disse mer inng&ende.

Lovfestet og utvidet partssamarbeid

| over halvparten av leveransene vi har kartlagt, har
IA-rédgiver og partsgruppen diskutert forskjellene
mellom lovfestet og utvidet partssamarbeid. De fleste
virksomhetene hadde noen form for partssamarbeid
ved oppstart av bistanden, men i mange tilfeller var
dette begrenset til lovfestet partssamarbeid. Det har
derfor veert viktig & beskrive det utvidede
partssamarbeidet, og hva som kjennetegner det.

De fleste |A-radgiverne vi har intervijuet har et bevisst
forhold til SINTEF-rapporten «Partssamarbeid og
forebyggende arbeidsmiligarbeid» (Buvik, et al.,
2018), og bruker denne i sitt arbeid. Det utvidede
partssamarbeidet handler, til forskjell fra det
lovpélagte som i hovedsak omfatter HMS,
lennsforhandlinger, ferieavvikling og turnus, om
forebyggende arbeidsmilig. En viktig forutsetning for
dette er at partene i partsgruppen samarbeider om et
felles mal. Slike mél kan ofte veere relatert til konkrete
arbeidsmiljgutfordringer, som for eksempel omhandler
driften av virksomheten. Dette stér i kontrast til det
lovpdlagte samarbeidet, der partene ofte har ulike
interesser. Denne diskusjonen handler derfor ofte om &
forstd at partene i det utvidede partssamarbeidet har
et felles mdl og et felles ansvar for & oppné malet. Et
annet viktig element i denne sammenhengen, er &
bygge tillit mellom partene i partsgruppen.
Diskusjonen gdr ogsé ut pd & formidle at utvidet
partssamarbeid kan veere et verktay for & forbedre
arbeidsmiliget og redusere sykefravceret.

Et annet poeng som flere IA-r&ddgivere trekker frem i
leveransene, er at det utvidede partssamarbeidet er
en arbeidsform som skal brukes kontinuerlig. Utvidet
partssamarbeid skal ikke bare brukes én gang i aret
eller nér det har oppstétt en utfordring i
arbeidsmiliget.

Rolleforstaelse

Partenes roller og rolleforstéelse er det temaet knyttet
til partssamarbeid som vies mest oppmerksomhet i
leveransene, slik det fremgér av intervjuene. Det er
mange dimensjoner som gar inn under dette temaet
(Figur 5-1).

Figur 5-1 Flere dimensjoner ved rolleforstaelse

Egen
forstéelse

Rolle-
forstdelse

Personal-

gruppens
forstéelse

De andre
partenes
forstéelse

lllustrasjon: Oslo Economics

Forstdelse for sin egen rolle: | det lovpdlagte
partssamarbeidet har alle partene i partsgruppen en
tydelig definert rolle, men i det utvidede parts-
samarbeidet er rollene noe annerledes. Den starste
forskjellen er kanskje, som ogsa tidligere nevnt, at
partene har et felles ansvar og forventes jobbe aktivt
for & nd felles mal om lavere sykefraveer og bedre
arbeidsmiljg.

Partene har ulike roller i partssamarbeidet, og det
kan variere hva de mé& jobbe med for & utvikle sin
rolleforstéelse.

For leder kan det handle om & forsté at
vedkommende ikke er alene med ansvaret om
arbeidsmiliget, men at ansvaret deles med ftillitsvalgte
og verneombud, og med alle ansatte i virksomheten.
Partsgruppen utgjer en form for utvidet ledelses-
gruppe som stetter leder i arbeidet med arbeidsmilje.
Dette gjer at leders ansvarsbyrde kan bli mindre, men
leder mé& samtidig aktivt involvere tillitsvalgte og
verneombud i prosessen.

For tillitsvalgte og verneombud handler arbeidet ofte
om & fé& eierskap til arbeidet i partsgruppen, og & fé
forstdelse for at det ikke bare er leders ansvar &
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drive arbeidet i partsgruppen. Dette innebcerer at
alle har ansvar béade for & ta opp saker i mgter med
partsgruppen, og for & gjennomfgre arbeidet. For
fillitsvalgte og verneombud kan det ogsd veere viktig
& jobbe med andre aspekter knyttet til rolleforstdelse.
For eksempel forteller enkelte informanter om
fillitsvalgte og verneombud som ikke er godt kjent
med rollen sin. Noen har en tendens til & agere som
«vaktbikkje» heller enn & bidra konstruktivt i dialog
med gruppen (scerlig i starten av samarbeidet med
arbeidslivssenteret). Dette er en holdning som ma
avlceres hvis det utvidede partssamarbeidet skal
fungere optimalt.

En betydelig andel av informantene trekker ogsé frem
at de har fatt gkt bevissthet rundt at de fungerer som
rollemodeller for de andre ansatte. Det trekker frem
at alle har et ansvar for & bidra til et godt
arbeidsmilig, og at de i rollen som tillitsvalgt eller
verneombud har et scerlig ansvar for & veere
rollemodeller. De beskriver blant annet at de skal
innta en positiv holdning pé jobb, ikke syte eller mase,
men bry seg om og statte kollegaer.

Forstaelse for de andres roller: Rolleforstéelse
handler imidlertid ikke bare om & forsté sin egen rolle,
men ogsé om & forstd de andre partenes rolle. Flere
informanter trekker scerlig frem at de gjennom
bistanden har fatt gkt forstdelse for de andre
partenes, og scerlig leders, rolle. Enkelte beskriver at
de har fatt starre forstdelse for de taffe valgene som
leder kan st& overfor, og flere beskriver at de har fatt
okt bevissthet rundt at det ikke er leders ansvar & lgse
alle utfordringer i virksomheten.

Rolleforstaelse ut mot personalgruppen: | flere av
leveransene har det ogsd veere et poeng &
tydeliggjere partssamarbeidet og partenes rolle
overfor personalgruppen. Dette kan handle om & gke
forst&elsen for hva slags problemstillinger parts-
gruppen kan jobbe med, men det kan ogsé& handle om
& oke forstdelsen for hver av partenes roller. For
eksempel beskriver enkelte tillitsvalgte og verne-
ombud at de gjennom samarbeidet har fatt bedre
forstdelse for hvilke typer av saker de kan og skal ta
videre til ledelsen, og at de ogsd har klart & videre-
formidle dette til personalgruppen. Ett verneombud
beskrev av hen fgr leveransen ofte fglte seg som
«sladrepost» for de andre ansatte, hvilket innebar at
hen métte hgre p& mange klager og bekymringer fra
de ansatte. Etter bistanden fra arbeidslivssenteret har
hen lcert & sette tydeligere grenser overfor de andre
ansatte om hvilke typer saker de kan ta opp. En
tillitsvalgt forklarte at vedkommende tidligere hadde
trodd at hen métte ta opp alle saker som ble meldt inn
til ledelsen, men at hen n& hadde Icert at hen kunne
sile i sakene, hvilket hadde minket belastningen av &
veere tillitsvalgt.

Flere informanter peker ogsé pé at det har veert
nyttig for personalgruppen & lcere mer om
partsgruppen og dens arbeid. Flere informanter har i
intervijuer fortalt om at ansatte har gitt tilbakemelding
om at de har fatt gkt forstdelse for partsgruppens
arbeid, hvilket har bidratt til bedre forankring av
gruppens arbeid i virksomheten.

| flere leveranser har involvering av personalgruppen
gkt bevisstheten rundt de ansattes egen rolle pa
arbeidsplassen. Medvirkningsplikt (Arbeidsmiljgloven §
2-3) er et tema som har veert oppe pd mange
samlinger, og selv om det er mer direkte knyttet til
arbeidsmiligarbeid, er det ogsé relevant i diskusjonen
om partssamarbeid. Alle ansatte har et ansvar for &
medyvirke til et godt arbeidsmilig, og partsgruppen er
et organ som de ansatte kan bruke for & fremme
saker som kan bidra til et godt arbeidsmiljg til
ledelsen.

Arbeid med rolleforstaelse: Arbeidet med
rolleforstéelse kan foregé pé& mange mater.
Gruppediskusjoner og refleksjon er verktgy som IA-
radgiverne ofte bruker i denne sammenhengen. | én-
til-én leveranser kan IA-radgiver aktivt bidra i denne
prosessen ved & stille rettede sparsmdl til de ulike
partene om hva deres rolle er i en viss situasjon, eller
hva de, i sin rolle, mener om saker som diskuteres. |
overordnede leveranser er |IA-rddgiver mindre
involvert diskusjoner i den enkelte partsgruppe, og
informasjon om rolleforst&else formidles oftere
gjennom foredrag og gruppeoppgaver eller case.

Flere IA-raddgivere er bevisste pd at det & forst&
rollene i det utvidede partssamarbeidet kan vcere en
lang prosess. Mange tillitsvalgte og verneombud har
veert i sine roller i en arrekke og er vant til &@ ha en
rolle hvor det er viktig & holde pé sitt. De er ikke
ngdvendigvis vant til & samarbeide med leder pd den
méaten som forutsettes i et utvidet partssamarbeid. |
slike tilfeller m& den gamle rollen til en viss grad
avlceres, eller i hvert fall omformes. Flere IA-r&dgivere
vitner om at dette ikke alltid er en linecer prosess. |
flere tilfeller opplever de at rolleforst&elsen til
medlemmene i partsgruppen blir bedre utover i
leveransen, men at det kan oppstd situasjoner eller
diskusjoner hvor partene faller tilbake i gamle
megnstre, og at man da mé& bruke litt tid pd & jobbe
med rolleforstdelse igjen. En |A-radgiver forklarte at
hun har gétt vekk fra & ha temaer for de ulike matene
med partsgruppen, og heller definerte noen kjerne-
temaer partsgruppen skal innom i lgpet av leveransen
(f.eks. partssamarbeid og rolleforstéelse). Poenget
med denne tilncermingen var nettopp at parts-
samarbeid tar tid & Icere, og at det er en arbeidsform
heller enn et tema som man tilegner seg i lgpet av et
mgte.
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| et par tilfeller har partsgruppene tatt i bruk en
utviklingstrapp for partssamarbeidet (Figur 5-2).
Utviklingstrappen beskriver fire utviklingstrinn for
partsgruppens arbeid, og kan brukes av partsgruppen
til & reflektere rundt sitt eget arbeid og sin rolle-

Figur 5-2 Utviklingstrapp for partsgruppens arbeid

forstdelse. En leder som bruker en slik utviklingstrapp
fortalt i intervju om hvilket trinn de var p& akkurat nd,
og hvordan de kunne bevege seg mellom ulike trinn
over tid. Nar de kom ned pd et lavere trinn, métte de
begynne & jobbe seg oppover igjen.

Utvikling av felles
oppgaveforstéelse

Etablering av

partsgruppe og
struktur p&a megter

Partsgruppen som

drivkraft i
Utvikling av utviklingsarbeidet
rolleforstéelse og

samarbeidsrelasjoner

Kilde: Basert pd materiale tilsendt fra en virksomhet i kartleggingen. Utviklingstrappa er utviklet i samarbeid mellom kommunen og

NAYV Arbeidslivssenter.

Partsgruppens arbeid i praksis

En siste del som ofte inngér i arbeidet med
partssamarbeid er mer praktisk innrettet, og handler
om partsgruppens arbeid i praksis. Her belyses ofte
betydningen av god mgtestruktur, noen ganger med
konkrete forslag til &rshjul for partsgruppens arbeid,
eller saksliste for faste mater. |A-radgiverne
understreker som regel ogsd betydningen av & ha
faste mgtepunkter. | noen leveranser til barnehager
har man tatt utgangspunkt i BarnehageHMS, som ogsa
omfatter et &rshjul for HMS-arbeid i barnehager.

Virksomhetene kan ogsé fé tips til temaer eller saker
de kan arbeide med, eller verktgy de kan bruke i
dialogen med personalgruppen. Dette kan veere
verktgy for arbeidsmiligkartlegging, eller andre
verktagy for & innhente innspill fra personalgruppen.
Slike verktay beskrives ncermere i kapittel 5.4.3.

5.4.2 Sykefraveer

Redusere sykefraveer er en egen tieneste i IA-
veilederen, og mange av leveransene fra
arbeidslivssenteret er rettet mot sykefraveer og
sykefraveersoppfelging. Siden denne kartleggingen i
hovedsak omhandler partssamarbeid gir vi kun en
overordnet beskrivelse av hvordan arbeidslivssentrene
gir bistand til sykefraveersoppfelging, med vekt pé
bistand som relaterer til partssamarbeid.

En betydelig del av arbeidet med & utvikle
partssamarbeid i virksomhetene handler om & heve
kompetansen til partene om sykefraveersoppfalging
og arbeidsmiligarbeid, og sgrge for at partene har lik
og ngdvendig informasjon for & utave sin rolle.
Leveranser til partsgrupper, scerlig leveranser til stgrre
virksomhetsomrdader, inneholder som regel informasjon

om sykefraveersoppfelging. Eksempler p& temaer som
tas opp er:

e Ansattes rettigheter og plikter

e Tilrettelegging

Dialogmgter

Annen bistand fra NAV (f.eks. eksperbistand)
Gode samtaler og samtaleteknikk

Arbeid med sykefravcer i partsgruppen

| forbindelse med gjennomgangen av disse temaene
kan de ulike partenes roller i sykefraveers-
oppfelgingen diskuteres. Naturlig nok har leder
hovedansvar for sykefraveersoppfelgingen, men de
andre partene kan spille en rolle i sykefravecers-
oppfelgingen og i forebyggingen av sykefraveer.

| enkelte leveranser har partsgruppen sammen
utarbeidet nye sykefraveersrutiner i virksomheten. |
forbindelse med dette har alle partene kunnet
reflektere bé&de rundt utformingen av rutinene og sin
egen rolle i sykefraveersoppfelgingen. Dette drgftes
videre i kapittel 5.5.

5.4.3 Forebyggende arbeidsmiljsarbeid

Arbeidsmilig og forebyggende arbeidsmiligarbeid er
sentrale temaer i mange leveranser, og omfanget og
innretningen kan variere avhengig av virksomhetens
behov og tiden og ressursene man har til rddighet. |
informantenes beskrivelser av bistanden kan mange
elementer i |IA-veilederen kjennes igjen.

Et ferste steg er ofte & definere hva arbeidsmilig er,
og de fleste IA-radgiverne forteller at de tar
utgangspunkt i STAMI sin definisjon av arbeidsmiljg
(gjengitt i Boks 5-3). IA-radgiverne understreker at
arbeidsmiljg ikke bare handler om «kosen i kaffe-
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pausen?, men mer generelt om hvordan arbeidet
organiseres.

Boks 5-3 Definisjon av arbeidsmiljo

Arbeidsmilig handler om arbeidet, altsé ferst og
fremst om det vi gjgr pa jobben.

— Arbeidsmiljg er knyttet til hvordan man
organiserer, planlegger og gjennomfgrer
arbeidet.

—  Arbeidsmilig er forskjellig fra
arbeidsplass til arbeidsplass, og krever
ulike tilncerminger.

—  Arbeidsmilig pévirker arbeidstakernes
helse, jobbengasjement og virksomhetenes
resultater og produktivitet.

Kilde: STAMI (2020).

Kartlegging av arbeidsmiligutfordringer er en viktig
del av bistanden fra arbeidslivssenteret, og er ofte en
del av leveransene vi har kartlagt. Det er ogsd en
egen modul i |IA-veilederen. Vi har derfor ikke gjort en
systematisk kartlegging av hvordan dette gjgres, men
beskriver kort noen sentrale verktgy som brukes i
leveransene.

Kartlegging av arbeidsmiljoutfordringer

Hvordan kartleggingen foregdr i praksis varierer; det
gjelder b&dde hvem som er involvert, og hvilke verktgy
som brukes. | en del leveranser involveres hele
personalgruppen i kartleggingen, som regel i
forbindelse med en personalsamling. Flere bruker En
bra dag pd jobb eller BarnehageHMS, eller deler av
disse.

Felles for disse verktayene er bruken av filmer for &
skape diskusjon og refleksjon i personalgruppen. Ofte
deles personalgruppen inn i mindre grupper nar de
skal diskutere filmene og utfordringer i eget arbeids-
milig. Hvordan dette gjgres varierer, men flere |A-
raddgivere trekker frem av de bruker IGP i slike
sammenhenger.

| enkelte tilfeller har IA-rédgiver og partsgruppen
benyttet, eller planlegger & benytte, resultater fra en
10-FAKTOR-undersgkelse som gjennomfares i
virksomheten uvavhengig av bistanden fra arbeidslivs-
senteret. > Det kan for eksempel veere at en kommune
gijennomferer 10-FAKTOR blant alle ansatte.
Resultater fra undersgkelsen brukes da til &
identifisere utfordringer og forbedringspotensial i

> 10-FAKTOR er en digital medarbeiderundersgkelse som
brukes av bédde kommunale og private virksomheter (KF og
KS, u.d.).

6 IGLO-arket har fire felter, ett for hvert av IGLO-

ens fire nivéer: Individ, Gruppe, Ledelse og Organisasjon.

virksomheten som partsgruppen kan jobbe videre
med.

Noen |A-veiledere bruker ogsd IGLO-arket eller
versjoner av det for & kartlegge arbeidsmiljget
(Idébanken, b).¢ | ett tilfelle brukte IA-r&dgiver en
versjon av IGLO-arket som var utvidet med Kotters
trinn for endring (Kotter, 1996). Denne modellen har
IA-radgiver kalt Rogalandsmodellen (Mong, 2019). |
denne modellen er IGLO-arket ogsd utvidet med to
kategorier for & ivareta tillitsvalgtes og
verneombudets roller i kartleggingen.

Systematisk kartlegging brukes ikke alltid

Enkelte virksomheter har allerede identifisert
utfordringer knyttet til arbeidsmiljget som de gnsker &
sette lys p& gjennom bistanden fra Arbeidslivssenteret.
Bistanden kan for eksempel handle om & gke tillit og
trygghet mellom ansatte, eller mellom ansatte og
ledelse, skape arenaer og rom for samhandling og
kommunikasjon mellom ansatte og ledelse, eller
mellom ansatte. Andre eksempler p& temaer som har
blitt tatt opp i forbindelse med leveransene i denne
kartleggingen er psykisk helse og arbeidsbelastning.

| enkelte én-til-én leveranser hvor |A-rddgiver er med i
partsgruppens mater, kan mgtene handle om konkrete
saker som er spilt inn fra de ulike partene i parts-
gruppen, og man kan derfor behandle flere ulike
typer arbeidsmiligspgrsmél i lspet av en leveranse. |
andre leveranser er bistanden tydeligere avgrenset til
noen f& temaer. | ett tilfelle fikk en virksomhet velge
seg to arbeidsmiljgutfordringer som de skulle lgse
sammen med |IA-radgiver. Disse ble brukt som
Iceringsarena for & utvikle partssamarbeidet og til &
gjere partene selvhjulpne i sitt arbeid.

A lgse arbeidsmiljoutfordringer

Sa langt har vi drgftet méter & identifisere
arbeidsmiljgutfordringer p&. Minst like viktig er det
imidlertid at partsgruppen lcerer & lgse utfordringene.
Hvordan en utfordring lases avhenger av utfordringen
og av partene i virksomheten, og det finnes f&
konkrete eksempler pd metoder eller verktay som kan
brukes i dette arbeidet. Refleksjon og dialog i
partsgruppen er metoder som ofte brukes, i tillegg til
inspirasjon fra felles ressurser som arbeidsmiljz-
portalen. Et konkret eksempel p& et verktay for &
skape refleksjon rundt arbeidsmiljgutfordringer som en
IA-rédgiver lgftet frem, er erfaringssirkelen (Kolb,
1984). Erfaringssirkelen bygger pé& at man ikke gér
direkte fra en utfordring til handling, men at man
stopper opp og analyserer utfordringen i en videre
kontekst farst. Et annet konkret eksempel er et hvorfor-

Med organisasjon forstds arbeidsplassens politikk, ram-
mer og vilkér. Arket skal brukes i en felles dialog hvor
deltakerne diskuterer hva som kan gjeres p& de forskjellige
nivéene for & forbedre trivselen p& arbeidsplassen.
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tre, som brukes for & finne rgttene til arbeidsmiljz-
utfordringene som avdekkes gjennom kartlegging av
arbeidsmiljgutfordringer.

5.5 Helsefremmende arbeid

Som beskrevet gjennomgdende i denne rapporten, er
det en ncer sammenheng mellom sykefraveers-
oppfelging og forebyggende arbeidsmiljgarbeid.

Arbeids- og velferdsdirektoratet har i utlysningen for
dette oppdraget utarbeidet en modell hvor
forebyggende arbeidsmiligarbeid kan deles inn i
primeer-, sekundcer- og terticerforebygging, avhengig
av hva som er hensikten og hvem som er i mélgruppen
for innsatsen. Terticerforebygging er rettet mot de som
allerede er syke og innebcerer oppfelging av den
syke mens vedkommende er sykemeldt, med mal om
at vedkommende skal komme tilbake i jobb og unngd
nye sykemeldinger. | terticerforebyggingen er hoved-
ansvaret leders, men ogsé ftillitsvalgt og verneombud

har et ansvar. Virksomhetens rutiner for sykefraveers-
oppfelging er sentrale i dette arbeidet.

Sekundcerforebygging er rettet mot de som stdar i fare
for & bli syke, og handler om & begrense varighet
eller omfang av sykdom. A kartlegge arbeidsmiliset
og & begrense risikofaktorer er sentrale faktorer i
sekundcerforebyggingen. | dette arbeidet har leder
og verneombudet en sentral rolle, men formalet med
det utvidede partssamarbeidet er at alle tre partene i
partsgruppen skal dele ansvaret.

Primcerforebygging er rettet mot de som er friske,
eller «alle» p& arbeidsplassen, og handler om &
synliggjere positive og styrkende sider ved arbeidet,
og & forhindre at problem oppstér. Mer overordnet
handler dette om & bygge en god kultur og sunne
holdninger pé arbeidsplassen, dels gjennom gode
rutiner for gjennomfaring av arbeidet og dels et godt
samhold som bygger tillit og medvirkning. Ogsé her er
tanken at partsgruppen sammen skal bidra i dette
arbeidet.

Tabell 5-3 Ulike nivéer av forebyggende arbeidsmiljgarbeid

Niva Hensikt og malgruppe Eksempler pé temaer Involverte aktorer

Synliggjere positive og styrkende Organisering av virksomheten, Leder

sider ved arbeidet og & forhindre planlegging, mal, kultur, ncerveer Verneombudet
Primcer- at et problem oppstar Tillitsvalgt*
forebygging

Rettet mot «de friske»/ alle pé

arbeidsplassen

Seke & begrense varighet eller Krav til HMS-arbeidet, Leder

omfang medarbeidersamtaler, Verneombudet
Sekundcer- . . .

. arbeidsmiligundersgkelser, Tillitsvalgt*

forebygging . . . .

Rettet mot de som stdr i fare for & arbeidsmiljgutvalg

bli syke

Oppfelging ndr en ansatt allerede  Rutiner, oppfelgingssamtale, Leder
Terticer- er sykmeldt samtalekurs, veiledning Tillitsvalgt
forebygging Verneombudet*

Rettet mot de syke

Merknad: * | et utvidet partssamarbeid vil tillitsvalgt/ verneombud kunne involveres i arbeidet, selv om de ikke har et formelt ansvar.

Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Vi har analysert bistanden fra arbeidslivssentrene i lys
av dette rammeverket. Under gir vi en beskrivelse av
hvordan IA-rédgiverne gjennom leveransene av
modulen «utvikle partssamarbeid» bidrar til & styrke
arbeidsmiligarbeidet p& de ulike nivdene. | kapittel 6
beskriver vi hvordan virksomhetene jobber med de
ulike nivéene av forebygging i praksis.

Samlet sett omfatter leveransene fra arbeidslivs-
senteret alle de tre nivdene i tabellen, men det
varierer mellom leveranser hvor hovedvekten ligger. |
noen fé& leveranser er det uttalt mél om
sykefraveersoppfelging, for eksempel ved at
virksomhetens rutiner for sykefraveersoppfelging skal

fornyes, eller knyttet til mer overordnet IA- eller HMS-

relatert strategiarbeid. | slike leveranser kan IA-

radgiver bidra med kunnskap om regelverk knyttet til
sykefraveersoppfalging, muligheter for oppfelging fra

NAYV, eller tips til oppfelgingssamtaler og rutiner.

| andre tilfeller er leveransen mer spredt utover de tre

nivéene. |IA-rédgiver gir kanskje noe informasjon om
sykefraveersoppfelging, men jobber i hovedsak med
arbeidsmiligkartlegging og andre aktiviteter som kan
sies & gd inn under sekundcerforebygging, og
eventuelt ogsd primcerforebygging. | flere

virksomheter jobber man ogs& med temaer som faller

inn under primcerforebygging, s& som holdninger pé&
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arbeidsplassen, med & bygge tillit og god kultur, eller
med & gke bevisstheten rundt betydningen av et godt
arbeidsmiljg for helsen og at alle har et ansvar for &
bidra til dette.

Generelt kan det se ut som at leveransene ofte
begynner med temaer knyttet til terticerforbygging,
for & s& bevege seg i retning av sekundcer- og
primeerforebygging. Partsgruppens rolle og arbeid
gdr som en rgd trdd gjennom disse nivéene.

5.6 |A-rédgivers rolle og bidrag i
leveransen

Vi har spurt bdde IA-rddgiverne og partene i
virksomhetene om hvordan de oppfatter |A-réddgivers
rolle og bidrag under leveransen. IA-radgivers rolle
varierer naturlig nok til viss grad mellom ulike typer
av leveranser, men det er likevel generelt sett enighet
om hva |A-rddgivers rolle og bidrag er. | Figur 5-4
viser vi noen av de viktigste rollene som beskrives av
informantene i kartleggingen. De markeblé er
beskrivelser som gér igjen i alle typer av leveranser,
mens de lysere er beskrivelser som gjerne kommer
frem i én-til-én leveranser.

Figur 5-4 lIA-radgivers roller og bidrag

En som stiller
utfordrende
og
reflekterende
sparsmal

Ngytral part

Prosess-
veileder

1A-
radgiver

Lederstotte

Fasilitator i
diskusjoner

Kunnskaps-
formidler

lllustrasjon: Oslo Economics

Rolle i én-til-én leveranser

| én-til-én leveranser lgfter partene gjerne fram at IA-
radgiver er en ngytral part med et utsideblikk som
kommer inn i virksomheten. Fordelene ved dette er,
ifelge béde ledere, andre medlemmer i parts-
gruppene og lA-rédgivere, at |IA-rédgiver ser til hele
virksomhetens beste, og ikke bare stgtters leders sak.

Flere beskriver ogsé IA-radgiver som en som stiller
utfordrende og reflekterende spgrsmdl. IA-réadgivere
forteller i intervjuer at de gjennom rettede sparsmél il
de ulike partene prgver & involvere og engasjere
partene, og f& dem til & reflektere rundt sin egen rolle
og partsgruppens arbeid. Partene opplever at |1A-
rédgiver kan komme med nye perspektiver pé

utfordringer som virksomheten stdr i, og bidra til &
lzfte og ta dialogen videre.

IA-radgiver bidrar i flere tilfeller ogs& med leder-
stotte. Dette skjer som regel mellom mgter med
partsgruppen. Hva lederstgtten bestér av kan variere,
men det kan handle om hvordan leder kan héandtere
sykefravcerstilfeller og tilrettelegging, omorganisering
av enheten, kommunikasjon med partsgruppen eller
med personalgruppen. | noen 4 tilfeller brukes IA-
radgiver nesten som en HR-ressurs, og en informant i
en kommune med knappe gkonomiske rammer beskrev
at IA-rédgiver i praksis fungerer som en HR-ressurs for
lederen.

Roller i alle typer leveranser

Over halvparten av informantene beskriver |A-
radgiver som en prosessveileder. Prosessveilederen
statter partsgruppen i dens arbeid, men er tydelig pé&
at det er partsgruppen og virksomheten selv som ma
gjere jobben.

De fleste av informantene opplever |A-rédgiver som
en kunnskapsformidler. Kunnskapsformidlingen kan
foregé gjennom innlegg eller foredrag til parts-
gruppen eller personalgruppen, eller i diskusjoner
mellom |A-rédgiver og partsgruppen. Partene trekker
frem at IA-rédgiverne vet mye om NAV:s tienester og
muligheter for & f& bistand, om lover og regler knyttet
til sykefraveersoppfelging og om relevant forskning
om f.eks. arbeidsmiljg. At IA-rédgiver selv har
ledererfaring og/eller bransjeerfaring lgftes frem som
en styrke av flere informanter.

IA-rédgiver fungerer ofte som fasilitator i dialogen
mellom partene og/eller i personalgruppen. | slike
sammenhenger styrer |A-raddgiver ordet og serger for
en god samtale. Flere trekker frem at noe av det
viktigste knyttet til denne rollen, er at IA-rédgiver er
en ngytral part som kommer utenfra og som ikke tar
noen sitt parti eller snakker for en parts sak.

Mer generelt gir informantene uttrykk for at IA-
radgiverne er meget kompetente. De besitter stor
kunnskap om arbeidsmiligarbeid og sykefraveers-
oppfelging, men de er ogsd gode pé& kommunikasjon
og informasjonsdeling, og p& & lese av stemningen i
mgter.

Det er stor overlapp mellom hvordan IA-rédgiverne
og partene beskriver |A-réddgivers rolle, men IA-
radgiverne selv legger noe mer vekt pd deres rolle
som prosessveiledere og kunnskapsformidlere nér de
beskriver deres rolle, sammenlignet med nér
partsgruppene gjer det.
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5.7 Avslutning og evaluering av
leveransen

5.7.1 Leveransens varighet

Ifglge IA-avtalen skal prosessbistanden fra NAV
Arbeidslivssenter veere tidsbegrenset, og felgelig er
det et mél at IA-radgiver gjennom sin bistand skal
bidra til & gjgre virksomhetene selvhjulpne i sitt
partssamarbeid. | praksis virker det som at det er
variasjon b&de i leveransens varighet og arbeid med
& gjere partsgruppene selvhjulpne.

De fleste leveransene er definert som et tidsavgrenset
prosjekt med en prosjektplan og en antatt sluttdato
for leveransen. Bistandens varighet varierer da mellom
rundt seks méneder og inntil tfre ar. Mange leveranser
har en planlagt varighet p& mellom ett og to ar.

Det finnes ogsé noen fa tilfeller hvor bistandens
varighet ikke er like tydelig definert. Dette gjelder
scerlig én-til-én leveranser. | slike tilfeller har
virksomheten allerede hatt en IA-r&dgiver i flere ér,
og leveransen pd partssamarbeid inngdr i et mer
langvarig samarbeid. | andre ftilfeller er tanken at |1A-
radgiver falger opp virksomheten etter behov sé
lenge det er behov, men at IA-rédgiver skal trekke
seg ut ndr partsgruppen kan std p& egne bein. | et
tilfelle skriver IA-r&dgiver og virksomheten en avtale
om bistand for et &r av gangen, pd linje med hva som
var vanlig i den forrige |A-avtaleperioden. | slike
tilfeller vurderer IA-raddgiver og virksomheten behovet
for fortsatt bistand ved utgangen av hver
avtaleperiode.

Koronapandemien har, som tidligere nevnt, pavirket
fremdriften i leveransene fra arbeidslivssentrene. |
Tabell 5-4 vises leveransens varighet basert pé&
informasjon ved intervjutidspunktet. For de
leveransene som var avsluttet vises faktisk varighet,
mens vi for pdgdende leveranser oppgir forventet
varighet basert p& de opplysninger som informantene
har gitt. Over halvparten av virksomhetene har fatt
bistand i over to dr, selv om en betydelig andel av
disse hadde planlagt en kortere varighet.

Tabell 5-4 Leveransens forventede varighet ved
intervjutidspunktet

Forventet varighet Antall virksomheter

0—6 méneder 0
6—12 méneder 1
12-18 méneder 2
18-24 méneder 1
24+ maneder 16
Ikke avklart 1
Totalt 21

Merknad: Seks virksomheter har avsluttet leveransen. For disse
oppgis faktisk varighet. For gvrige virksomheter oppgir forventet
varighet basert pé informasjon pé intervjutidspunktet.

5.7.2 A gjore partsgruppen selvhjulpen

Det er noe ulik tilncerming til & jobbe med & gjere
partsgruppen selvhjulpen i dens arbeid. | leveranser
som er rettet til flere partsgrupper, er det ofte en
tydeligere plan om & gjgre gruppene selvhjulpne.
Slike leveranser bestar ofte av et antall samlinger
hvor partsgruppen far informasjon om partsgruppens
rolle og arbeid, og far hjelp til & komme i gang med
konkrete oppgaver, for eksempel gjennom
gruppearbeid eller hjemmelekser. Tanken er at
partsgruppen etter gjennomgatt leveranse skal klare
& st& p& egne bein. Gitt at mange partsgrupper fér
oppfelging fra IA-réddgiver samtidig, blir bandet
mellom |A-rédgiver og partsgruppen ikke veldig
sterkt, og partsgruppen forventer mindre oppfalging
fra IA-rédgiver og blir dermed mindre avhengig av
innspill fra IA-rédgiver i sitt arbeid.

Leveranser rettet mot enkeltvirksomheter kan ogsé ha
en tydelig gjennomfaringsplan med mal om & gjere
partsgruppene selvhjulpne, men dette er ikke filfellet i
alle slike leveranser. | noen leveranser hvor IA-
radgiver sitter med partsgruppen i deres ordincere
mgter, kan det virke som at det arbeides mindre med
& gjere partsgruppene selvhjulpne, og at
partsgruppen i sterre grad blir avhengig av IA-
radgivers gode rdd og veiledning i konkrete saker.
Dette gjenspeiles ogsd i interviuene ved at enkelte 1A-
radgivere pd spgrsmdal om hvordan man jobber med &
gjere partsgruppen selvhjulpen, innremmer at de
kanskje burde jobbe mer med dette i leveransen.

5.7.3 Evaluering

Evaluering av leveransene har ogsé veert et tema i
kartleggingen, og dette er et tema som engasijerer
flere av IA-rédgiverne. Det fremst&r som at mange |IA-
radgivere er genuint interesserte i & evaluere og
videreutvikle eget arbeid og egne leveranser.
Hvordan og i hvilken grad evaluering skjer i praksis
varierer bade mellom IA-radgivere og leveranser.
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Evaluering av personalsamlinger

| leveranser hvor partsgruppen og |A-réddgiver
gjennomferer samlinger med hele personalgruppen,
pleier IA-raddgiverne sammen med partsgruppen &
evaluere personalsamlingene. Evalueringen kan skje
béde ved at personalgruppen far svare pd
evalueringsspgrsmal, men ogsé ved at partsgruppen
og |IA-radgiver analyserer og evaluerer egen innsats
og innspillene som kom opp i samlingen. Dette skaper

Icering bé&de for partsgruppene og for IA-rédgiverne.

Informasjon fra slike evalueringer kan brukes béde til
& bedre innrette innhold og gjennomfaring av neste
samling, men ogsd rolleutgvelsen til partene.

Evaluering av enkelte samlinger for partsgrupper

De fleste IA-r&dgiverne som gjennomfarer samlings-
baserte leveranser, bruker spagrreskjemaer e.l. for &
evaluere samlinger. Slike evalueringsskjemaer brukes
for & f& en oppfatning om hvorvidt deltakerne

opplevde samlingen som nyttig og hva de tar med seg

i sitt videre arbeid. Innspill kan ogsé felges opp pd
neste samling. IA-rédgiverne er samtidig bevisste pé&
at denne typen evaluering gir et gyeblikksbilde og at
den ikke gir noen informasjon om hva partsgruppene
sitter igjen med flere méneder senere.

Evaluering etter fullfert leveranse

De fleste leveransene vi har kartlagt er fortsatt
pdagéende, og det er ikke alle som har en plan for
evaluering. Flere IA-r&ddgivere har likevel enten
gijennomfart, eller planlegger & gjennomfgre en
evalueringssamling sammen med partsgruppen (eller
partsgruppene i leveranser til flere enheter). Slike
evalueringssamlinger gjennomfgres ofte rundt seks
mdneder etter siste ordincere samling. Grunnen til
dette er at partsgruppen skal ha kommet i gang med
arbeidet, og fatt litt distanse til bistanden.
Utformingen av slike samlinger varierer, men kan
omfatte bade en oppsummering av det som var
innholdet i leveransen, evaluering av bistanden,
gjennomgang av status og videre plan for arbeidet i
partsgruppen, samt avklaring av eventuelt videre
oppfaelgingsbehov.

Partene er generelt forngyde med & ha en slik
evalueringssamling, og grunnen til dette er
sammensatt. P& den ene siden vet de at noen vil se
dem i kortene, hvilket motiverer til & holde
partssamarbeidet varmt. P& den annen side, er det
ogsdé nyttig & vite at de vil f& anledning til & stille
spersmdl om ting de lurer p& og at de kan f& en
oppfriskning av hva de har Icert.

Evaluering er ogsé viktig for |IA-r&dgiverne vi har
intervijuet. Evaluering gir dem en mulighet til & f&
innspill p& eget arbeid, og gir grunnlag for &
videreutvikle dette og Icere om virkninger av
bistanden i virksomhetene. Samtidig er det et savn

blant flere |IA-réddgivere at det ikke er mulig & méle
effektene av deres arbeid, men etter var forstdelse
jobber Arbeids- og velferdsdirektoratet med utvikling
av et verktgy for evaluering av bistand.

5.7.4 Videre kontakt med virksomhetene

Etter avsluttet leveranse opprettholder en del I1A-
rédgivere kontakten med virksomhetene. Dette gjelder
scerlig virksomheter som har hatt en IA-réddgiver over
lengre tid, ogsé i forkant av denne leveransen. | slike
tilfeller kan kontakten opprettholdes i varierende
hyppighet ogsd etter at leveransen er avsluttet.

Selv om det ikke foreligger en konkret plan for videre
oppfelging, opprettholder IA-rédgiver i noen tilfeller
kontakten med partsgruppen, ofte gijennom leder. Det
kan veere en telefonsamtale, en e-post eller et mate
tre til tolv méneder etter avsluttet leveranse, for &
here hvordan det gér i virksomheten og om det er
behov for videre oppfelging.

Representanter for over halvparten av virksomhetene
gir uttrykk for at slik oppfelging er viktig for dem.
Flere av informantene som ikke har avtalt videre
kontakt med |A-rddgiver, opplyser at dette er noe de
hadde gnsket seg. Partene oppgir flere érsaker til at
slik oppfelging er nyttig. Det bidrar til & holde
partssamarbeidet pd agendaen i virksomheten,
samtidig som det er en mulighet til & f& réd i sparsmdl
som dukker opp. En del oppgir ogsé at det er nyttig
med noe (oppfriskning? om temaer de har snakket om
i leveransen, og at slik kontakt kan veere nyttig for &
kunne gi informasjon til nye medlemmer i parts-
gruppen i tilfelle det er utskiftninger. Noen |A-
radgivere vil ogsd minne virksomhetene pé& at
arbeidslivssenteret finnes der hvis det oppstér behov
for oppfelging. Dette er ogsé en oppfatning som de
aller fleste informantene deler, béde IA-réadgivere og
parter i virksomheter: de fleste gir inntrykk av at IA-
radgiver vil veere tilgjengelig for dem ogsd etter
avsluttet leveranse, og at de kan ta kontakt ved
behov.

I noen tilfeller har partene og IA-rédgiver i lapet av
den aktuelle leveransen avdekket behov for andre
typer av leveranser, for eksempel lederstatte, og
kontakten opprettholdes gjennom nye leveranser.
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6. Arbeidet i virksomhetene

Arbeidet i virksomhetene er mer strukturert enn
tidligere, og innforing av rutiner for arbeidet er
hyppig nevnt som suksesskriterier for at
utviklingen skal fortsette. Innholdet i
partsgruppemetene kan variere, fra
gjennomgang av sykefraverssaker til
diskusjoner om arbeidsmiljoutfordringer.
Sykefravaersoppfelgingen er forbedret i flere
virksomheter, og det forebyggende
arbeidsmiljoarbeidet oppleves G vare mer rettet
pa det helsefremmende. Flere partsgrupper
vektlegger G involvere personalet i arbeidet.
Mange peker pa at partenes rolleforstdelse og
samarbeid har utviklet seg til det bedre, imens
enkelte opplever interne utfordringer. Eksterne
faktorer, for eksempel hoyt sykefravar som
folge av pandemien, har ogsa skapt

utfordringer for arbeidet i virksomhetene.

| dette kapittelet beskriver vi hvordan virksomhetene
har jobbet med sykefraveers- og arbeidsmiligarbeidet
under og etter leveransen av modulen «utvikle
partssamarbeid). Her legger vi vekt pd arbeidet som
har foregatt i partsgruppene og personalgruppene, i
hovedsak utenom kontaktpunktene med |IA-rédgivere.
Farst beskriver vi arbeidet som har foregétt i parts-
gruppene. Deretter fremstiller vi partsgruppenes
arbeid med personalgruppene, og drafter sé
informantenes tro pé& fortsatt arbeid, samt suksess-
kriterier og risikofaktorer tilknyttet arbeidet. Til slutt
beskriver vi hvordan arbeidet i virksomhetene ser ut
for dem som har fatt avsluttet bistanden fra
arbeidslivssentrene.

6.1 Partsgruppenes arbeid under
pdgdende leveranse

1 15 av 21 kartlagte leveranser var samarbeidet med
arbeidslivssenteret fortsatt pédgdende ved intervju-
tidspunktet. Virksomhetene var i sveert ulike stadier av
leveransen; noen var i oppstartfasen, mens andre
hadde kommet et stykke pé vei, eller var i ferd med &
avslutte leveransen.

6.1.1 Partssamarbeidets form og struktur

Partsgruppenes arbeid skjer ofte i form av faste
mgter i partssammensatte grupper. Disse kan ha ulike
navn, som medbestemmelsesmater (MBM)
arbeidsmiligutvalgsmgter (AMU), ncerveersgrupper

eller HEIA-grupper (HElsefremmende Inkluderende
Arbeidsliv). Vi generaliserer beskrivelsen av arbeidet
ved & i hovedsak benytte begrepene «partsgruppern
og Upartsgruppemater). Arbeid i partsgruppen kan
ogs@ forekomme p& andre mater, for eksempel ved at
partene har sporadisk kontakt og diskuterer saker som
dukker opp fortlgpende.

Ulike motearenaer

Samspillet mellom matearenaer etablert i leveransen
og allerede eksisterende mgtearenaer kan
representere en utfordring. Det kan oppstd ulike
mgtearenaer med varierende grad av overlapping
blant deltakerne. | et tilfelle beskriver hovedtillitsvalgt
at AMU har gétt litt pé bekostning av eksisterende
medbestemmelsesmater, hvor mer medlemsspesifikke
ting for de tillitsvalgte blir tatt opp. | et annet
eksempel kom virksomheten frem til at man métte
endre p& sammensetningen av ulike grupper fordi
graden av overlapp ble for stor, og det oppstod
uklarheter i hvilke saker som skulle behandles hvor.

Struktur i samarbeidet

Mange av virksomhetene opplever & ha fatt bedre
systematikk i partsgruppearbeidet. For en virksomhet
forteller IA-rédgiveren at partssamarbeidet er blitt
mer systematisk, med fungerende &rshjul og faste
mgtepunkter. En virksomhet bestdende av flere
enheter beskriver at arbeidsmiljgutvalg har blitt
forankret i de fleste enhetene. Fra to andre
virksomheter rapporteres det fra verneombud at det
har veert bra & f& inn rutiner, og fra hovedtillitsvalgt
og hovedverneombud at ting har blitt mer strukturert
etter opprettelsen av partsgruppen. Graden av
systematikk i gjennomfering av mgter kan veere
pévirket av leveransen og variere mellom
virksomheter. | én virksomhet har partsgruppemsgtene
en relativt ad hoc struktur, mens andre virksomheter
kan for eksempel ha mer rigide gjennomganger av
sykefraveersaker.

6.1.2 Partsgruppemeotenes innhold

Hvordan partsgruppene arbeider varierer mellom
virksomhetene. Flere partsgrupper har en bred
tilncerming til partsgruppearbeidet, hvor parts-
gruppene i hvert mgte gjennomgdr mottatte innspill
tilknyttet sykefraveer og arbeidsmiljg. | én virksomhet
er det ledergruppen som sammenstiller innspill fra
personalsamlinger og tar de opp i partsgruppemste,
mens flere virksomheter beskriver at tillitsvalgt og
verneombud tar opp saker i partsgruppemgtene
basert pé innspill de har fétt fra personalgruppen.
Innspill fra partsgruppen som drgftes kan ogsé veere
relatert til problemstillinger som ikke er direkte knyttet
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til sykefraveer og arbeidsmiljg, inkludert praktiske
problemer knyttet til drift og organisering.

Det er ikke alle partsgruppene som har endret maten
& arbeide pd. En virksomhet beskriver at de hadde
partsgruppemster fra fer, og at disse ikke har endret
seg som fglge av bistanden fra arbeidslivssenteret.
Tillitsvalgt og verneombud i en annen virksomhet
opplever at det er en intensjon om & jobbe pd en
annen méte, men at dette ikke er tilfelle.

Sykefraveersoppfelging

Arbeid med sykefraveersoppfelging er en sentral del
og trekkes frem av flere i beskrivelser av arbeidet i
partsgruppene. Flere av partsgruppene har prioritert
arbeid med sykefraveersrutiner hayt, og viet mer
oppmerksomhet og tid til dette i partgruppemster og
ellers. Et eksempel er at partsgruppene i hovedsak
bruker partsgruppemsatene til & gjennomgd
anonymiserte sykefravcerssaker, hvor de drafter tiltak
som kan gjennomfares i hvert enkelt tilfelle. En
virksomhet forklarer videre at strukturen i
sykefravcersarbeidet er endret, til & bli mer
rutinemessig.

Flere virksomheter oppgir at utviklingen av
sykefraveersoppfalgingen har utviklet seg til det
bedre i lgpet av leveranseperioden. En virksomhet
opplever en gkt bevissthet rundt forebyggende
sykefraveersoppfelging i partsgruppen. Dette, sammen
med gkt kunnskap om rettigheter og plikter knyttet til
sykefraveersoppfalging blant bdde partene og
ansatte, har igjen fert til at de ansatte er mindre
mistenksomme til leders sykefraveersbehandling.
Mange trekker ogsé frem at de har Icert mer om nér
og i hvilken grad man kan og ber tilrettelegge
arbeidet for ansatte med ulike plager. En leder
forteller at ledergruppen i virksomheten har lcert mer
om skillet mellom sykefraveers- og personalsak og
hvor dette gér.

Forebyggende arbeidsmiljsarbeid

Partsgruppene arbeider ogsé med forebyggende
arbeidsmiligarbeid. En virksomhet nevner at
leveransen har bidratt til en endret forstdelse for hva
som pavirker arbeidsmiliget, herunder organisering,
planlegging og gjennomfgring av arbeidet. | én
virksomhet har for eksempel partsgruppen sammen
gijennomgdtt personalundersgkelser, hvilket leder
tidligere sannsynligvis ville gjort alene uten
partsgruppen. Dette synes partsgruppemedlemmene
er positivt, da de likte & f& komme med sine
perspektiver pé& hvordan man kan videreutvikle
miljget.

Nér det kommer til nivéene pé det forebyggende
arbeidsmilijgarbeidet, som beskrevet i 5.5, forteller
flere av partsgruppene at de har iverksatt tiltak for &
drive forebyggende arbeidsmiljgarbeid p& det

helsefremmende nivéet. For eksempel har enkelte
partsgrupper innfart «frisksamtaler» eller «helse-
samtaler) om sgvn, stress og lignende med de ansatte.
En leder beskrev videre at vedkommende i takt med
at listen av langtidssykemeldte ble kortere, i starre
grad hadde arbeidet med forebygging av
sykefraveer. At det forebyggende og helsefremmende
er i fokus, kan ogsé leses ut av navnet pé& enkelte av
partsgruppene, for eksempel ncerveersgrupper og
HEIA-grupper (helsefremmende inkluderende arbeids-
liv). Mye av arbeidsmiligarbeidet som gjgres i
partsgruppene er fortsatt sekundcer- og terticer-
forebygging. Henholdsvis gjennomgang av
arbeidsmiligundersgkelser og arbeid relatert til
sykefraveersoppfelging er eksempler pé& dette.
Samtidig har enkelte virksomheter jobbet med & gke
trivselen p& arbeidsplassen, for eksempel gjennom
trivselsregler eller andre tiltak for & forbedre
holdninger pé& arbeidsplassen, eller gjennom & fremme
sosiale ftiltak.

Representanter fra flere virksomheter peker pé at
partsgruppen i sterre grad har involvert personal-
gruppen i arbeidsmiligarbeidet. En leder beskriver for
eksempel & ha delt kursmateriell bdde med parts-
gruppen og de ansatte og snakket om arbeidsmilig pa
personalmater. Utover dette har enkelte virksomheter
personalmater hvor det legges opp til sosialt og
hyggelig samvcer for de ansatte, og partene i en
virksomhet peker p& at de har hatt flere utflukter for
personalet.

6.1.3 Dynamikken i partsgruppen

Flere antyder at partene sine roller i partsgruppene
og tilhgrende arbeid har endret seg underveis i
samarbeidet med arbeidslivssentrene. Noen trekker
frem at de opplever styrket samarbeid, og bedre
fordeling av oppgaver partene imellom, og andre
nevner at det i partsgruppen né oppleves stgrre grad
av kollektivt ansvar. Flere av virksomhetene peker pa
at partene har tatt sterre ansvar innen ulike omréder
utenom mgtene med NAV. | én virksomhet har
tillitsvalgt og verneombud tatt mer ansvar for
giennomfaring av personalmgter. | en annen har leder
gjort mesteparten av jobben med & utvikle nye rutiner
for partsgruppen, og i en tredje har informasjonsflyten
fra leder gkt underveis. Videre forteller tillitsvalgte og
verneombud fra flere virksomheter at de i starre grad
blir involvert og ansvarliggjort enn tidligere i
arbeidsmilig- og sykefraveersarbeid, bade innad i
partssamarbeid og ut mot personalet.

Flere beskriver at de har opplevd en endret
rolleforstéelse i partsgruppen, hvor tillitsvalgte og
verneombud fungerer som en stgtte for leder i
arbeidet. En tillitsvalgt beskriver for eksempel at det
har blitt tydeligere hvilken funksjon tillitsvalgte har for
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de ansatte, og at de ansatte m& komme fil tillitsvalgte
for & ta opp saker de gnsker & drgfte med ledelsen.

En |A-réddgiver reflekterer over at ledere som kanskje
tidligere har veert redde for @ miste makt hvis
tillitsvalgt og verneombud tar mer ansvar, ser at det
ikke skjer, men at de heller far stette fra partene
gjennom jobben de gjer. En leder beskriver videre at
partsgruppen har uvtviklet seg pé & terre & ta tak i
ting, og at man stér sterkere sammen n& enn tidligere.

| flere virksomheter kan arbeidet som gjares i
partsgruppene sies & ha utviklet seg mot et mer
«utvidet» partssamarbeid, hvor partenes rolle-
forstaelse favner bredere enn det lovpdlagte. Enkelte
skisserer at der hvor det har veert mer «steile fronter»
og forhandlingsbasert samarbeid tidligere, har det né
utviklet seg til et samarbeid om saker relatert til
arbeidsmilig og sykefravcer. Enkelte virksomheter
forklarer videre at det tar tid og/eller er utfordrende
& utvikle denne rolleforstdelsen hos partene.

Ulike oppfatninger om partssamarbeidet

Det kan vcere ulike oppfatninger internt i en
partsgruppe ndr det kommer til hvordan samarbeidet
fungerer. Lederen i en virksomhet for eksempel
beskriver at partssamarbeidet er blitt sterkere, og at
partsgruppen har fatt en bekreftelse p& at arbeidet
er nyttig og viktig for virksomheten. Denne
virksomheten har flere enheter, og hovedtillitsvalgt
beskriver at tillitsvalgte p& enhetene rapporterer at
det ikke er noe samarbeid i det hele tatt. Dette vitner
om at oppfatningene av samarbeidet kan veere ulike
internt i en partsgruppe. Manglende felles forst&else
for arbeidet kommer ogsé frem i en virksomhet hvor
leder har gitt tillitsvalgt ansvaret for & lede
partsgruppen generelt, uten at tillitsvalgt opplever &
ha fatt god nok forst&else for hva det innebcerer. Til
denne saken hgrer ogsé at kun leder har deltatt i
leveransen fra arbeidslivssenteret, og at de gvrige
partsgruppemedlemmene ikke opplever at leder har
delt informasjon fra samlingene hen har veert med pé.

Videre finner vi eksempler pé& virksomheter hvor det
fremstar tydelig at samarbeidet ikke fungerer godt,
hvor partene pdpeker at de fortsatt har utfordringer.
Blant flere tillitsvalgte i en virksomhet forklarer én at
de tillitsvalgte fgler seg tilsidesatt av leder og ikke
blir tatt p& alvor. Det kan ogsé veere utfordringer
knyttet til & innta nye roller; partene i en virksomhet
forteller at det er vanskelig & vcere tillitsvalgt og
verneombud i situasjoner der de mé& st& sammen med
ledelsen i upopulcere avgjerelser.

6.1.4 Ikke alle har fatt i gang partssamarbeidet

Flere av virksomhetene har slitt med & fé& i gang
arbeidet med partsgruppene utover samlingene med
IA-radgivere p& grunn av koronapandemien.
Utfordringer med & mates fysisk, hayt sykefraveer og

heyt arbeidspress har bidratt til dette. Spesielt i
bransjer som sykehjem og barnehager, har det veert
hektiske tider, og det har pavirket arbeidet. Det er
ogsé eksempler pd virksomheter som tilsynelatende
ikke har prioritert arbeid i partsgruppene utenom
mgtene med IA-rédgiverne.

| enkelte tilfeller kan utfordringene veere knyttet til
personer som innehar de ulike rollene. | ett tilfelle
beskrives en part av de andre partene som en
«vaktbikkje» som heller vil anmerke pd& problemer enn
& samarbeide for & finne lgsninger. Til tross for
diskusjoner om rolleforstdelse og betydningen av
samarbeid har dette ikke endret seg, og det preger
utviklingen av partssamarbeidet.

Flere IA-raddgivere bemerker ogsé at leder har en
viktig rolle som drivkraft for partssamarbeidet, og at
det kan veere vanskelig & fé& pd plass et godt
partssamarbeid om leder ikke ser verdien i parts-
samarbeidet eller prioriterer det. Dette ser vi
eksempel pé i ovennevnte eksempel hvor leder hadde
gitt over ansvaret for partsgruppen til tillitsvalgt. | en
annen virksomhet byttet man ut leder for parts-
gruppen fra HMS-leder til daglig leder ndr man
merket at HMS-leder manglet interesse for & drive
partsgruppearbeidet. De gvrige partene opplevde at
samarbeidet ble bedre etter dette.

6.1.5 Involvering av personalgruppen i
partsgruppens arbeid

Flere virksomheter legger sterre vekt pé & involvere
personalgruppen i sykefraveers- og arbeidsmiljz-
arbeidet enn tidligere. En beskriver at de bruker
personalmgtene til & ta imot innspill, som s& draftes i
partsgruppen som utarbeider pé&falgende handlings-
planer. En annen virksomhet beskriver at de har
endret p& gjennomfgringen av personalmgtene for & i
starre grad legge til rette for at de ansatte skal
komme med innspill, som igjen diskuteres i parts-
gruppen. Andre virksomheter benytter andre kanaler
for & samle inn innspill fra de ansatte, for eksempel
applikasjoner, opphenging eller innsamling av lapper
eller mer uformelle samtaler. P& generelt grunnlag har
flere partsgrupper fétt ulike verktay gjennom
bistanden for & aktivisere personalgruppen mer og
innhente innspill. Eksempler pd& dette er IGP-metoden
for magteorganisering.

Samarbeidet med de ansatte har veert positivt i flere
virksomheter, hvor partene beskriver at personal-
gruppen er positive til arbeidet som gjeres i personal-
gruppen. | n virksomhet fortelles eksempelvis at tilliten
til partsgruppen, spesielt leder, har gkt gjennom
arbeidet med personalgruppen. En leder beskriver
ogsd at de ansatte synes presentasjonen av arbeidet i
partsgruppen var spennende og motiverende.
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P& en annen side har koronapandemien og
sykefraveer ogsé gjort det vanskelig for flere av
virksomhetene & ta arbeidet i partsgruppen videre ut
til personalgruppene. Hayt arbeidspress har gjort det
vanskelig & samle de ansatte, og flere beskriver at
det er vanskelig & skape engasjement og deltakelse i
digitale mgter med store grupper. Enkelte opplever
ogsd utfordringer i samarbeidet mellom partsgruppen
og personalet. For eksempel peker partene i en
virksomhet p& at det er vanskelig & utvikle et godt
samarbeid mellom de ansatte og partsgruppen blant
annet fordi det er mange ulike meninger i
ansattgruppen. En av partene opplever ogsd at de
ansatte ikke tar nok ansvar selv.

6.1.6 Utvikling av mal og kriterier for avslutning

| kapittel 4.3 nevnte vi at virksomhetenes mal for
leveransen kan endre seg underveis i leveransen,
gjerne fra & redusere sykefravceret til & inkludere
arbeidsmilig i partsgruppearbeidet. Dette kan ogsé
ha implikasjoner for kriteriene for nér mélene er naddd
og tidshorisonten for leveransen, da mélene kan
utvides og muligens blir mer uklare. A sette mal for
arbeidsmiljg kan veere mer komplisert enn for
sykefraveernivéet. P& sparsmél om nér leveransen kan
anses som «i mah har en del IA-raddgivere og
partsgruppemedlemmer svart at det er nér
partsgruppene er i stand til & jobbe slik de har lcert
under leveransen uten stgtte fra en |A-rédgiver.

6.2 Partsgruppens arbeid etter
avsluttet leveranse

Maijoriteten av virksomhetene i kartleggingen mottar
fremdeles leveranse fra NAV Arbeidslivssentre — seks
av virksomhetene har avsluttet sine leveranser. Blant
virksomhetene som har avsluttet samarbeidet har flere
fortsatt regelmessige mater, hvor partsgruppene
arbeider med sykefraveer og arbeidsmiljs sammen. En
virksomhet har redusert mgtefrekvensen, men fortsatt
med faste mater hvor man gjennomgér langtidssyke-
meldinger. En annen har fortsatt med fast mgteplan,
hvor sykefraveer, arbeidsmilig og gkonomi er faste
saker. For en tredje virksomhet har partsgruppe-
mgtene lagt i ro de siste mdnedene, men gruppen har
planer om og er motivert for & mates ménedlig.

6.2.1 Tro pa fortsettelse av arbeidet etter leveransen

Et av mélene for arbeidslivssentrenes bistand til
virksomheter er at den skal bidra til varig endring i
sykefraveers- og arbeidsmiligarbeidet. Siden
leveransene i de fleste virksomhetene fortsatt pagar,
er det vanskelig & si noe om dette, og vi har heller stilt
spegrsmdl om hvorvidt partene har tro pé at de skal
opprettholde partssamarbeidet pa sikt. Virksomhetene
har stort sett god falelse om at arbeidet skal fortsettes
nér bistanden fra arbeidslivssentrene er over. Partene
kan se for seg en fortsettelse av ulike arsaker. Enkelte

er positive fordi gruppestrukturen er satt, andre peker
pé& at det er motivasjon for & fortsette. Noen forteller
ogsé at de kommer til & fortsette arbeidet fordi de
opplever at det fungerer godt og at de har sett
verdien av det. | én virksomhet skal leder slutte, men
tillitsvalgt og verneombud er likevel sikre pd at de
skal fortsette arbeidet.

Partene kan ogsd veere optimistiske til at arbeidet
skal fortsette gitt visse forbehold. En virksomhet tror at
samarbeidet kan fortsette om virksomheten kan fé&
fortsatt stgtte fra bedriftshelsetjenesten og en annen
tror at de kan fé til et godt partssamarbeid om det
fér oppfelging av arbeidslivssenteret ut 2023 som
planlagt. En siste partsgruppe skal motta leder-
oppleering og hédper det skal bidra til at strukturen for
partssamarbeidet setter seg i lgpet av daret. Det kan
ogsd veere ulike oppfatninger internt i partsgruppene.
| én virksomhet peker verneombud pé& at det er en
utfordring & kommunisere arbeidet som gjeres i
partsgruppen og tror det kan bli vanskelig uten IA-
radgiver, imens leder har troen pd at gruppen skal
klare seg selv. | en annen virksomhet tenker imidlertid
partsgruppen at det vil veere vanskelig & opprett-
holde arbeidet p& grunn av mangel pé kontinuitet i
ledergruppen.

6.2.2 Suksess- og risikofaktorer for varig endring

Informantene har ogsé reflektert over hvilke suksess-
og risikofaktorer som henholdsvis bidrar til og hindrer
varig endring partsgruppenes arbeid med
arbeidsmilig og sykefraveer.

Elementer relatert til rutiner og kontinuitet pekes ofte
pé& som viktige suksessfaktorer for & opprettholde
arbeidet. Flere nevner faste mgtepunkter og struktur.
En leder sier spesifikt at rutiner, matestruktur og
innfaring av gradert sykemelding er suksessfaktorer
som bidrar til & legge til rette for varig endring og
gjer sykefraveersarbeidet mer forutsigbart.

Opplcering av partene trekkes ogsé frem som en
suksessfaktor. At partene er godt kjent og setter av tid
til arbeid med arbeidsmilis og forebygging blir ogsé
nevnt. En leder sier for eksempel at det er viktig at
neste leder viderefarer arbeidet, og i en annen
virksomhet beskrives trygghet i partsgruppen,
forstdelse for arbeidet man gjer der og at partene
gver pd & stille reflekterende sparsmél.

A & en oppfriskning om partssamarbeid etter en
periode kan ogsd bidra til opprettholdelse av
arbeidet over tid, kommer det frem. N&r det gjelder
oppleering av partene generelt, varierer det hvorvidt
partene tenker de kan Icere opp nye verneombud og
tillitsvalgte, eller om de trenger IA-radgiverne til
dette. Noen har avtalt at man skal ringes en gang i
dret, siekke om det er behov for oppfelging.
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Overordnet er manglende struktur og systematikk,
samt manglende kontinuitet ofte trukket fram som
risikofaktorer av virksomhetene. En rekke virksomheter
peker for eksempel pé& utskiftninger som en
risikofaktor for at arbeidet skal falle sammen. Noen
peker spesielt pd leder og tillitsvalgt som roller hvor
turnover er en risikofaktor i denne sammenheng.

Andre risikofaktorer som nevnes er manglende
forankring av arbeidet i personalgruppen og
vanskeligheter med & opprettholde motivasjon i en
arbeidssituasjon med hayt arbeidspress, mye sykdom
og nedprioritering av partsgruppearbeidet. Enkelte
beskriver ogsé at nevnte risikofaktorer kan veere
spesielt gjeldende i virksomheter hvor man jobber
turnus, da arbeidstidene kan gjgre det vanskeligere
for partene & ha faste mgtepunkter.
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/. Betydningen av leveransen

De fleste virksomhetene opplever at bistanden
fra arbeidslivssenteret har hatt betydning for G
skape forandring i virksomheten, og at de ikke
hadde fatt til endringer pd samme mdte uten
bistanden. At noen med et blikk utenfra kommer
inn i virksomheten med konstruktive innspill, G
lzere mer om sin egen og andres rolle i parts-
samarbeidet, a leere og bruke ulike verktey og at
arbeidslivssenteret har dreid sin virksomhet
mer 1 retning av prosessbistand enn mot ren
kursing, trekkes frem av flere som nyttige

elementer.

| dette kapittelet beskriver vi hvordan representanter
fra virksomhetene opplever betydningen av
leveransen for endringer i deres virksomheter. Vi
beskriver farst utvikling i sykefraveer og arbeidsmiliz i
virksomhetene. Deretter beskriver vi konkrete
refleksjoner rundt betydningen av leveransen, fer vi
avslutter med & presentere de delene av leveransen
som har blitt opplevd som scerlig nyttige, samt delene
som det er knyttet forbedringsforslag fil.

7.1.1 Utvikling i sykefravcer og arbeidsmiljo

Som nevnt i kapittel 3.1, er malet med IA-avtalen pé
nasjonalt nivé & skape et arbeidsliv med plass til alle,
gjennom & forebygge sykefraveer og frafall, og p&
denne méten bidra til & gke sysselsettingen. For &
statte opp under mélene for IA-avtalen, skal satsinger
for forebygging av sykefraveer (forebyggende
arbeidsmiljgarbeid) og frafall og satsinger mot lange
og/eller hyppig gjentagende sykefraveer Igftes frem.
P& nasjonalt nivad er mélet mer konkret at
sykefravcersprosenten skal reduseres med ti prosent
sammenlignet med d&rsgjennomsnittet for 2018.

Arbeidslivssentrenes virksomhet er rettet mot & bidra
til & oppnd malene i IA-avtalen gjennom & bisté
virksomheter i arbeidet med mélene og innsats-
omrddene pd den enkelte arbeidsplass. Derfor er det
stor interesse for & lcere om virkningene av
arbeidslivssenterets bistand. Det er imidlertid sveert
utfordrende & méle effektene av arbeidslivssentrenes
arbeid. Dette skyldes at disse opererer i komplekse
omgivelser og i virksomheter med ulike utgangspunkt
og forutsetninger. Videre er det en rekke faktorer
utover arbeidslivssentrenes innsats som spiller inn pé&
en virksomhets arbeidsmilig og sykefravcer. Det gjer
at det er vanskelig & isolere virkningen av
arbeidslivssentrenes innsats og bistand til

virksomhetene for virksomhetenes arbeidsmilis og
sykefraveer.

A male effekter av arbeidslivssenterets bistand har
ikke veert formdlet med dette oppdraget, men det var
likevel anskelig & lcere om utviklingen i sykefraveer og
arbeidsmiljg i virksomhetene i perioden far og etter
bistanden fra arbeidslivssenteret. Av den grunn har vi
etterspurt sykefravcersstatistikk fra alle virksomhetene
i kartleggingen, og i intervjuene har vi stilt sparsmal
om utviklingen i sykefraveer og arbeidsmilig siden
starten av leveransen. Formdlet med & innhente denne
informasjonen har ikke veert & si noe om effektene av
arbeidslivssentrenes innsats p& virksomhetenes
sykefraveer og arbeidsmilig, men & observere
utviklingen og & reflektere rundt denne.

Det har ikke veert en betydelig utvikling i verken
sykefraveer eller arbeidsmiljg i virksomhetene siden
starten av leveransen. Utviklingen mé& imidlertid ses i
lys av at de fleste leveransene er pdgdende og at
leveransene har pé&gétt under koronapandemien.

Utvikling i sykefraveer

Som nevnt i kapittel 4.2.2, har de fleste case-
virksomhetene hatt utfordringer knyttet til hgyt syke-
fravcer i forkant av leveransen, mens enkelte
virksomheter har hatt lavt sykefraveer i forkant av
bistanden. Blant de sistnevnte har et par sett en
tendens til gkning i sykefraveeret i forkant av
kontakten med arbeidslivssenteret.

De fleste virksomheter trekker frem hvordan korona-
pandemien gjer det vanskelig & gi en god vurdering
av utviklingen i sykefravceret siden leveransen startet.
Pandemien har ogsé gjort det vanskelig for
virksomhetene & vurdere om de opplever & ha fatt
bedre kontroll pé& sykefravceret siden begynnelsen av
leveransen. Sykefravceret har gétt opp og ned i
leveranseperioden i de fleste virksomhetene, og flere
informanter oppgir at det ikke har veert scerlige
endringer i disse svingningene siden starten av
leveransen. Et par virksomheter rapporterer likevel om
lavere sykefravcer eller lavere langtidsfraveer etter at
bistanden startet.

Vi har etterspurt kvartalsvis statistikk over sykefraveer
fra alle virksomhetene i kartleggingen for arene
2019, 2020 og 2021, og har mottatt data fra 17
virksomheter. Det varierer hvorvidt den oversendte
statistikken viser egenmeldt sykefraveer eller korttids-
sykefraveer, og legemeldt sykefravcer eller langtids-
fraveer. Noen virksomheter har oversendt statistikk
uten en tydelig beskrivelse av hva statistikken
representerer, som har gjort at vi har méttet utelate
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disse tallene fra oversikten. Statistikk fra 12
virksomheter inngdr i var analyse.

Egenmeldt og legemeldt sykefraveer er av Statistisk
sentralbyré (SSB) definert som fraveer fra arbeid
grunnet egen sykdom som er dokumentert med
henholdsvis en egenmelding eller en legemelding (SSB,
2022), mens korttidssykefraveer og langtidsfraveer er
definert av noen av virksomhetene som fraveer
henholdsvis under eller over 16 dager. Noen
virksomheter har imidlertid ikke oppgitt om deres
definisjon av korttids- og langtidsfraveer samsvarer
med den til SSB. Egenmeldt fraveer kan i utgangs-
punktet nyttes for opptil tre kalenderdager om
gangen, ifglge Folketrygdloven (2021). Dette
innebcerer at statistikken over korttidsfraveer fra
virksomhetene i utgangspunktet kan romme béde

egenmeldt og legemeldt fraveer. Dette ferer til at
tallene for egenmeldt fraveer og korttidsfraveer mé
sammenlignes med varsomhet. Alt langtidsfraveer er
pé sin side legemeldt, sé tallene over langtidsfraveer
og legemeldt fraveer kan derfor lettere sammenlignes.

| Figur 7-1 sammenlignes egenmeldt sykefraveer og
korttidssykefravcer i virksomhetene i kartleggingen
med egenmeldt fraveer p& nasjonalt niva. Korttids-
sykefraveeret og det egenmeldte fraveeret var
stigende i de fleste virksomhetene i perioden 2019—
2021. De fleste virksomhetenes egenmeldte syke-
fraveer eller korttidsfraveer var i 2019 pé& et hgyere
nivé enn det nasjonale snittet. | 2020 og 2021 I& om
lag halvparten av virksomhetene over, og halvparten
under det nasjonale snittet.

Figur 7-1 Egenmeldt sykefraveer og korttidsfraveer i 12 casevirksomheter, kvartalsvis for arene 2019-2020
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| Figur 7-2 sammenlignes legemeldt fraveer pé&
nasjonalt nivd med legemeldt sykefraveer og
langtidssykefravcer i virksomhetene i kartleggingen.
De fleste virksomhetene hadde i 2019 et langtids-
eller legemeldt sykefraveer som 1& over det nasjonale
gjennomsnittet, mens ogsé i 2020 og 2021 ligger over
halvparten av virksomhetene i analysen under det
nasjonale snittet. Det bar trekkes frem at det er stor
variasjon over tid i perioden i den enkelte virksomhet
og at det handler om et lite antatt virksomheter, slik at
man ikke kan trekke tydelige konklusjoner om
utviklingen.

| denne analysen har vi ikke tatt heyde for at
leveransene til virksomhetene begynte pé ulike
tidspunkter i perioden. Det ville veert interessant &
studere utviklingen i forhold til oppstarten av
bistanden i den enkelte virksomhet, men det er flere

usikkerhetsmomenter knyttet til en slik analyse, som har
fert til at vi ikke har gjennomfert dette. For det farste,
er startpunktet for enkelte leveransene noe uklart.
Noen har oppgitt tidspunkt for fgrste kontakt som
starttidspunkt, mens andre har oppgitt tidspunkt for
farste samling. For det andre, er det stor variasjon i
leveransenes varighet, og det er usikkert hvor store
virkninger man vil forvente i leveranseperioden. A ta
utgangspunkt i sluttdato for leveransen kunne dermed
veere et bedre alternativ, men da steter vi pé&
utfordringer knyttet til at de fleste leveransene fortsatt
var pdgéende ved utgangen av 2021. Videre har
mange andre faktorer, scerlig koronapandemien, stor
innvirkning pé& nivdet og utviklingen i sykefraveeret. Av
disse grunnene har vi valgt & ikke trekke analysene
lengre enn beskrevet over, men understreker at dette
vil veere et viktig spgrsmdl for senere utredninger.
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Figur 7-2 Legemeldt sykefraveer og langtidsfraveer, kvartalsvis for arene 2019-2020
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Utvikling i arbeidsmilje

De fleste opplever at det ikke har veert en betydelig
bedring av arbeidsmiliget etter at bistanden fra
arbeidslivssenteret begynte, men at det heller ikke har
blitt verre. Som nevnt i kapittel 4.2.3, kan det variere
hva ulike personer legger i begrepet «arbeidsmiljg»
ndr vi har spurt partene i virksomhetene om arbeids-
miliget i virksomheten. Mange har beskrevet forhold
som konflikter og sosiale aktiviteter. Det var f& som
trakk frem elementer som hvordan man organiserer,
planlegger og gjennomfgrer arbeidet da de fortalte
om det tidligere arbeidsmiliget i virksomheten.

Det er flere virksomheter som scerlig har slitt med
arbeidsmiljgutfordringer i forkant av leveransen. Blant
disse opplever noen en positiv endring i arbeidsmiljget
etter oppstart av bistanden. | én virksomhet opplever
lederne at de har fatt pd plass noen konkrete
arbeidsmiljgtiltak som fglge av arbeidet i parts-
gruppen, som kollegaveiledning, faste arbeidsplasser
pd en enhet og sosiale tiltak utenom arbeidstid. | en
annen virksomhet oppgir leder at de ansatte har blitt
tryggere pd hverandre og seg selv i perioden, som
gjer det lettere & gi tilbakemeldinger til hverandre.

| et par av disse virksomhetene er det derimot ikke
rapportert om tydelige bedringer i arbeidsmiljget, og
noen sliter fortsatt med utfordringer. | én virksomhet
forteller leder at det er utfordrende & skape
forst&else for at alle medarbeidere har ansvar for
arbeidsmiliget og at det ikke bare stér og faller pé&
ledelsen.

7.1.2 Bistandens betydning for endringene i
virksomhetene

Uavhengig av hvilke endringer virksomhetene har
erfart i tiden etter leveransens begynnelse, samt
omfanget av partssamarbeid som har eksistert i
virksomheten fer leveransen, mener de fleste at
bistanden fra arbeidslivssenteret har hatt betydning
for & skape forandring i virksomheten. Informantene er
i stor grad omforente om at bistanden fra arbeidslivs-
senteret treffer et behov i virksomhetene.

Flere informanter oppgir at de ikke hadde fatt til
endringene i sin virksomhet uten bistanden fra
arbeidslivssenteret. Enkelte er av oppfatningen at de
trolig hadde fatt til (noen) endringer p& egenhénd,
men at endringene har skjedd raskere som fglge av
bistanden og at det har veert mye enklere med hjelp
fra arbeidslivssenteret. Det er gjennomg&ende at
partene i virksomhetene opplever at partssamarbeidet
har blitt bedre som fglge av leveransen, uavhengig av
om det forel& en eller annen form for lovpélagt
samarbeid mellom leder, tillitsvalgt og verneombud,
en form for utvidet partssamarbeid eller om det ikke
forel& noen form for partssamarbeid fgr leveransen.

Det er en rekke endringer som tilskrives leveransen.
Flere informanter trekker frem betydningen av
bistanden for at man har blitt mer systematisk og
strukturert i det forebyggende arbeidsmiligarbeidet
og arbeidet med sykefravcersoppfelging i parts-
gruppen. Det oppleves av flere informanter at
bistanden har veert uvurderlig for & f& pd plass en
rigg og en systematisering av rutiner og mgtepunkter
for partsgruppen.
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Videre trekker flere informanter frem betydningen av
leveransen for at de har blitt styrket i forstdelsen av
bdde sin egen og de andre partenes roller og
ansvarsomréder. Scerlig ekt forst&else blant tillits-
valgte og verneombud for leders rolle og hva leder
stér i, understrekes av flere som en viktig konsekvens
av bistanden.

Flere verneombud og tillitsvalgte rapporterer ogséd om
at de fgler seg mer involverte i samarbeidet med
leder takket veere bistanden, og én informant fra en
virksomhet trekker frem hvordan forutsetningene for
samarbeid har blitt bedre takket veere at bistanden
fra IA-radgiverne har gitt partene et felles sprak.

Flere informanter understreker hvordan sykefraveers-
oppfelgingen har blitt lettere og mer effektiv som
felge av endringene i partssamarbeidet, som igjen har
gitt grunnlag for lavere sykefravcer.

Et par informanter opplever at bistanden har hatt
mindre betydning for endringene i virksomheten. Et
par av disse representerer virksomheter hvor
bistanden fortsatt er pdgdende og hvor man ikke har
kommet scerlig langt i prosessen. To av disse
virksomhetene kjennetegnes ogsd av & ha fétt bistand
i form av «train-the-trainern. | disse virksomhetene har
et hinder for & oppnéd endring i virksomhetene vecert at
verneombud og tillitsvalgte ikke har fétt den samme
informasjonen fra arbeidslivssentret som leder.
Bistanden oppleves dermed & ikke ha hatt scerlig
betydning for arbeidet i virksomhetene.

7.1.3 Deler av leveransen som oppfattes som
nyttige, samt forbedringsforslag og ansker fra
partene

| interviuene med partene spurte vi dem om det var
deler av leveransen de opplevde som scerlig nyttige,
og om de hadde savnet noe i leveransen og dermed
hadde gnsker og forbedringsforslag. Hensikten med
disse sparsmdlene var & fa innspill til konkrete
elementer som er mer eller mindre nyttige i
leveransene, og som kan brukes til videreutvikling av
tienesten. Flere elementer ved leveransen oppleves
som nyttige, og informantene har generelt lite &
utsette p& bistanden.

Nyttige elementer

Partene er generelt forngyde med oppfalgingen de
har fétt, og det er scerlig noen elementer som trekkes
frem av flere som nyttige:

A fa et blikk utenfra pa virksomheten. Det oppleves
som nyttig at en utenforstdende kommer med innspill
til partssamarbeidet, utfordrer partene litt og stiller
spersmdl ved gitte sannheter, for eksempel knyttet til
rolleforst&else. Dette trekkes scerlig frem som nyttig
blant virksomhetene som har fatt én-til-én-leveranse
med |IA-rddgiver i partsgruppen, men nevnes ogsé av

noen av partene som har tatt del i en leveranse til
flere enheter i en virksomhet.

A f& ny kunnskap om sin egen og andres rolle i
utvidet partssamarbeid. Dette oppleves som scerlig
nyttig blant personer som er nye i sin rolle. Personer
som har hatt sin rolle i en arrekke opplever ikke
ngdvendigvis informasjonen om rollen sin og
partssamarbeid som ny, men sier det er nyttig med en
oppfriskning og ny kunnskap om utvidet
partssamarbeid.

A f&a ny kompetanse om bruk av ulike verktoy.
Partene opplever det som nyttig & lcere og bruke
konkrete verktgy for gjennomfering av arbeid i
partsgruppen som megterutiner, struktur og drshjul som
de ikke har benyttet seg av tidligere. Videre opplever
de fleste at det er nyttig med verktgy for & forbedre
arbeidsmiliget som for eksempel IGLO-arket, samt
verktgy for & involvere personalgruppen som kan
brukes i personalmater og til & evaluere innspill som
kommer frem i disse.

At arbeidslivssenteret har dreid sin virksomhet mer i
retning av prosessbistand. De fleste oppgir at det er
hensiktsmessig at det arbeides mer med prosess
fremfor ren kursing. Det er trukket frem av flere
informanter at den rene kursingen gjerne oppleves
som inspirerende og engasjerende der og da og i kort
tid etter kurset, men at kurset i seg selv ikke
ngdvendigvis er nok til & forankre en endret
arbeidsform i virksomheten. Det er gjerne vanskelig &
holde det man har Icert ved like i etterkant av kurset. |
tillegg kan det veere utfordrende & ta med seg det
man har Icert pd kurs tilbake til de andre ansatte, i
tilfellene der det kun er enkeltansatte som deltar p&
kurs. En dreining mot prosessbistand oppleves derfor
av de fleste som hensiktsmessig.

Den driftsncere kursingen. Selv om flere informanter
pépeker at det er hensiktsmessig at det arbeides mer
med prosess fremfor ren kursing, trekkes det imidlertid
frem av flere andre at den driftsncere kursingen som
flere IA-radgivere har i virksomhetene, er nyttig. Det
er scerlig kursing om rettigheter og plikter knyttet til
sykefraveersoppfelging som oppleves som nyttig. Flere
trekker ogsd frem at det er nyttig med kursing i hva
man kan f& av bistand fra NAV generelt, samt kurs
som «tankevirus».

Noen elementer trekkes scerlig frem som nyttige av
partene som har tatt del i en leveranse til flere
enheter:

A jobbe med saker knyttet til egen partsgruppe eller
arbeidsplass sammen med egen partsgruppe pé
samlinger. Blant virksomheter som har fétt en
samlingsbasert leveranse, oppgir partene at det har
veert nyttig & sitte sammen med sin respektive parts-
gruppe og bruke det de Icerer pd samlingen direkte
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opp mot aktuelle sparsmél de stér ovenfor i sin
virksomhet.

At hele partsgruppen far samme informasjon om
bade partssamarbeid, sykefraveersoppfslging og
arbeidsmiljearbeid. Det trekkes frem av flere parter
at det er uvurderlig at alle partene f&r samme
informasjon om for eksempel sykefraveersoppfelging,
forebyggende arbeidsmiligarbeid og partssamarbeid.
At alle partene har samme utgangspunkt og grunnlag,
og far samme type oppleering, trekkes frem som
sentralt for at partssamarbeidet skal fungere bra.

A Iere om hva som fungerer i andre virksomheter.
Partene i noen av virksomhetene som har fatt en
overordnet leveranse, trekker frem at det er nyttig &
fé& vite hva som fungerer i andre virksomheter nér det
kommer til partssamarbeid, sykefraveersoppfelging og
arbeidsmiligarbeid, slik at dette kan brukes som
inspirasjon til arbeidet og samarbeidet i egen
virksomhet.

A leere & jobbe partssammensatt. Blant partene i
virksomheter som har mottatt en partssammensatt
leveranse, har partssamarbeidet blitt utviklet som
arbeidsform i partsgruppens arbeid med for eksempel
sykefraveersoppfelging med bistand fra IA-radgiver.
Partene har gjerne ikke fétt konkret oppleering i
rolleforst&else, men har lcert & samarbeide bedre om
for eksempel forebygging av sykefraveer og
oppfelging av konkrete sykefraveerssaker, og
gijennom dette gke sin rolleforst&else likevel. Partene i
disse virksomhetene opplever det som nyttig & f& ny
kunnskap om hvordan de kan jobbe partssammensatt i
mgtet med utfordringer som virksomhetene stér
ovenfor.

Forbedringsforslag og snsker fra mottakerne av
leveransen

Informantene har generelt lite & utsette p& bistanden
fra arbeidslivssenteret. Det har likevel kommet frem
forbedringsforslag eller gnsker fra flere virksomheter.

Fysiske samlinger og meter foretrekkes dersom
mulig. Informanter fra de fleste virksomhetene
opplever at det er mye enklere & ta inn informasjon
ved fysiske mgter og samlinger, og at det er enklere &
samarbeide. De fleste er av oppfatningen at det er
enklere & innhente innspill fra medarbeidere om
arbeid knyttet til partsgruppen nar man kan sitte
fysisk sammen.

Flere onsker oppfriskning av det de har lcert etter
endt leveranse. Dette er allerede planlagt at skal
gijennomfares etter endt leveranse i flere virksomheter
hvor leveransen er pégéende. Informanter fra flere
virksomheter oppgir at det vil veere viktig & f& noe
oppfelging jevnlig etter endt leveranse for & sikre
kontinuitet ved utskiftning av roller, at man klarer &

fortsette det utvidede partssamarbeidet, og at man
fér en trygghet i & vite at man ikke blir glemt av
arbeidslivssenteret etter leveransen.

Enkelte informanter savnet enda grundigere
oppleering i roller og rolleforstaelse. Det blir trukket
frem fra et par informanter at det ville veert nyttig
med ytterligere tydeliggjering av scerlig tillitsvalgte
og verneombuds roller.

Mer informasjon om hva som fungerer i andre
virksomheter. Scerlig informanter i to virksomheter
trekker frem at det ville veert nyttig & f& vite enda
mer om hva som fungerer i andre virksomheter. De
antar at IA-raddgiverne har gode forutsetninger for &
kunne gi inspirasjon om hva som fungerer i andre
virksomheter i kraft av at de gir leveranser til flere.

Flere onsker generelt enda mer oppfalging. Blant
elementene som nevnes av enkelte informanter at man
skulle gnske seg mer av, er enda mer kunnskap om
hvordan man kan anvende det man Icerer av IA-
radgiverne praktisk i virksomheten, gkt kunnskap om
hva arbeidslivssenteret kan tilby, oppleering i flere
modeller og mater & jobbe pd&, enda mer relevant
stoff for enhetsledere, samt ytterligere kunnskap om,
og oppfelging vedrgrende, sykefraveersoppfelging.

Et par virksomheter papeker at det ville veert
hensikismessig om arbeidslivssenteret var enda mer
samkjert med bedriftshelsetjenesten. | noen av de
starre casevirksomhetene, samarbeidet |A-radgiver
med virksomhetens bedriftshelsetjeneste underveis i
leveransen. Informanter fra et par av disse
virksomhetene pdpeker at de har opplevd manglende
samkjering mellom arbeidslivssenteret og
bedriftshelsetjenesten, og at det ville veert nyttig &
skille enda tydeligere pd hva hver av dem har ansvar
for i bistanden til virksomheten.

Informanter i et par virksomheter opplevde at
bistanden fra arbeidslivssenteret gikk litt tregt ved at
det var for mye refleksjon og for lite fremdrift og
praktisk anvendelse i leveransen. Informanter fra to
virksomheter opplevde at det til tider var for mye
refleksjon og lgse tréder i bistanden. De opplevde at
det var begrenset effektivitet i arbeidet og at det
ikke er tydelig hvordan IA-rédgivers kompetanse kan
anvendes praktisk i virksomhetene. Dette er ikke en
generell tilbakemelding, og var knyttet til enkelt-
tilfeller, og kan omhandle personlige preferanser.
Dette belyser at det er viktig & tilpasse leveransen til
virksomhetens behov og preferanser, men samtidig at
IA-ré&dgiver kun til en viss grad kan treffe alle partene
i sine avveiinger mellom kursing, prosess, informasjons-
deling, refleksjon og & f& partene til & tenke selv.

Enkelte virksomheter har ingenting & utsette pa
bistanden. Disse skiller seg ut ved at de virker & veere
utelukkende forngyde med bistanden.
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Informanter fra et par virksomheter savner noe én-
til-én-oppfelging av IA-radgiver. Dette gjelder
scerlig tillitsvalgte og verneombud i et par
virksomheter som har mottatt en én-til-én-leveranse,
som sier de har behov for noe tettere oppfalging for
& forstd sin egen rolle bedre og for & lcere hvordan
den skal utgves.

Forbedringsforslag fra IA-radgivere

Flere IA-radgivere har ogsé kommet med
forbedringsforslag eller andre innspill til modulen
«utvikle partssamarbeid». De understreker at det ville
veert nyttig om kunnskapsgrunnlaget i modulen hadde
blitt tydeliggjort. En r&dgiver trekker frem at punktene
3.1 «Samarbeid med leder, tillitsvalgt og
verneombud» og 3.2 (Mgte med virksomheten for &
forankre innsatsen) i IA-veilederen er gode, men at
det ogsd kunne veert henvist tydeligere til SINTEF-
rapporten fra 2018.

Noen |IA-radgivere etterlyser tilrettelegging for mer
systematisert og strukturert utveksling av ressurser pé
tvers av arbeidslivssentre i sterre grad enn i dag. En
radgiver tror det er behov for et «starre felles
tankegods, et stgrre felles kunnskapsgrunnlag og
resonnement rundt hvorfor man gjgr som man gjer».

Det er ogsé kommet frem at det ikke ngdvendigvis er
behov for standardisert, obligatorisk, materiale, men
en (stgrre verktgykasse» med materiale som man kan
ta utgangspunkt i under arbeidet med leveransen til
virksomheter. Slik vil man kunne velge verktgy fra
kassa som kan passe til den enkelte virksomhetens
behov og preferanser, og sikre rom for tilpasning.

7.1.4 Oppsummering av nyttige elementer og
forbedringsforslag

Oppsummert vurderes falgende elementer som nyttige
av flere av virksomhetene:

o A& et blikk utenfra p& virksomheten

e A f& ny kunnskap om sin egen og andres rolle i
utvidet partssamarbeid

o Afs ny kompetanse om bruk av ulike verktay

e At arbeidslivssenteret har dreid sin virksomhet
mer i retning av prosessbistand

e  Den driftsncere kursingen

Falgende elementer trekkes scerlig frem som nyttige
av partene som har tatt del i en leveranse til flere
enheter:

o A jobbe med saker knyttet til egen partsgruppe
eller arbeidsplass sammen med egen partsgruppe
pé& samlinger

e At hele partsgruppen far samme informasjon om
béde partssamarbeid, sykefraveersoppfelging og
arbeidsmiligarbeid

e Alcere om hva som fungerer i andre virksomheter

e Alcere & jobbe partssammensatt

Partene i virksomhetene har falgende
forbedringsforslag og ensker fra mottakerne av
leveransen:

e  Fysiske samlinger og megter foretrekkes dersom
mulig

e  Flere @nsker oppfriskning av det de har Icert etter
endt leveranse

e  Enkelte informanter savnet enda grundigere
oppleering i roller og rolleforstaelse

e Mer informasjon om hva som fungerer i andre
virksomheter

e  Flere ansker generelt enda mer oppfelging

e Et par virksomheter pdpeker at det ville veert
hensiktsmessig om arbeidslivssenteret var enda
mer samkjert med bedriftshelsetienesten

e Informanter i et par virksomheter opplevde at
bistanden fra arbeidslivssenteret gikk litt tregt
ved at det var for mye refleksjon og for lite
fremdrift og praktisk anvendelse i leveransen

e Informanter fra et par virksomheter savner noe
én-til-én-oppfelging av IA-radgiver

IA-rédgiverne har fglgende forbedringsforslag:

e Det ville veert nyttig om kunnskapsgrunnlaget i
modulen hadde blitt tydeliggjort

e Tilrettelegging for mer systematisert og strukturert
utveksling av ressurser pd tvers av
arbeidslivssentre i sterre grad enn i dag

e Det er behov for en «starre verktgykassen med
materiale som man kan ta utgangspunkt i under
arbeidet med leveransen til virksomheter
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Del 3: Avslutning
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8. Oppsummering og drefting

Gjeldende IA-avtale legger vekt pa lokalt
partssamarbeid som en viktig forutsetning for
godt forebyggende arbeidsmiljoarbeid og et
viktig virkemiddel for @ nd malene i [A-avtalen.
Oslo Economics har kartlagt NAV Arbeidslivs-
senters leveranser av modulen «utvikle
partssamarbeid» i fem fylker i perioden 2019-
2021. Fremdriften i og utformingen av
leveransene er sterkt pavirket av pandemien,
men de fleste opplever bistanden fra NAV
Arbeidslivssenter som nyttig. Bistanden oker
bevisstheten rundt betydningen av det utvidede
partssamarbeidet for sykefravaersoppfoelging og
arbeidsmiljoarbeid. Partsgruppene opplever G
ha fatt bedre rammer og forutsetninger for a
videreutvikle og opprettholde et godt parts-
samarbeid som folge av bistanden. Blant annet
pd grunn av pandemien er det ikke mulig G
vurdere virkningene av bistanden pa
sykefraveer og arbeidsmiljo.

| dette kapittelet oppsummerer vi de viktigste funnene
fra kartleggingen av bistanden til 21 virksomheter
som har f&tt modulen «utvikle partssamarbeid» fra
NAV Arbeidslivssenter, og drgfter noen problem-

stillinger som kan veere relevante for videreutvikling
av bistanden fra arbeidslivssentrene.

8.1 Rammer for bistanden fra NAV
Arbeidslivssenter

Leveransene fra arbeidslivssentrene er pavirket av
pandemisituasjonen

Leveransene fra arbeidslivssentrene har veert sterkt
pavirket av koronapandemien. Pandemien har
pavirket arbeidslivssentrenes muligheter til & levere
tienester til virksomheter fordi mange virksomheter i
perioden ikke har hatt kapasitet til & forplikte seg fil
et samarbeid med arbeidslivssenteret. Medarbeidere
ved flere arbeidslivssenter har ogsé blitt omdisponert
til andre oppgaver i NAV der behovet har veert mer
akutt. Dette har fert til at aktiviteten ved arbeidslivs-
sentrene de siste to drene trolig har veert lavere enn
den ville veert uten pandemi.

Noen virksomheter har forpliktet seg til samarbeid
med arbeidslivssentrene til tross for de utfordringene
pandemien har bydd pd. Leveransene til disse

virksomhetene er imidlertid ogsé sterkt preget av
pandemien. Begrensninger i muligheter for fysiske
mgter har fart til at |A-radgiverne i stor grad har
mattet gi digital oppfelging. Noe aktivitet har ogsa
veert utsatt til perioder med mindre strenge
begrensninger, eller lavere belastning pé
arbeidsplassene.

Dette pavirker denne kartleggingen, og det er viktig &
tolke funnene fra kartleggingen i lys av
begrensingene som pandemien har péfert
arbeidslivssentrenes arbeid.

Arbeidet med partssamarbeid i virksomhetene er
ogsa pavirket av pandemien

Pandemien har ogsé pdvirket virksomhetene som har
fétt bistand fra arbeidslivssentrene. Virksomheter som
prioriteres for bistand fra arbeidslivssentrene er
virksomheter med hgyt sykefraveer og som gjerne har
noen utfordringer med arbeidsmiljs. En betydelig
andel av virksomhetene som har fatt bistand er i
bransjer som har opplevd store ekstrabelastninger
under pandemien, som barnehager og sykehjem. For
flere av disse har det Gpenbart veert vanskelig &
prioritere arbeidet med & utvikle og styrke parts-
samarbeidet i en periode med store utfordringer for
virksomhetens daglige driftsoppgaver. Flere
informanter beskriver perioden som vedvarende
brannslukking, og mange ledere pépeker at de ikke
har kunnet forvente at medlemmene i partsgruppen
skulle jobbe med arbeidsmilig p& grunn av scerlig hgy
arbeidsbelastning som fglge av pandemien tidvis i
perioden.

Av dette felger at de fleste leveransene vi har kart-
lagt fortsatt er pdgéende, til tross for at flere ble
initiert allerede i 2019 eller 2020. Mange informanter
gir uttrykk for at de ferst varen 2022 fgler at de kan
begynne & jobbe mer aktivt med partssamarbeid.

| det fglgende oppsummerer vi funn fra kartleggingen
og diskuterer betydningen av disse for videre utvikling
og innretning av bistanden fra arbeidslivssentrene.

De fleste IA-radgiverne mener at partssamarbeidet
er sentralt i det forebyggende arbeidsmiljearbeidet i
vitksomhetene, men hvor malrettet IA-radgiverne
jobber med partssamarbeid varierer

Partssamarbeid Iaftes i IA-avtalen fram som en
forutsetning for & lykkes med IA-arbeidet, og dette er
en holdning som de fleste |A-r&ddgiverne deler. A
jobbe med partssamarbeid er en integrert del av
bistanden i leveransene fra arbeidslivssenteret vi har
kartlagt, men det er variasjon i hvor mdlrettet og
bevisst dette arbeidet er. Det avhenger til en viss
grad av hvor godt partssamarbeidet er nar bistanden
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starter, men det kan ogsd& avhenge av «bestillingen»
til arbeidslivssenteret fra virksomheten. Videre ser det
ut til at det er noe variasjon mellom arbeidslivssenter
og |A-radgivere i hvor mye vekt som legges p&
partssamarbeid.

Bistand til & utvikle partssamarbeid kan skje eksplisitt,
ved at |IA-rddgiver aktivt formidler kompetanse om
partssamarbeid og betydningen av dette, eller
implisitt ved at partsgruppen jobber sammen om felles
utfordringer, og derigjennom utvikler parts-
samarbeidet. Noen |A-r&dgivere ser parts-
samarbeidet som en arbeidsform heller enn en
leveranse, og mange understreker at partssamarbeid
er noe man kontinuerlig arbeider med og at det kan
ta tid & lcere seg & jobbe partssammensatt i praksis.

De fem arbeidslivssentrene har i varierende grad
jobbet med & omstille sitt arbeid etter ny lIA-avtale

Gjeldende |A-avtale medfgrte en endring i
arbeidslivssentrenes arbeidsform. Ifglge gjeldende
avtale skal bistanden fra arbeidslivssentrene veere
tidsavgrenset, og arbeidslivssentrene skal ikke lenger
inngé& avtaler med |A-bedrifter pd samme mate som
fer. Dette har startet prosesser hvor flere arbeidslivs-
sentre har jobbet med & utvikle nye leveranser,
metoder og arbeidsformer, og har endret
samarbeidsform med virksomheter.

Denne utviklingen er imidlertid ikke like tydelig ved
alle fem arbeidslivssentrene. | noen tilfeller er det
langvarige og tette bénd mellom |A-rédgiver og
virksomhet, og oppfalgingen har tilsynelatende
fortsatt som for.

Behov for standardisering av verktey, men ikke av
tienester

De fleste |IA-radgiverne bruker en del standardisert
materiale i sine leveranser til virksomhetene. Fordelene
med dette er at det sikrer likere tienester pa tvers av
IA-réddgivere og arbeidslivssenter, fungerer som
kvalitetssikring og sparer tid for den enkelte 1A-
radgiver i forberedelsene av leveransen. Samtidig er
tilpasning av leveransene til den enkelte virksomhet
viktig for & sikre relevans i bistanden.

En viss grad av standardisering, for eksempel av
informasjonsmateriale eller et sett med verktgy som
kan brukes for & jobbe med partssamarbeid, kan
trolig veere gunstig, b&de som effektiviseringstiltak og
som kvalitetssikring av leveransene fra arbeidslivs-
senteret. Det er ogsd kommet frem at det ikke
nadvendigvis er behov for standardisert, obligatorisk,
materiale, men en «starre verktgykasse» med
materiale som man kan ta utgangspunkt i under
arbeidet med leveransen til virksomheter. Slik vil man
kunne velge verktay fra kassa som kan passe til den
enkelte virksomhetens behov og preferanser, og sikre
rom for tilpasning.

Samtidig ensker ikke |A-radgiverne en standardisering
og styring av hvordan |A-tjenestene skal leveres og
understreker at det er viktig at bistanden kan tilpasses
til den enkelte virksomhets behov.

Behov for & synliggjere kunnskapsgrunnlaget og for
kompetanseoverforing pa tvers av |IA-radgivere og
arbeidslivssentre

Selv om de fleste IA-rédgiverne oppgir & ha et bevisst
forhold til forskning om partssamarbeid fra SINTEF og
STAMI, trekker flere IA-rédgivere frem at det ville
veere nyttig om kunnskapsgrunnlaget som ligger til
grunn for modulen hadde blitt samlet og tydeliggjort.
Videre etterlyser noen IA-raddgivere at det
tilrettelegges for mer systematisert og strukturert
utveksling av ressurser pd tvers av arbeidslivssentre i
sterre grad enn i dag, og pépeker at man pé s& mate
i sterre grad ville f& pé plass et felles tankegods.

Vi tolker IA-radgiverne dithen at de opplever at det
er riktig og viktig & bisté virksomheter i & utvikle sitt
partssamarbeid, men at det er et vanskelig tema, og
at det fortsatt er rom for utvikling og forbedring av
hvordan man jobber med partssamarbeid i praksis.

8.2 Virkninger av bistanden

Bistanden har bidratt til & forbedre forutsetningene
for et godt partssamarbeid i flere av virksomhetene

Informantene er i hovedsak enige i at bistanden fra
arbeidslivssentrene har bidratt til & gke
forutsetningene for & lykkes med et utvidet parts-
samarbeid. Tilgangen til informasjon om parts-
samarbeid og |A-arbeid, og scerlig at alle partene i
partsgruppen fér samme informasjon, laftes av
informantene frem som en viktig forutsetning for et
godt partssamarbeid og god rolleutgvelse. Bedre
rolleforstéelse, bade for egen og for de andre
partenes roller, trekkes ogsd frem som elementer
bistanden har bidratt til. Flere av partsgruppene har
ogsd lcert om gode strukturer for partssamarbeidet,
og har fétt konkrete tips om for eksempel
mgtegjennomfaring og drshjul for partsgruppens
aktiviteter. Det trekkes frem av flere at det & Icere &
jobbe partssammensatt ogsa forbedrer
sykefraveersarbeidet og det forebyggende
arbeidsmiligarbeidet i partsgruppen.

Bistanden har veert viktig for & dreie parts-
samarbeidet i retning av forebyggende
arbeidsmiljearbeid

Flere informanter i virksomheter beskriver en positiv
utvikling i partssamarbeidet. Mange virksomheter
hadde noen form for partssamarbeid i forkant av
bistanden, men dette var som regel lite systematisk
avgrenset til lov- og avtalefestede oppgaver.
Sykefraveersoppfelging og arbeidsmiligarbeid ble av
mange beskrevet som brannslukking, ved at man kun
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arbeidet med de mest akutte sakene og sjeldent drev
forebyggende arbeidsmiligarbeid.

Flere informanter beskriver at bistanden fra
arbeidslivssenteret har bidratt til at de i gkende grad
har dreid arbeidsmiligarbeidet mot forebygging, eller
planlegger & gjgre det. Dette har skjedd som en
gradvis dreining etter hvert som partene har lcert mer
om hvordan de kan jobbe med arbeidsmiljz i
partsgruppen, og i noen tilfeller ogsé i takt med at
sykefraveeret i virksomheten gér ned.

Flere informanter opplever partsgruppen som en
utvidet ledelsesgruppe

Flere ledere beskriver at de tidligere har opplevd at
de star ganske alene i sin lederrolle, men at de i
partsgruppen som fglge av leveransen har fatt en
utvidet ledergruppe for arbeidsmiligarbeid. Ledere
beskriver at de né i sterre grad enn far kan dele
ansvaret for arbeidsmiliget med tillitsvalgte og
verneombudet. De kan ogsé drefte endringer med
partsgruppen far disse tas opp med personalgruppen,
som farer til bedre og bredere forankring av
beslutninger i personalgruppen.

P& tilsvarende mate beskriver tillitsvalgte og
verneombud at de etter & ha begynt & jobbe med
partssamarbeid i sterre grad fgler seg involvert og
hert pd, og at de har starre innsikt i styringen av
virksomheten. Flere beskriver ogsé& at de har fatt gkt
forst&else for at det ikke er leder som skal komme
med lgsninger pd alle problemer i virksomheten, og at
partsgruppen deler p& ansvaret for & jobbe med
forebyggende arbeidsmiligarbeid.

Enkelte mener de trolig hadde fatt til (noen)
endringer pd egen hdnd, men opplever at det har
skjedd raskere med bistand fra arbeidslivssenteret

Enkelte mener enkelte at de nok ville klart & fé til noen
forbedringer av partssamarbeidet ogsd uten
arbeidslivssenteret. De fleste p&peker imidlertid at
bistanden fra arbeidslivssenteret gjorde det mye
enklere & komme i gang, og at bistanden har bidratt
til bedre partssamarbeid enn man ville féatt pa plass
pd egen hand.

Flere peker pé& behov for, og enske om, oppfriskning
etter avsluttet leveranse

Kunnskap som fés i forbindelse med leveransen er i
varierende grad ny for medlemmene i partsgruppen.
De som har hatt sin rolle i en drrekke, har som regel
hert mye av det samme far. For de som er forholdsvis
nye i sin rolle, oppleves informasjonen som nyttig.

Uavhengig av om informasjonen er ny eller ikke for
partene, peker de fleste p& at jevnlig oppfriskning av
informasjonen vil veere nyttig for & oppné godt
partssamarbeid om sykefraveersoppfelging og
arbeidsmiligarbeid etter endt leveranse og over tid.

Oppfriskning og videre kontakt med arbeidslivs-
senteret pekes ogs& p& som en méte & overfgre
kunnskap til nye medlemmer i partsgruppen ved
utskiftninger.

De feerreste har opplevd betydelige endringer i
sykefraveer og arbeidsmilje

Til tross for at de fleste informantene beskriver
bistanden fra arbeidslivssenteret og betydningen av
denne i positive ordelag, er det f& som opplever
betydelige endringer i arbeidsmilig og sykefraveer.
Dette ma imidlertid ses i sammenheng med at
koronapandemien har péfgrt arbeidsplassene store
belastninger, og at bistanden til mange virksomheter
fortsatt er pégdende.

lIkke alle virksomheter har klart & opprette et godt
partssamarbeid

Til tross for at bistanden har p&gatt en stund, har ikke
partene i alle virksomheter klart & fa ftil et
velfungerende partssamarbeid. Det er ulike arsaker til
dette i de ulike virksomhetene, men hgyt fraveer (ogsé
i partsgruppen) som bidrar til manglende kontinuitet,
manglende prioritering av arbeidet hos leder eller
andre parter, og utfordrende personlige relasjoner, er
eksempler p& arsaker som har bidratt til at
virksomheter ikke har klart & fé til et godt
partssamarbeid. Dette indikerer at det ikke er noen
garanti for at bistand fra arbeidslivssenteret vil fare
frem, uavhengig av hvor god den er.

8.3 Vurderinger av bistanden

Det er utfordrende a fastsla hvilke prosessbaserte
tilncerminger som har gode forutsetninger for a
skape endring pa sikt

Et formdl med dette oppdraget har veert & frem-
bringe kunnskap om hvilke prosessbaserte
tilncerminger som har gode forutsetninger for & skape
endring i virksomhetene pé sikt. Dette er et vanskelig
spersmdl av mange grunner. For det fgrste er modulen
«utvikle partssamarbeid» ikke tydelig definert eller
avgrenset mot andre moduler og |A-tjenester. Dette
innebcerer at det er stor variasjon i hvordan
virksomhetene i praksis far bistand til & utvikle
partssamarbeidet, og bistanden henger ofte tett
sammen med leveransen av andre |A-tjenester. For det
andre er det et stort spenn i hvilken type virksomheter
som fér bistand og deres oppfelgingsbehov. For det
tredje er det mange andre faktorer som har
innvirkning bade pd& partsgruppens arbeid, arbeids-
miliget og sykefravceret i en virksomhet, og det er
vanskelig & skille virkninger av bistand fra
arbeidslivssenteret fra virkninger av andre faktorer. |
kartleggingsperioden har scerlig koronapandemien
innvirket p& bade partsgruppenes arbeid og
situasjonen i virksomhetene. For det fijerde er
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tidshorisonten for kartleggingen trolig for kort til &
observere varige endringer i virksomhetene.

Alle disse forholdene bidrar til & gjere det vanskelig &
trekke klare slutninger om hvilke typer av bistand som
har effekt, men vi kan basert p& funnene i
kartleggingen drgfte fordeler og ulemper ved ulike
typer av bistand og trekke frem noen typer av
bistand som fremstar som vellykkede.

En-til-én-leveranser gir tett og tilpasset oppfolging,
men er ressurskrevende og gir ikke nedvendigvis de
beste forutsetningene for at partsgruppen blir
selvhjulpen i sitt arbeid

Informanter fra virksomheter som har fatt én-til-én-
oppfelging fra IA-raddgiver er som regel forngyde
med bistanden. | slike leveranser er det rom for &
snakke om de konkrete og dagsaktuelle utfordringene
som virksomheten sté&r ovenfor, og partene trekker
ofte frem at det er nyttig & fd& inn en naytral person
som ser virksomheten med andre gyne enn partene i
partsgruppen.

P& den annen side, er slik oppfalging ressurskrevende
fra arbeidslivssenterets side, scerlig i leveranser hvor
IA-r&dgiver er med i flere av partsgruppens mgter. |
noen slike leveranser er det heller ikke arbeidet med
& gjere partsgruppen selvhjulpen i sitt arbeid, og
partene gir inntrykk av at de lener seg pé& innspill fra
IA-rédgiver. Noen slike leveranser har ogsé pagétt
over lang tid. P& den annen side, finnes det ogsd
eksempler p& én-til-én-leveranser hvor det har veert
en tydelig plan for gjennomfaringen av bistanden, og
bdndet mellom IA-rédgiver og partsgruppen ikke har
blitt like tett.

Funnene fra denne kartleggingen indikerer at det er
viktig & ske bevisstheten rundt ressursbruken i én-til-
én-leveranser, bade for & prioritere ressursbruken
best mulig, men ogsa for & forbedre forutsetningene
for at partsgruppen etter hvert skal kunne jobbe
selvhjulpen og uten IA-r&dgivers involvering. Det er
ogsd viktig at IA-réddgiverne passer pé & ikke servere
alle lgsningene til partsgruppene, men heller gir dem
verktgy for & kunne vecere selvhjulpne i sitt arbeid etter
avsluttet leveranse.

Leveranser til flere enheter kan veere effektiv
ressursbruk, men er forbundet med risiko for
svakere forankring i enhetene

Gjennom kartleggingen har vi sett flere eksempler pé&
leveranser som har rettet seg til flere enheter og
partsgrupper samtidig. Vart inntrykk er at det er flere
fordeler med slike leveranser. At flere partsgrupper
far oppfalging samtidig, reduserer IA-radgivers
tidsbruk per partsgruppe slik at flere kan fé& bistand.
Videre gir partene som har deltatt i slike leveranser
uttrykk for at det er nyttig & Icere gjennom erfaringer
fra andre partsgrupper.

Samtidig har IA-rédgiver dérligere kontroll pé
hvordan partssamarbeidet utvikles i den enkelte enhet
nér bistanden gis til flere samtidig, og det er en risiko
for at partssamarbeidet ikke blir like godt forankret i
den enkelte enhet. Det er en balansegang mellom & gi
bistand til flere og & legge til rette for at bistanden
farer til er bedre partssamarbeid i hver enkelt
virksomhet som fér bistand.

De fleste informanter som har deltatt i leveranser til
flere partsgrupper har gitt uttrykk for at de er
forngyde med bistanden, og at det heller har veert en
styrke enn en svakhet at flere partsgrupper har fétt
bistand samtidig. Samtidig har ikke alle virksomheter
som har deltatt i kartleggingen i like stor grad klart &
nyttiggjere seg bistanden fra arbeidslivssenteret. Ved
& ikke gi tett oppfelging til alle enheter, er det en
risiko for at enkelte partsgrupper ikke klarer & ta IA-
arbeidet videre til sin egen enhet pd gnsket mate, og
at IA-arbeidet ikke forankres i enhetene.

| de leveransene vi har kartlagt, har slike enheter
kunnet f& noe ekstra oppfelging fra IA-raddgiver i
forlengelsen av leveransen for & hjelpe dem i gang.
Dette fremstar som en fornuftig méte & differensiere
nivéet pé& bistanden pd, og er i henhold til arbeidslivs-
sentrenes retningslinjer for prioritering av virksomheter
(Figur 3-1).

Train-the-trainer-opplegg legger mye ansvar pa
enkeltpersoner

Tre av leveransene har bygget pé& en form for train-
the-trainer-tilncerming der IA-rédgiver har gitt
opplcering til personer som har fatt i oppgave & lcere
opp partsgruppene i ulike enheter. Vi har kun
intervjuet noen f& enheter som har deltatt i slike
leveranser, og informasjonsgrunnlaget er derfor
begrenset, men var kartlegging tilsier at det er noe
varierende erfaringer med disse leveransene. For
enkelte enheter kan de trolig fungere bra, men
opplegget legger et stort ansvar p& den som féar i
oppgave & videreformidle informasjonen som gis i
mgtene med arbeidslivssenteret. For at informasjonen
som formidles gjennom leveransen skal bli
videreformidlet og tatt i bruk i de enkelte enhetene, er
man prisgitt at den som skal videreformidle
informasjonen ser verdien av denne, og klarer &
overbevise partsgruppene om verdien av
partssamarbeid. For & gjgre dette, kreves en
betydelig ressursinnsats fra den som skal formidle
informasjonen, i tillegg til formidlingsevne og personlig
engasjement. Det er dermed en betydelig risiko for at
slike leveranser ikke beerer frukt i enkelte
virksomheter.

At hele partsgruppen deltar i leveransen, er en
styrke

En betydelig andel av informantene har ogsé gitt
uttrykk for at det er en styrke ved bistanden at hele
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partsgruppen har veert med og fétt ta del av den
samme informasjonen. De trekker fram at
informasjonen i seg selv er nyttig, og at IA-r&ddgiverne
er flinke til & formidle informasjon og & engasjere
partsgruppen.

At alle f&r samme informasjon oppfattes ogsd som
viktig for & skape en felles forstdelse for hva
partssamarbeidet er og skal veere, og skaper en god
grunn for det videre arbeidet i partsgruppen. Flere
trekker frem denne bistanden som en kontrast til
tidligere kurs som de har deltatt i, som regel som
eneste deltaker fra enheten, og forteller om hvor
vanskelig det er & skape engasjement og formidle det
man har lcert til de som ikke sitter pd samme
informasjon. Dette belyser viktigheten av at hele
partsgruppen er delaktig i leveransene.

| prosjektets referansegruppemsate ble det stilt
sparsmdél om leveransene i altfor stor grad inneholdt
informasjon som deltakerne burde kunne tilegne seg
pd egen hdnd, som informasjon om sykefravcers-
oppfelging. | lys av beskrivelsene fra informantene, er
det & gi lik informasjon til hele partsgruppen med pé
& bygge en felles kompetanse for medlemmene i
partsgruppen som er ngdvendig for & kunne bygge et
godt partssamarbeid. Det kan imidlertid vurderes om
slik informasjon kan gis p& en mer tidseffektiv méte,
slik at tiden med |IA-rédgiver kan brukes mer effektivt.
Et eksempel pé et tiltak som kan brukes er flipp, som
ogsd omtales i kapittel 5.3.3, og som innebcerer at
deltakerne i forkant av en samling skal se
informasjonsfilmer eller ta del av annet materiale, slik
at de i samlingen heller bruker tiden p& gruppe-
oppgaver og plenumsdiskusjoner med IA-radgiver.

Mer arbeid for @ gjere partsgruppene selvhjulpne

Gijeldende |A-avtale skiller seg fra tidligere 1A-
avtaler ved at bistanden fra arbeidslivssentrene skal
veere tidsavgrenset, og arbeidet handler i sterre grad
om & sette virksomhetene i stand til & veere selvhjulpne
i IA-arbeidet.

Siden bistanden til de fleste virksomhetene fortsatt er
pdgdende, er det vanskelig & trekke slutninger om i
hvilken grad virksomhetene vil klare & veere
selvhjulpne i sin jobb med partssamarbeid etter at
kontakten med |A-réddgiver avsluttes. Informantene i
de fleste virksomhetene gir uttrykk for at de tror at
partsgruppen vil kunne veere selvhjulpne etter endt
leveranse. | kartleggingen har vi imidlertid ogsd sett
eksempler pé& leveranser hvor |A-réddgiver i mindre
grad legger vekt pd & gjere virksomhetene
selvhjulpne i sitt arbeid. | den videre utviklingen av |A-
tienestene anbefaler vi at IA-r&ddgiverne er bevisste
pd & sette virksomhetene i stand til & bli selvhjulpne.
Dette kan for eksempel gjeres ved & sette tydelige
rammer for bistanden (prosjektplan), og & begrense
omfanget av oppfelgingen av virksomhetene (ikke

delta i jevnlige mater for henholdsvis partsgruppen og
personalgruppen).

Bevisstgjering rundt utvidet partssamarbeid og
rolleforstéelse er nyttig uavhengig av
virksomhetens tidligere erfaring med
partssamatrbeid

Virksomhetene i kartleggingen hadde svcert ulike
erfaringer med partssamarbeid ved oppstart av
bistanden fra arbeidslivssenteret, og det var ogsd
variasjon i hvor mye tid det utvidede parts-
samarbeidet fikk i de ulike leveransene. Erfaringene
fra kartleggingen tilsier at det ofte tar tid & etablere
et velfungerende utvidet partssamarbeid, og etter vér
vurdering er det avgjerende for utfallet av bistanden
at dette ikke undervurderes. | noen av leveransene
hvor man ikke har lagt vekt pd & snakke om utvidet
partssamarbeid og rolleutgvelsen i dette, melder
partene om usikkerhet knyttet til dette. Flere av
informantene har ogsé i intervjuer gitt uttrykk for at
de gnsker enda mer informasjon om og oppfelging
knyttet til rolleforstéelse og -utgvelse i det utvidede
partssamarbeidet. Dette indikerer at dette er et
vanskelig tema, og at tydelig informasjon og
oppfelging over tid er viktig for & innarbeide dette.

| forlengelsen av dette, kan man stille sparsmél om det
er realistisk at arbeidslivssentrene vil kunne levere
modulen «utvikle partssamarbeid» pd 3—6 méneder,
som antatt i IA-veilederen, eller om arbeidet i praksis
vil kreve en lengre innsats.

Hva som er riktig type bistand vil avhenge av
vitksomheten og dens behov

Vi har til né drgftet sentrale aspekter ved noen typer
av og arenaer for bistand fra arbeidslivssentrene som
brukes til & utvikle partssamarbeid. Selv om det er
mulig & peke pd noen styrker og svakheter ved ulike
typer av bistand, vil det i praksis trolig veere slik at
virksomheter som stér ovenfor ulike utfordringer vil ha
nytte av ulike typer av bistand, og at det vil veere
behov for tilpasning i hvert tilfelle.

En evaluering av bistanden vil kunne gi svar om
bistandens samfunnsverdi

Dette oppdraget har ikke hatt som formal & gi
kunnskap om effekter av bistanden fra arbeidslivs-
senteret, men det er stor interesse for & lcere om
hvorvidt og hvordan arbeidslivssentrene bidrar til &
oppné mélene i IA-avtalen om & redusere sykefraveer
og frafall fra arbeidslivet.

A maéle effekter av bistanden er imidlertid en
vanskelig oppgave av flere grunner, men fremtidig
utredning og forskning vil kunne sette lys pé& effektene
av arbeidslivssentrenes arbeid og hvordan, og i
hvilken grad, de skaper nytte for virksomhetene som
fér bistand. | fremtidige evalueringer er det relevant
& undersgke hvilke virkninger som oppstér i
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virksomhetene underveis i prosessen, men ogsé
hvorvidt eventuelle virkninger blir varige i
virksomhetene etter at Arbeidslivssenteret har trukket
seg ut. Videre begr det undersgkes hvor i
organisasjonen virkningene treffer; om det kun er de
direkte involvert i partsgruppearbeidet som opplever
forbedringer eller ogsé om andre ansatte, som ikke er
involvert i prosessen, opplever endringer i
arbeidsmiljget og/eller arbeidsmiljgarbeidet.

Evaluering av bistanden er viktig og skjer péd mange
plan

Det er vart inntrykk at |A-rédgiverne har et bevisst
forhold til evaluering av sitt eget arbeid, og de er
interesserte i & lcere om effektene av arbeidet.
Evaluering av bistanden skjer i dag p& mange plan.

Evaluering av aktiviteten i partsgruppen sammen med
personalgruppen som er en del av leveransen, er
viktig for at partsgruppen selv skal lcere & jobbe med
analyse og evaluering av tiltak de iverksetter pa sin
arbeidsplass. Evaluering av for eksempel
personalsamlinger kan fungere som en arena for
lcering om partsgruppens arbeid, og kan gi
partsgruppen en retning i deres videre arbeid. Dette

kan for eksempel skje bade gjennom at partene lcerer
mer om, og blir mer bevisste p&, egen rolle, eller om
tiltak som kan settes inn i virksomheten for & bedre
arbeidsmiljget. Indirekte kan slike evalueringer ogsé
veere nyttige for IA-rédgivere for & utvikle eget
arbeid.

Evaluering av selve bistanden til virksomhetene, er
ogsa en viktig kilde til lcering og utvikling for IA-
radgiverne. Det varierer imidlertid hvor systematiske
IA-radgiverne er i evalueringsarbeidet, og hvor
omfattende evalueringene er. De fleste som
gjennomfarer samlingsbaserte leveranser gjennom-
farer korte evalueringer etter hver samling, og flere
giennomfarer ogsé en mer overordnet evaluering etter
avsluttet leveranse. Det er likevel, som nevnt tidligere,
utfordrende & evaluere mer langsiktige virkninger av
bistanden, ogsa for arbeidslivssentrene selv.

A f& pa plass verktgy som p& en mer systematisk méte
kan brukes for & evaluere virkninger av arbeidslivs-
sentrenes bistand vil veere nyttig, bade for de enkelte
IA-réddgiverne og pd et mer overordnet nivda for &
vurdere hvorvidt innsatsen til arbeidslivssentrene
bidrar til & oppnd malene i IA-avtalen.
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Vedlegg A  Intervjuguide |A-radgivere

Om oppdraget

Oslo Economics har fatt i oppdrag av Arbeids- og velferdsdirektoratet & giennomfgre en kartlegging av IA-
modulen «utvikle partssamarbeid), som er en del av IA-veilederen og som gis av NAV Arbeidslivssentre.
Oppdraget skal kartlegge hvordan modulen blir levert og hvordan den virker i virksomhetene som mottar eller
har mottatt denne. Kartleggingen skal belyse felgende fem tema: |A-radgiveren sin rolle og arbeid, leveranse
av prosessbistand og kompetansepafyll, hvordan leveransen omsettes til handling i virksomhetene, det
videre arbeidet i virksomhetene og utvikling i sykefraveer og arbeidsmiljs i virksomhetene. Funnene fra
oppdraget skal inngd i et starre kunnskapsgrunnlag som kan vcere relevant ved en eventuell reforhandling av IA-
avtalen. Kartleggingen skal ferdigstilles i Ispet av august 2022.

Som en del av informasjonsgrunnlaget til kartleggingen har vi gjennomfert innledende intervjuer med
Arbeidslivssentrene som tilbyr modulen. | lzpet av februar og mars vil vi gjennomfgre interviver med partene i ca.
25 virksomheter som har fatt levert modulen. | denne runden vil vi ogsd gjennomfere intervjuer med tilhgrende IA-
radgivere eller andre ved Arbeidslivssentrene som kan bidra med nyttig informasjon om arbeidet med modulen i
den enkelte virksomhet. Vi vil ogsé innhente data om utviklingen i sykefraveeret fra virksomhetene som intervjues.

Hensikten med dette intervjuet er & kartlegge hvordan du som IA-radgiver har jobbet med leveranse av modulen
til din(e) virksomhet(er). Vi vil ogsé stille spgrsmél om hvordan du har oppfattet utviklingen i arbeidet med
arbeidsmilig og sykefraveer i virksomheten(e) som fglge av leveransen av modulen «utvikle partssamarbeid»n.

Temaer for intervjuet

Under falger en intervjuguide vi vil bruke som utgangspunkt for intervjuet. Gjennomfgring av intervjuet vil
samtidig tilpasses det du/dere tenker er viktige erfaringer fra modulen.

Merk at nar vi sier «leveranse av modulen» mener vi arbeidet med & utvikle partssamarbeidet — enten som
en selvstendig leveranse, eller som en del av det helhetlige 1A-arbeidet.

Veien til samarbeid

e Om virksomheten og bakgrunnen for samarbeidet med NALS
e Har Arbeidslivssenteret noe materiale man tar utgangspunkt i ndr modulen leveres til en virksomhet?
o Hvordan ser dette ute
o | hvilken grad tilpasses leveransen til den enkelte virksomhet?
o0 Hva er det som tilpasses i s& fall, og hva er oftest likt?
e Hvordan forberedte du deg selv til arbeidet med denne virksomheten2
e Hvilke andre leveranser/typer av bistand — utover «utvikle partssamarbeidn— har virksomheten mottatt fra
NALS2

Leveranse i modulen

Hvor lenge har NAV Arbeidslivssenter bistatt virksomheten2

Er det satt noen mal for arbeidet i virksomheten?

Hvordan har modulen blitt levert?

Hvordan vil du forklare din rolle i leveransen til denne virksomheten

Hvordan har personalgruppen blitt involvert i forbindelse med leveransen?
Arbeidet i virksomheten

Dersom virksomheten fortsatt mottar leveransen
e Vil partene klare & opprettholde nye strukturer for samarbeid etter avsluttet leveranse?
Dersom leveransen er avsluttet

e Hvordan jobber partsgruppen nd, sé vidt du vet? Gi gjerne konkrete eksempler.
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Betydningen av leveransen

e Har du noen oppfatning av hvordan arbeidsmilig, sykefraveer og partssamarbeidet utviklet seg i
virksomheten?

e  Har hjelpen fra Arbeidslivssenteret bidratt til endring i partssamarbeid, arbeidsmiljg og sykefraveer, og i sé
fall hvordan?

e Hvordan opplever du endringen i at NALS’ arbeid tidligere har hatt fokus pd kurs, mens det n& er mer fokus
pd prosess?

e Har du forslag til hvordan bistanden (og modulen) til & utvikle partssamarbeid og arbeidsmiligarbeid kunne
forbedres?

e Er det andre ting du gnsker & ta opp?
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Vedlegg B Intervjuguide virksomheter

Om oppdraget

Oslo Economics har fétt i oppdrag av Arbeids- og velferdsdirektoratet (NAV) & gjennomfgre en kartlegging av
modulen «utvikle partssamarbeid» som inngdr i IA-veilederen, og som er en del av stgtten din virksomhet har fétt
av NAV Arbeidslivssenter (NALS).

Med partssamarbeid mener vi samarbeidet mellom leder, tillitsvalgt og verneombud i virksomheten, med
mal om a drive forebyggende arbeidsmiljsarbeid og redusere sykefraveer. Dette kalles noen ganger utvidet
eller driftsncert partssamarbeid. Hjelp til & utvikle dette kan veere en del av bistanden Arbeidslivssenteret tilbyr,
men det kan veere forskjeller mellom virksomheter i hvordan man jobber med dette, og hvordan det omtales.
Derfor er vi klar over at ikke alle vil kienne seg igjen i begreper som «modul» og «utvikle partssamarbeid». Nér
du svarer pé& spgrsmélene under kan du tenke p& den bistanden din virksomhet har fatt fra Arbeidslivssenteret til
& hjelpe leder, tillitsvalgt og verneombud (og ev. andre, som ansattrepresentant eller representant for HR-
avdelingen) til & jobbe sammen for & forbedre arbeidsmiliget i din virksomhet.

Dette oppdraget skal kartlegge hvordan NAV Arbeidslivssentre i fem fylker statter virksomheter i arbeidet med
& utvikle partssamarbeid, og hvordan denne bistanden virker. Som en del av informasjonsgrunnlaget til
kartleggingen gjennomfarer vi interviver med leder, tillitsvalgt og verneombud i ca. 25 virksomheter som har fatt
stette til & utvikle partssamarbeidet fra Arbeidslivssenteret. | tillegg gjennomfaerer vi interviuer med IA-rédgiverne
som er tilknyttet disse virksomhetene.

Erfaringer fra kartleggingen vil sammenstilles i en rapport som overleveres til Arbeids- og velferdsdirektoratet. |
rapporten vil ingen personer eller virksomheter nevnes ved navn, og opplysninger du gir oss i forbindelse med
intervjvet behandles konfidensielt.

Under fglger en temaliste vi vil bruke som utgangspunkt for interviuene med leder, verneombud og tillitsvalgt i de
utvalgte virksomhetene. lkke alle sparsmdil vil veere like relevante for alle informanter, og vi vil ta hgyde for dette
i intervjuet. Du kan ogsé ta opp andre temaer du tenker er relevante for oppdraget. Det viktigste er at vi fér
hgre om dine/deres erfaringer fra arbeidet med & utvikle partssamarbeidet.

Temaliste
e Kort om virksomheten og bakgrunnen for samarbeidet med Arbeidslivssenteret
e Hvor lenge har dere fatt hjelp fra NAV Arbeidslivssenter?
e Har dere satt dere mal for arbeidet med NAV Arbeidslivssenter?
e Hvordan har dere jobbet i partsgruppen?

o Hvem er involvert?
o Hyvilke temaer diskuteres?
o Hyvilke arbeidsméter brukes?
0  Hvor ofte mates partsgruppen?
e Hvordan er |A-r&dgiverens rolle i arbeidet?
e Hvordan har dere jobbet med personalgruppen?
e Dersom dere fortsatt far hjelp fra NAV Arbeidslivssenter:
o Vil partene klare & opprettholde nye strukturer for samarbeid etter at hjelpen fra
Arbeidslivssenteret avsluttes?
o Dersom dere ikke lenger fér hjelp fra NAV Arbeidslivssenter:
o Hvordan jobber partsgruppen né?
e Hvordan har arbeidsmiljg, sykefraveer og partssamarbeidet utviklet seg?
e Har hjelpen fra Arbeidslivssenteret bidratt til endring i partssamarbeid, arbeidsmilis og sykefraveer, og
i s& fall hvordan?
e Har du forslag til hvordan bistanden til & utvikle partssamarbeid og arbeidsmiligarbeid kunne
forbedres?
e Er det andre ting du gnsker & ta opp?
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